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RESUMO

As teorias motivacionais sdo importantes para as empresas, pois possibilitam a analise dos
fatores que influenciam no desempenho e produtividade dos individuos no ambiente do
trabalho, podendo assim proporcionar meios para os funcionarios se sintam motivados.
Assim, este trabalho teve como objetivo verificar se os servidores de uma organizagao publica
do Estado do Espirito Santo encontram-se motivados no trabalho, baseando-se em teorias que
aprofundam o tema em discussao sdo elas: Hierarquia de Maslow, Dois Fatores de Herzberg e
Expectativa de Vroom. Foi utilizado como metodologia, a pesquisa bibliogréafica e um estudo
de caso com caracteristicas exploratorias e descritivas e qualitativas. O instrumento de coleta
empregado foi um questionario com os funciondrios ativos na secretaria, um total de 67 sendo
obtidas respostas de 59 servidores. De acordo com os resultados obtidos, os maiores niveis de
satisfacdo se referem ao sentimento de ser Gtil e 0 bom relacionamento com a equipe e chefia,
guanto ao que gera insatisfacdo, temos o salario e beneficios que também impossibilitam o
atendimento das necessidades bésicas, e também a auséncia de estabilidade. Acerca dos
fatores que em sua opinido 0s motivava, estdo: ser valorizado e reconhecido, ser ouvido e ter
oportunidade de crescimento. Pode-se constatar a importancia das teorias motivacionais,
comprovando que sdo atuais, pois ainda € possivel aplica-las no estudo da motivacdo no
ambiente organizacional, contribuindo na melhor compreenséo dos resultados.
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ABSTRACT

Motivational theories are important for companies because they enable the analysis of the
factors that influence the performance and productivity of individuals in the workplace, thus
providing means for employees to feel motivated. Thus, this work aimed to verify if the
servers of a public organization of the State of Espirito Santo are motivated in the work, based
on theories that deepen the topic under discussion are Two Factors of Herzberg and
Expectation of Vroom. It was used as methodology, bibliographical research and a case study
with exploratory and descriptive and qualitative characteristics. The instrument of collection
employed was a questionnaire with the active employees in the secretariat, a total of 67 being
obtained responses of 59 servers. According to the results obtained, the highest levels of
satisfaction refer to the feeling of being useful and the good relationship with the team and
leadership, as to what generates dissatisfaction, we have the salary and benefits that also make
it impossible to meet the basic needs, and also the lack of stability. About the factors that in
their opinion motivated them, are: to be valued and recognized, to be heard and have
opportunity for growth. It can be seen the importance of motivational theories, proving that
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they are current because it is still possible to apply them in the study of motivation in the
organizational environment, contributing to a better understanding of the results.

Keywords: Public Administration; State Public Service; Motivation; Motivational Theories.
1. INTRODUCAO

A anélise da motivacéo e satisfacdo no trabalho &mbito pablico, é extremamente importante,
onde os servidores sdo tidos pecas chave para o devido atendimento das requisi¢es da
sociedade, prestando os servicos de qualidade, isso por que o setor publico é dependente de
pessoas para a consecucdo dos seus objetivos, que por sua vez sdo submetidas as diversas
atividades, almejando o cumprimento de seus objetivos individuais. (GARCIA,
GIACOMOSSI, 2014).

Dessa forma, os aspectos relativos a motivacao no trabalho foram e ainda continuam sendo
um tema de grande interesse para as organizacgdes, seja ela pertencente da esfera privada ou
publica, tendo em vista que sdo as pessoas que permitem que as organizacdes se sustentem
por mais tempo no mercado e obtenham os melhores resultados.

Gil (2001, p. 207) explana que, a motivacdo pode ser vista como um combustivel essencial
para 0 bom desempenho da organizacdo e o0 segredo para o engajamento e, diante disso,
definir elementos suficientes para favorecer a motivagdo dos trabalhadores e gerir o modo
apropriado para lidar com ela, passa a ser uma missao para aqueles na posicao de lideranca.

Desta forma este trabalho se justifica na tentativa de analisar a influéncia da satisfacdo e
motivacdo no trabalho dos servidores de uma organizacdo publica do Estado do Espirito
Santo, o que ira trazer diversas contribui¢cdes, como a possibilidade de melhoria na gestdo de
pessoas no servico publico, a implantacdo de um sistema com ac¢des voltadas para motivacao
e satisfacdo do trabalhador no servico publico e consequentemente, beneficios para a
sociedade atendida por esses servidores. Pois estudos feitos anteriormente, comprovam que
quando satisfeitos e motivados, os funcionérios tendem a se engajar mais no trabalho,
demonstrando um melhor desempenho e produtividade e assim se tornam mais colaborativos,
sendo condi¢bes primordiais para os servidores publicos, que ja possuem uma imagem
distorcida frente a sociedade.

O presente artigo procurou saber: Quais fatores influenciam na satisfagdo e motivagédo no
trabalho dos servidores de uma organizacdo publica do Estado do Espirito Santo? Visando
responder tal questionamento foi definido o objetivo geral da pesquisa que € verificar se 0s
servidores encontram-se satisfeitos e motivados no trabalho e elencados os seguintes objetivos
especificos: Apresentar Administracdo Publica e principios e as caracteristicas da motivagao
no setor publico; Descrever as principais teorias motivacionais, sendo: Teoria da Hierarquia
de Maslow, Teoria de Dois Fatores de Herzberg e Teoria da Expectativa de Vromm,;
Identificar, por meio de aplicacdo de questionario, o nivel de satisfacdo e quais os fatores
influenciam na motivagdo no trabalho dos servidores de uma organizagdo publica do Estado
do Espirito Santo. Os procedimentos metodologicos para realizacdo desse estudo foram:
revisao bibliografica consultando artigos pertinentes ao tema, acerca dos objetivos listados
acima foi feita uma pesquisa exploratéria e descritiva, trazendo informacdes relevantes e as
detalhando para um melhor entendimento e por fim, foi aplicado um questionario na
secretaria para coleta dos dados analisando-os de forma qualitativa buscando compreender o
tema nesse local especifico.



A pesquisa foi aplicada aos servidores ativos e presentes no periodo da pesquisa, um total de
67 obtendo um retorno de 59 servidores, e considerando uma margem de erro de 5%, 0s
resultados séo confiaveis, pois a quantidade de retorno obtida sobressai a quantidade minima
exigida. Nos resultados foi perceptivel a desmotivacdo dos servidores no que se refere ao
salario e beneficios concedidos que também impossibilitam o atendimento das necessidades
béasicas e também a auséncia de estabilidade, em contrapartida, os maiores niveis de satisfacéo
se referem ao sentimento de ser Gtil e 0 bom relacionamento com a equipe e chefia, assim €
possivel constatar que um clima organizacional favoravel contribui para que os servidores se
sintam motivados a realizar seu servi¢o da melhor forma possivel. Quando perguntados acerca
dos fatores que em sua opinido 0s motivava, estdo: ser valorizado e reconhecido, ser ouvido e
ter oportunidade de crescimento.

Apesar de ja existirem diversas pesquisas voltadas para motivacdo e satisfacdo no trabalho, tal
pesquisa € relevante devido ao seu carater exclusivo, considerando o publico pesquisado, e a
secretaria em questdo, que ndo tiveram estudos e pesquisas voltadas para a motivacéo,
ademais espera-se que esse trabalho possa contribuir para o gestor da organizacdo publica em
estudo, ampliando sua visdo organizacdo a cerca do seu principal capital, os seus servidores
que sdo considerados como alicerces de sustentacdo e 0s Unicos capazes a melhorar a
produtividade, os resultados e otimizacdo dos servicos prestados a sociedade. Assim, compete
a organizagdo estimular a motivagdo dos seus colaboradores com reconhecimento das
questdes levantadas, instaurando uma gestdo mais participativa, proporcionado bem-estar,
comodidade, estimulos e oportunidades de crescimento, contribuindo com as melhorias
organizacionais e a prestacdo dos servigos a comunidade.

2. REFERENCIAL TEORICO

Com intuito de atingir o proposto nesse trabalho foi realizada a revisdo bibliogréafica acerca
dos principais conceitos e artigos disponibilizados e publicados relativos aos assuntos
pertinentes nesse estudo, para que assim possamos classificar como uma pesquisa técnica-
cientifica. Com base nisso, o foco desse tdpico estd em cima dos seguintes assuntos:
Administracdo Publica e seus principios, conceitos de motivacdo, motivacdo no servico
publico, lideranca e comunicacdo e as seguintes teorias motivacionais: hierarquia de
necessidades de Maslow, dois fatores de Herzberg, a comparacao das duas teorias anteriores e
complementando temos a teoria da expectativa de Vroom.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA

Segundo Ribeiro e Oliveira (apud Granjeiro, 2002, p. 23) a definicdo dada para
Administragdo Publica € “o conjunto de 6rgaos e entidades destinados a satisfazer, de forma
regular e continua, as necessidades sociais nos termos da lei”, sendo regida por principios que
se apresentam na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (CRFB/88 art. 37), sendo a
base para toda a atividade administrativa e consequentemente regulam as condutas dos 6rgaos

publicos, dos servidores e dos ordenadores de despesa.

Matias-Pereira (2010, p. 78), classifica as organizagOes publicas como encarregadas por
prestar servigos a sociedade, podendo ser vistas como sistemas complexos, correlativos e
dindmicos, normalmente agem e compartilham em seu contexto, continuamente e de forma
adequada e coesa, utilizando para isso, 0s servidores e tecnologias existentes para
transferéncia de dados e informac6es e também dos sistemas organizacionais.



Gregorius (2015), assim explana a funcdo da administracdo publica:

Administracdo Publica é o conjunto de 6rgéos, servigos e agentes do Estado que
procura satisfazer as necessidades da sociedade, tais como educacdo, cultura,
seguranga, salde, dentre outras areas. Em outras palavras, Administracdo Publica é a
gestdo dos interesses publicos por meio da prestacdo de servicos publicos.

A Administracdo Publica tem como foco o desempenho de suas tarefas administrativas do
Governo e a execugdo de acBes publicas que permitam o alcance das metas e respeite 0s
interesses comuns a toda sociedade, sempre regidos pela legislacdo (HACK, 2010).

As acOes efetivamente realizadas pela administracdo pablica, contemplam a sua defini¢do de
forma mais objetiva, essas atividades sdo executadas pelo Estado para a obtencdo dos
beneficios para a populacdo como um todo, sendo o cumprimento dessas atividades de
responsabilidade do conjunto dos entes publicos e instituicdes juridicas, dos quais a legislacdo
atribui a gestdo administrativa do Estado (MORAES, 2003, p.242).

2.1.1 Principios da Administracédo Publica

Sdo cincos os principios fundamentais que a Administracdo Publica (direta e indireta) deve
obedecer, estando previstos no Art. 37 da Constituicdo Federal de 1988, sdo eles: legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

A administracdo Direta compreende os servicos publicos executados pelo Estado através de
suas instituicdes, de forma centralizada (Unido, estados, Distrito federal e municipios) e, a
Administracdo Indireta € o conjunto de pessoas juridicas ou entes administrativos (destituidos
de soberania politica), que presta 0s servicos publicos através de 6rgdos que sdo ligados ao
Estado, como as autarquias, empresas publicas, sociedade de economia mista e fundacdes
publicas (ALEXANDRINO, PAULO, 2008, P.58-59).

a) Principio da legalidade: Se trata do principio genuino e primordial conveniente a
Administracdo Publica, previsto no artigo 5°, inciso Il, e 37 da CRFB/88, esse principio
aplica-se de maneira mais disciplinada e singular na Administragdo Publica, uma vez que o
servidor puablico s conseguira executar o que estiver taxativamente consentido nas
legislacBes e demais normas e regulamentacdes existentes, privando-o, portanto de qualquer
interesse pessoal, considerando que na gestdo publica, s6 € executado exclusivamente o que a
legislacdo admite, contrariando, portanto da area privada, onde é consentida a execucdo de
tudo que as normativas ndo censuram. (MORAES, 2003, p. 243).

b) Principio da impessoalidade: Conforme esse principio, @ Administracdo Publica é impedida
de fornecer beneficios e mordomias desiguais a determinados individuos, prevendo, portanto,
o tratamento com igualdade entre todos, dando mais propriedade ao principio da igualdade,
previsto no caput do art. 5° da Constituicdo. (ARAUJO, 2013).

c) Principio da moralidade: Incorporado no art. 37 da CRFB/88, onde expbe que
administrador publico no desempenho de sua funcdo, deve atender as doutrinas de uma
conduta moral, leal, de boa-fé, requerendo a atencdo aos padrdes éticos, de apreco, de
preceitos que certifiquem a correta gestdo e a subordinacdo no setor publico. (MARINELA,
2005, p. 37).

d) Principio da publicidade: Tem como objetivo tornar puablico integralmente os atos
praticados pela Administracdo, utilizando para isso dos meios oficiais de comunicacdo,



fixando as informac6es pertinentes e que sejam de conhecimento de todos, [...], (MORAES,
2003, p. 245). Ainda sobre esse principio, Miranda (2008, p. 6) expressa que possui 0
propdsito de assegurar que exista transparéncia na gestdo publica, levando em conta que o
gestor publico ndo tem posse do patrimdnio que ele protege, ocupando um cargo de
representatividade a administracdo do patrimonio de todos, trazendo aos seus administrados a
consciéncia de todas as regras e de sua conduta como gestor administrativo.

e) Principio da eficiéncia: Se trata do mais novo dos principios, que persegue a melhor forma
de se executar as tarefas, com a devida qualidade no atendimento e resolucdo das demandas,
visando resultados que beneficiem a sociedade. E segundo Miranda (2008, p. 7): o principio
da eficiéncia se conecta com os preceitos que regulam a correta administracdo, a vista de que
todos os &mbitos da gestdo publica, devem executar suas tarefas com o proposito de extrair o
méaximo possivel de impactos favoraveis no decorrer de suas atividades de prestacdo de
servico ao publico, examinando a relacdo custo-beneficio, visando a melhor potencializagdo
dos recursos a disposicdo, otimizando os processos, para enfim, prover aos atos
governamentais 0 maximo de competéncia por meio da eficiéncia nas suas atitudes.

Di Pietro (2009) ressalta dois angulos do principio da eficiéncia: sendo o primeiro relacionado
a forma que o servidor publico atua, onde é esperado o melhor rendimento possivel em suas
atividades, a fim de se atingir sempre os melhores resultados, o seguinte trata da forma em
que se apresenta a Administracdo Publica, por meio da sua composicdo e estruturacéo,
organizacdao e disciplina, ambos tendo como mesmo objetivo que é prestar servigcos a
sociedade alcancando sempre excelentes resultados.

2.2 MOTIVACAO

A palavra motivacdo deriva-se da lingua latina motivus, movere, que significa o que faz
mover, que estimula, que faz andar, entretanto motivacéo néo se refere a euforia ou disposicéao
excessiva, significa somente que toda atitude sempre tem um motivo, um porqué
(MAXIMIANO, 2006).

Robbins (2005, p. 132), define motivacdo como 0 mecanismo responsavel por dar a direcéo,
levando a se ter persisténcia e intensidade no esfor¢o do individuo para a conquista de um
objetivo tracado e, esse mesmo autor ainda considera que quando motivados os individuos
tendem a se manter na execucdo de suas atividades até que alcancem 0s seus objetivos.
Analisando por outro angulo, pode se definir como a vontade de obter algo ou conquistar
algum objetivo, causando motivacao (SPECTOR, 2003).

De acordo com Chiavenato (1999), motivacéo é tudo aquilo que provoca o individuo a agir de
uma maneira especifica, ao menos, dé abertura a uma predisposicao de se tomar determinada
atitude, essa disposicao a agir pode ser gerada por um estimulo inerente do ambiente, ou seja
externo, ou também pode ser instigado pelo individuo, intrinsecamente, por meio de seus
processos mentais.

Conforme anuncia Vergara (2014, p. 42), a motivacdo trata da forca, energia que impele a
uma determinada direcéo, localizada no nosso interior, sendo totalmente intrinseca, ou seja,
surgindo das nossas caréncias internas.

Marras (2000, p. 34) afirma que motivacao é a forca que movimenta, empurra no sentido a se
sentir mais satisfeito. No ponto de vista de Herzberg (1997, p.75), motivacdo € uma decisdo



de evolucéo através da conquista de recompensas relacionadas a uma tarefa estimulante e que
traga desafios.

2.3 MOTIVAGAO NO SERVICO PUBLICO

De acordo com Bargante e Castro (1995, p.20), ouvindo o seu funcionério, que € seu cliente
interno, a administracdo vai estar colocando ele na posicdo de aliado da empresa e ndo como
um simples obedecedor de regras e ordens, pois assim a empresa tera a percepc¢ao do quanto
depende dele para obter bons resultados.

E conforme cita Brunelli (2008), quando se ouve é possivel ter conhecimento das
necessidades das pessoas, podendo assim propiciar fatores que tragam a satisfacdo e com isso
mantendo as pessoas motivadas, ao contrario o desconhecimento leva a desmotivacéo.

Da mesma forma, Maximiano (2006), atesta que conhecer a motivacdo € extremamente
importante para entender o comportamento dos individuos, sendo assim necessario
compreender 0 que impulsiona as pessoas, as levando a tomar atitudes que as direcionam a
obter um alto de desenvolvimento, a ser indiferente ou improdutivo, em acordo ou desacordo
com 0s objetivos e interesses da empresa.

E no servico publico ndo existem muitas divergéncias quando o assunto é motivacao,
considerando que grande parte das pessoas que adentram no servigo publico anseiam por
seguranca financeira, buscando assim por uma boa remuneracdo e beneficios de acordo com
que o tempo de servico vai aumentando. (BILHEIRO e MARIS, 2015).

Sobre isso, Braga (2012), dispGe que nas organizacdes publicas, pode se observar um
obstaculo aos processos de se motivar os individuos, que € o fato de muitas pessoas se
inscreverem em concursos publicos almejando condicdes pertinentes ao contexto do ambiente
organizacional, como o horario de trabalho flexivel, a seguranga no emprego, que é ter
estabilidade e a boa remuneracdo, deixando de lado fatores relativos ao cargo, como seu
contetdo, como sdo as tarefas que vao ser executadas, ou seja, fatores esses que de fato
trazem motivacdo ao servidor. Criando um conflito aos aspectos motivacionais, com
servidores ndo satisfeitos com o trabalho em si e ndo insatisfeitos com os privilégios do cargo
publico, de maneira simultanea, assim os lados opostos acabam se destruindo.

Ainda segundo Malik (1998) as institui¢des publicas ndo apresentam muita preocupagdo com
fatores importantes como: mercado de trabalho, desenvolvimento dos seus profissionais e
para quem oferece 0 servi¢o e aponta outros critérios, que ela acredita que também estdo
vinculados aos problemas motivacionais nas reparticdes publicas, tais como: status da
profissédo, o ambiente de trabalho, status de carreira, condigdes adequadas para a execugdo das
tarefas, seguranca, produtividade, beneficios, bonificagdes, compromisso com a organizagao e
estabilidade.

Para Bond (2007, p. 55), a motivacdo dos servidores pertencentes a 6rgdos publicos, fica em
uma situacdo desprivilegiada, se levados em conta os fatores de poucos beneficios e
recompensas que o servico publico oferece para o servidor, pois “o sistema publico nio
permite gratificacGes pelo desempenho apresentado (a ndo ser em situacdes de cargos em
comissao)”.

E de acordo com Branddo e Bastos (1993), é importante entender e colocar em pratica as
condigdes apresentadas pelos servidores que irdo auxiliar no seu comprometimento e assim a



sociedade ira conseguir obter o desempenho satisfatério, ou seja, a mudanca tem que comecar
de dentro para assim refletir nas agdes realizadas para populagéo.

Souza e Mello (2013) alertam que € necessario que haja uma descoberta por parte dos
servidores dos motivos pelos quais se deve zelar pelo bem publico, para que essa atitude
reflita na populacéo e assim se tornar um habito para ambos os lados, e diante de uma atitude
comprometida e moral do servidor, o servico publico passa a ter mais crédito frente a
sociedade e trazendo para si caracteristicas positivas, como transparéncia, seriedade e
principalmente honestidade, passando sempre a verdade para a populacao.

Vieira (2011), declara que a administracdo se distingue ao prestar mais atencdo ao que traz
satisfacdo nos servidores publicos, gerando motivacdo a realizar suas atividades, pois ira
possibilitar maior eficiéncia e efetividade nas acdes organizacionais, entregando a sociedade
um servico de melhor qualidade.

2.4 LIDERANCA E COMUNICACAO

Tajra e Santos (2014), definem lideranga como uma habilidade de influenciar uma equipe
visando o cumprimento de objetivos.

Ja Robbins (2005, p. 132), afirma que a comunicacao tem grande participacao na defini¢do do
grau de motivacdo dos subordinados, considerando que, se esse didlogo ndo acontece de
maneira clara, apresentando deturpacdes, duplo sentido e inconstancias, gera um aumento na
incerteza e consequentemente abaixa o nivel de satisfacéo.

Neste sentido, Silva et. al. (2012) informa que a comunicacgdo incentiva a cooperagdo dos
servidores, através de feedbacks, que em ato continuo, faz com que eles se sintam
coparticipantes do éxito das acdes da organizacdo, trazendo maior valorizacdo para Seus
clientes internos e que consequentemente trard melhores resultados através da oferta de
servicos de qualidade.

A comunicacdo alinhada com a lideranca tem como objetivo evidenciar e acompanhar as
metas individuais e coletivas instituidas pela organizacdo. “A lideranca difere do
gerenciamento, sobretudo em listas de afazeres. Liderar é saber desvendar a abundancia que
existe sobre motivagdo humana - e também conhecer a base do relacionamento com o0s
colegas", diz o guru Tom Peters (apud GOMES, 1998, p.51).

De acordo com Chiavenato (1999), existem diversas teorias acerca dos estilos de lideranga,
sendo que existem trés estilos de lideranca que sdo mais conhecidos, referindo-se a lideranca
Autocratica, Democratica e Liberal, que sdo utilizados com base nos individuos envolvidos, a
situacdo e a atividade que sera realizada, portanto o estilo a ser utilizado sera adequado com
base nas singularidades do grupo gue esta sendo liderado.

Lideranga autocréatica: Na visdo de Wagner e Hollenbeck (2003), no estilo de lideranca
autocratica, todas as decisdes ficam concentradas nos lideres, elevando a tensdo no local de
trabalho o que gera frustracdes, e privando os funcionarios de opinarem e exporem suas
ideias, ndo existindo, portanto, a liberdade de expressdo e autonomia quando executa suas
tarefas.

Lideranca liberal ou laissez faire: Sobral e Peci (2008) argumentam que no estilo de
lideranca laissez-faire, os subordinados possuem total autonomia na execucdo das suas



atividades, realizando-as da forma que melhor preferirem, sendo que a lideranca so participa
quando solicitada.

Lideranca democrética: Segundo Oliveira et. al (2018, p. 83) nesse estilo o lider é muito
ativo e participativo, apoiando sua equipe nas decisbes que sdo tomadas, gerando um
relacionamento agradavel na equipe, através do vinculo de confianca entre as partes, trazendo
para 0 ambiente de trabalho maior bem-estar.

2.5 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Com o passar dos anos as necessidades humanas passaram a ser estudadas no ambito
organizacional, de forma a estudar a motivacdo onde temos as necessidades particulares de
cada individuo que afetam diretamente no seu comportamento. Normalmente, as pessoas tém
suas maneiras para alcangar seus objetivos e suprir seus anseios pessoais, baseado nisso temos
as teorias de pensadores como Maslow, Herzberg e Vroom (VERGARA, 2000).

Segundo Robbins (2010), a Teoria das Necessidades e a Teoria dos Dois Fatores, foram uma
das que abriram as portas das teorias motivacionais, elaboradas na década de 50, sendo na
atualidade questionadas quanto a sua validade, porém em sua composicdo apresentam
fundamentos similares as teorias contemporaneas, que por sua vez tem certo nivel de validade
devido a documentacdo que apresentam como suporte. As teorias modernas, sao denominadas
dessa forma ndo por terem sido elaboradas ha pouco tempo, e sim por apresentarem a situacao
atual do entendimento no que diz respeito a motivacdo no trabalho, como a Teoria da
Expectativa de Vroom.

Para Stoner e Freeman (1999, p. 322), é necessario se obter um nivel ideal de
comprometimento e empenho por parte de seus funcionarios, pois sem isso ndo é possivel que
as organizacbes funcionem, por esse motivos, estudiosos, psicologos e profissionais da
administragdo produziram as teorias com foco na motivagdo, com objetivo de encontrar uma
referéncia de como motivar as pessoas, pressupondo que a motivacdo desdobra-se da relacao
entre fatores do individuo e do ambiente. Assim, os fatores que instigam, concentram,
orientam e conserva 0 comportamento das pessoas, é entendido como motivacao.

Cabe ressaltar que as diversas teorias existentes se complementam, ndo anulando uma a outra,
ao contrario disso, agregam e colaboram na intencdo de se obter uma visdo mais completa do
individuo como ele se expressa, levando em conta suas caracteristicas naturais
simultaneamente complexas. (BERGAMINI, 1997, p.37).

2.5.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Abraham Maslow (1954) elaborou essa teoria onde classifica as diferentes necessidades de
forma a sobressair umas as outras hierarquicamente, utilizando a conveniéncia e a logica para
classificar essas necessidades. (SILVA et al., 2015).

Nesse sentido, a motivacdo humana foi ilustrada em uma pirdmide por Maslow de forma
hierdrquica demonstrando as cinco necessidades, iniciando pelas mais basicas até as mais
relevantes que tratam da autorrealizacdo. Essa teoria indica que cada vez que determinada
necessidade é superada, a sua motivacao a direciona para a préxima necessidade da piramide
(VIEIRA et al., 2011).



Na piramide de Maslow as necessidades sdo demonstradas da seguinte forma:

Figura 1 - Piramide das necessidades de Maslow

Necessidades de autorrealizagio

MNecessidades de estima

MNecessidades sociais

Necessidades de

Maslow MNecessidades de seguranca

Necessidades fisiologicas
Fonte: Adaptado de Gavioli e Galegale (2007).

Conforme demonstrado na figura acima, é possivel observar que no nivel inferior na base da
piramide estdo apresentadas as necessidades fisioldgicas, seguido das necessidades de estima,
seguranga e sociais, no topo da pirdmide, estdo as necessidades de autorrealizagédo
(GAVIOLI; GALEGALE, 2007).

Necessidades Fisioldgicas: integrando a classe essencial para Maslow: onde o ser humano ao
qual tudo demandasse predisporia a suprir, inicialmente, as necessidades fisioldgicas, a saber,
a fome, a sede e 0 sexo (FLEURY et al, 2002, p. 252).

Necessidades de seguranca: dispostas no segundo nivel da pirdamide, relacionam as
necessidades de guarida, seguranga contra riscos, escassezes, doencas, perigos, incerteza no
trabalho, remuneracéo justa etc. (LOPES, 1980).

Necessidades sociais: Abrangem necessidades como a de associacdo, de interacdo com
pessoas e grupos, de consideracdo por parte dos grupos de trabalho, de se ter vinculos, como
fazer amigos e de sentimentos como afeicdo e amor, surgindo nas pessoas desde que as
necessidades inferiores: fisiologicas e de seguranga, sejam realizadas parcialmente. Caso as
necessidades sociais ndo estejam sendo supridas devidamente, o individuo demonstra um
comportamento mais resistente, rude e discordante com as pessoas que estdo a sua volta
(CHIAVENATO, 2014, p.324).

Necessidades de estima: Relacionadas com o desejo de se sentir valorizado pelos que estdo a
sua volta; a admiracdo por si proprio; o desejo de se sentir produtivo, competente e apreciado
(MARRAS, 2000, p. 34).

Necessidades de autorrealizacdo: essas sdo as mais elevadas, localizadas no topo da
piramide de Maslow, contempladas nas necessidades de autorrealizagdo, que compreendem o
fato de se ter autonomia, oportunidades de crescimento, desenvolvimento, éxito pessoal e
receber desafios (MAXIMIANO, 2000, p. 351). A disposicdo a agir se manifesta através da
persisténcia que o individuo dispde para que possa se tornar a todo 0 momento mais do que ja
é, e de alcancar tudo aquilo que for capaz. (CHIAVENATO, 2014, p.324).

Portanto, temos apresentado na piramide de Maslow cada necessidade que motiva as pessoas



a agirem, e com isso a proxima necessidade sO ira se apresentar quando a atual for
completamente atendida. Dessa forma, a cada necessidade atendida uma nova insatisfacao
surgira, ou seja, satisfazer uma necessidade ndo quer dizer que a pessoa estard totalmente
motivada. (FERREIRA et al. Apud FONSECA 2014).

Na visdo de Regis (2006), ao suprir todas as necessidades da teoria de Maslow, o funcionario
atinge o nivel ideal para se obter satisfacdo e motivacdo no exercicio de suas atividades no
ambiente de trabalho.

Porém, na realidade, nem todas as pessoas irdo superar as suas necessidades ao ponto de
alcancar o nivel mais alto da piramide, pois podem se deparar com obstaculos no esforco
colocado para suprir as necessidades primarias, e com isso irdo ficar presos nos niveis mais
inferiores da piramide, o que ird gerar insatisfacdo e desmotivacdo nas pessoas. (RAMOS,
2007).

2.5.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Em 1959, Frederick Herzberg publicou a obra “The Motivation to Work” trazendo uma
analise diferente em relacdo a motivacdo no trabalho, originando a teoria dos dois fatores,
sendo os fatores motivacionais e os fatores higiénicos.

Os fatores higiénicos sdo regidos pela empresa, como remuneracdo, condicGes fisicas do
ambiente, a cultura organizacional, o estilo de chefia, investimento no pessoal, e esses fatores
quando estdo presentes e em 6timo nivel, eles somente evitam a insatisfacéo e se elevarem o
nivel de satisfacdo, essa ndo se manterd por muito tempo. E os fatores higiénicos quando
ausentes e em péssimo nivel, geram insatisfacdo nos funcionarios. (CHIAVENATO, 2014).

Ja os fatores motivacionais se relacionam com as atitudes e atividades realizadas pelas
pessoas no ambiente de trabalho e com seu desejo de crescer e ser reconhecido no pelo
cumprimento das suas atividades. Quando estdo presentes e em 6timos niveis geram a
motivacdo nas pessoas, porém quando estdo ausentes em péssimos niveis, eles evitam que a
pessoa se sinta satisfeita e motivada. (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Herzberg (1997), os fatores encarregados por gerar a satisfacdo no trabalho nas
pessoas sao totalmente diferentes e separados dos fatores que geram a insatisfacdo, pois essa
teoria diz que o contréario da satisfacdo ndo significa obrigatoriamente insatisfacéo, e sim a
falta de satisfacdo profissional.

Para Marras (2000, p.35), os fatores motivadores “ocasionam, predominantemente,
satisfacdo”, sua auséncia ‘“nao necessariamente causa insatisfagcdo ou desmotivagao: observa-
se apenas nenhuma satisfacdo presente”, no quadro 1 a seguir, estdo relacionados os fatores
motivadores.

Quadro 1 — Fatores Motivadores, segundo Herzberg.

(continua)
Fatores motivadores Determinantes

Realizacdo A conclusdo com éxito de uma atividade ou trabalho; o
resultado com proprio trabalho.

Reconhecimento pela realizacdo O retorno através de reconhecimento em publico, ou néo,
devido a uma tarefa bem sucedida ou meta alcancada.

O trabalho em si Atividades vistas como agradaveis e que trazem satisfacdo
a0 executa-las.
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Quadro 1 — Fatores Motivadores, segundo Herzberg.
(concluséo)

Fatores motivadores Determinantes
Responsabilidade Originario da execucdo de sua propria atividade ou de
terceiros.
Desenvolvimento pessoal Oportunidade de aumento de posicéo, aumento intelectual
ou até de posicdo social.
Possibilidade de Crescimento Uma possibilidade de crescimento, dentro da empresa,
seja de ocupacdo ou responsabilidade.

Fonte: Adaptado de Marras (2000, p. 36).

Ainda, de acordo com Marras (2000, p.35), os fatores higiénicos ndo trazem motivagdo, “sua
existéncia nao causa satisfagdo no trabalho, enquanto sua auséncia causa insatisfagdo” o autor
cita como exemplo “o fato de existir uma boa supervisdo nao ¢ necessariamente um fator que
motiva”, contudo se existe uma “ma supervisio ou a falta dela pode provocar
descontentamento e insatisfacdo no ambiente organizacional”, no quadro 2, estdo relacionados
os fatores higiénicos.

Quadro 2 — Fatores Higiénicos, segundo Herzberg.

Fatores higiénicos Determinantes

Supervisdo A predisposicédo ou presteza em orientar ou delegar tarefas
e responsabilidades aos funcionarios.

Politicas empresariais Regras e metodologias que envolvem os valores e
convicgbes da organizacdo.

CondicGes ambientais Locais fisicos e psicologicos que circundam as pessoas €
as equipes de trabalho.

Relacdes interpessoais Conex0des pessoais e no trabalho, seja com sua equipe,
seus funcionarios ou chefia.

Status Maneira que nossa posi¢do, status é visto pelos demais.

Remuneragdo Valor monetério recebido como contrapartida do servico
prestado.

Vida Pessoal Fatores do ambiente organizacional que afetam a vida
pessoal.

Fonte: Adaptado de Marras (2000, p. 36).

Freitas (2006) corrobora que, segundo Herzberg, somente os fatores motivacionais séo
capazes de motivar as pessoas, levando-os ao sentimento de satisfagdo, isso por que os fatores
higiénicos somente diminuem ou exterminam a insatisfacdo, porém, nem sempre os fatores
presentes no ambiente de trabalho sdo motivacionais.

De acordo com Mathias, Lara (2011) no cenario onde os dois fatores estdo presentes na vida
dos funcionarios, ha um potencial elevado de se induzir o clima organizacional para niveis
otimos influenciando também no rendimento das pessoas, resultando num efeito permanente
na organizacdo, quando presente. Para Pinto (2002) o nivel de desempenho e rendimento dos
trabalhadores se eleva quando os fatores higiénicos e motivacionais se apresentam na vida da
organizacao.

2.5.3 Comparacdo da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow e Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg

Segundo Chiavenato (2014 p. 330), é possivel notar semelhancas entre a Teoria da Hierarquia
das Necessidades de Maslow e dos Fatores Motivacionais e Higiénicos de Herzberg, na teoria
de Maslow as primeiras necessidades, que sdo as fisioldgicas, de segurancas e algumas
necessidades sociais, se correlacionam aos fatores higiénicos de Herzberg, em contrapartida
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as necessidades secundarias da teoria de Maslow que sdo as de estima e autorrealizacdo, se
conectam com os fatores motivacionais.

Chiavenato (2002) também cita que as maiores divergéncias entre as teorias de Herzberg e
Maslow € que na teoria de Herzberg é estudado o local onde é realizado o trabalho e suas
atividades na empresa, por outro lado, na teoria de Maslow o enfoque estd nas necessidades
humanas que motivam.

Segundo Cury (2015) Herzberg critica algumas empresas devido a relevancia que se da a
satisfazer as necessidades primarias da piramide do Maslow, sendo aquelas do nivel mais
baixo, acreditando que essas irdo afetar na melhora do rendimento dos funcionarios. Porém
focar somente nessas necessidades pode gerar frustragdo naqueles que almejam por
crescimento profissional, reconhecimento, ou seja na auto realizacdo, apresentada no nivel
mais alto da piramide, porém, quando essas necessidades secundarias ndo séo atendidas, esses
funcionarios serdo impulsionados a retroceder e buscar novamente pelas necessidades
higiénicas, ou seja, as primarias.

Figura 2 — Comparacdo entre as teorias de Maslow e de Herzberg

Teoria das necessidades de Maslow Teoria bifatorial de Herzberg
\

Realizagdo. crescimento

> MOTIVACIONAIS

Estima Progresso, reconhecimento

Relagdes interpessoais,

Sociats supervisdo

/ Seguranca \ Seguranga > HIGIENICOS
: Salario, condigdes de
Fisiologicas wibaih
dld O
~

Fonte: elaborado a partir de Herzberg (1997); Freitas (2006); Wagner 111 e Hollenbeck (2009); Gondim e Silva
(2004).

A Teoria de Maslow estabeleceu as necessidades dos individuos advindas de sua oriengm
bioldgica, seguindo uma ordem estabelecida de forma hierarquica na piramide, dando inicio
pelas necessidades necessarias para a sustentacdo da vida do ser humano, segundo até o pico
onde se apresentam as necessidades que geram motivacdo nas pessoas, conforme
demonstrado na Figura 2 ao lado esquerdo. (BRANDAO, 2014).

Essa sequéncia das categorias das necessidades é demonstrada dos niveis mais inferiores até
0s superiores, sendo fisioldgicas, de seguranca (que lida com os perigos e incertezas); sociais
(que se refere a relagdo com outras pessoas, a necessidade de ser aceito, considerado), estando
essas trés primeiras necessidades relacionadas aos fatores higiénicos de Herzberg e dando
continuidade temos nos niveis superiores da piramide de Maslow as necessidades de estima
(referente a progressao, aprovacdo, reconhecimento pelo que faz e elogio em publico) e de
autorrealizacdo (concernente a realizagdo, crescimento e aperfeicoamento constante até
alcancar o nivel méximo) estando estas ligadas aos fatores motivacionais de Herzberg
(GONDIM E SILVA, 2004; MASLOW, 1954).
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Apesar de apresentarem énfases diferentes, as teorias de Maslow e de Herzberg apresentam
certa conexdo, Maslow focalizando nas necessidades humanas e Herzberg enfatizando o que
gera a satisfacdo nas pessoas no ambiente organizacional, ambas chegando a mesma
concluséo, onde temos a realizacdo como o principal fator motivacional (LOPES, 1980).

Libio (2016) atesta que nos pensamentos expostos tanto na perspectiva de Herzberg, Maslow
e demais autores que trataram sobre motivacdo, é possivel observar varias possibilidades
nessas teorias onde o lider da organizacdo pode utilizar meios de melhoria do clima
organizacional.

2.5.4 Teoria das expectativas de Vroom

Por fim, temos a Teoria de expectativas de Vroom, desenvolvida em 1964 pelo professor
Victor Vroom, que tem como foco o estudo do dia a dia no local de trabalho, analisando para
isso variaveis como a infraestrutura disponivel, clima presente no ambiente, a liberdade de
tomada de decisoes, objetivando maior compreensdo de como as pessoas agem no local de
trabalho (MELLO E CASTRO et. al, 2007).

Vergara (2014 p. 46) acrescenta a teoria das expectativas faz com que haja uma ligacdo entre
0 desempenho realizado e a recompensa por esse desempenho, levantando uma questdo de
que o funcionario ird se desenvolver melhor nas suas atividades caso haja a percep¢do que
essa dedicacdo serd bem vista e por consequéncia tera o retorno desejado satisfazendo seus
desejos pessoais.

Robbins (2005, p. 148) indica que a teoria da expectativa defende o uso das forgas, como a da
tendéncia em tomar determinada atitude na expectativa que tal atitude ira trazer o resultado
esperado, inclinando-se na busca desse resultado. Com isso essa teoria sugere que O
trabalhador fica mais motivado a empregar o0 maximo do seu esforco, caso perceba que isto
vai gerar uma analise positiva a seu respeito, como uma boa avaliacdo desempenho e a partir
disso podera obter recompensas da empresa, como uma gratificacdo, acréscimo no salario ou
progressao, e por meio de tais recompensas vai possibilitar o alcance de seus propdsitos
pessoais.

O grau de rendimento individual dependera de trés forgas:

- Recompensas-metas pessoais: mais conhecido como valéncia, é a inclinacdo dedicada no
sentido de obter beneficios individuais. Podendo se dizer que é a preferéncia no sentido, ou
ndo, a metas estabelecidas (FLEURY et al, 2002, p. 256). Nesse sentido Szilagyi; Wallace
(1990 apud FREIRE; FREITAS, 2007, p. 3736) reforcam que a valéncia de uma recompensa
é exclusiva para cada pessoa, devido seu vinculo com as experiéncias pessoais, podendo
variar consideravelmente com o passar do tempo, tendo em vista que quando as necessidades
anteriores sdo supridas, novas surgiréo.

- Esforco-desempenho ou expectativa: E o nivel que o individuo concebe, ou espera, para
conquistar seus objetivos. Tem ligagdo com a oportunidade que o individuo visualiza no
alcance de seus objetivos (SOTO, 2005, p. 130). Se o individuo néo perceber chance de que o
seu esforco pode vir a um bom rendimento, o qual é desejado, terd em expectancia o valor de
0, que resulta em 0%, em contrapartida, se ele tiver muita seguranca de que seu esforco ird
resultar na conclusdo da atividade, terd em expectancia o valor de 1, que resulta em 100%
(SZILAGYI; WALLACE, 1990 apud FREIRE; FREITAS, 2007, p. 3736).
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- Desempenho-recompensa ou instrumentalidade: o ponto de vista que o individuo tem de
que determinado nivel de desempenho, o levara a conquistar a produtividade que almeja
(ROBBINS, 2005, p. 148). Chiavenato (2012) define a relagdo entre expectativas e
recompensas da seguinte maneira: se trata do momento em que a produtividade do
funcionario € influenciada por ele mesmo, com o objetivo de suprir suas expectativas,
ressaltante de recompensa.

Ainda segundo Robbins (2010), a Teoria da Expectativa € uma das teorias motivacionais mais
bem vistas e aceitas, porque traz uma coeréncia na busca por explicar 0 que gera motivacao
nos funcionarios de uma empresa, presumindo que o esforco de uma pessoa em realizar
determinada atividade em um momento determinado derivara de suas metas pessoais e da sua
percepcao de que seus esforgos estdo sendo valorizados e recompensados a ponto de atingir
suas metas pessoais.

Baseado nisso temos a figura abaixo demonstrando como ¢ aplicada a teoria da expectativa:

Figura 3 — Relacdes propostas pela Teoria da Expectativa de Vroom

. 2 3
1. Relacgao esforgo x desempenho

2. Relagao desempenho - recompensa
3. Relacao recompensa e metas pessoais

Fonte: Robbins (2005, p. 148)

Muchinsky (2004) acrescenta que esta teoria oportuniza uma vasta base racional levando a
compreensdo da motivacdo dos trabalhadores, onde cada fator essencial para se realizar uma
determinada tarefa compde uma referéncia para explorar o processo de motivacdo do
trabalhador.

Nesse sentido, é possivel atestar que a teoria proposta por Vroom tem a finalidade de
empenhar-se em entender a ligagéo existente entre a satisfagéo no trabalho e a motivagédo para
executa-lo, partindo da compreensdo das metas individuais de cada pessoa (FONSECA,
2014).

Além das 03 teorias motivacionais expostas aqui existem outras diversas que contribuem para
0 estudo da motivacdo, ndo obstante ao elevado numero de teorias existentes, todas elas
possuem um ponto em comum, que € a investigacdo, de uma forma mais integral, de quais 0s
principais fatores que fazem com que uma pessoa execute determinada atividade, ou seja, 0
que lhe motiva, sendo esse o objetivo deste trabalho.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Quanto aos procedimentos técnicos e cientificos, iniciou-se a pesquisa através do
levantamento bibliografico, a fim de fornecer referencial tedrico para entendimento dos
assuntos estudados e fundamentar a pesquisa. A pesquisa bibliografica com foco no tema em
estudo, contempla toda bibliografia ja publicada, tendo como objetivo aproximar o
pesquisador de todo o conteudo ja estudado e explanado sobre determinado assunto, seja de
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forma escrita, falada ou registrada em videos e imagens (MARCONI; LAKATOS, 2017).

Também foi realizado um estudo de caso em uma organizacgédo publica do Estado do Espirito
Santo, sendo apresentando como instrumento de pesquisa e acordo com Gil (2009), o estudo
de caso € um tipo de procedimento que possui 0 carater empirico, onde € realizada uma
observacdo do fenébmeno dentro de seu contexto, o que abre portas para elaboracdo de novas
teorias e entendimentos com base na experiéncia realizada.

Quanto a abordagem, utilizou-se uma pesquisa qualitativa, onde é feita uma andlise
relacionando entre o que é objetivo e o que ndo pode ser transformado em ndmeros, onde 0s
dados sdo averiguados de forma a entender o que eles induzem, ou seja, de forma indutiva.
(SILVA e MENEZES, 2005).

Quanto aos objetivos, foi realizada uma pesquisa exploratdria, visando o levantamento dos
assuntos inerentes ao estudo. De acordo com Gil (2009), a natureza exploratoria permite
maior aproximagdo com o problema, trazendo mais clareza ou levantando possiveis hipéteses.

Também se utilizou a pesquisa descritiva para produzir os questionamentos, que irdo através
dos resultados desta pesquisa trazer os conhecimentos necessarios para solucdo do problema.
A pesquisa descritiva tem como objetivo criar lagos entre as diversas variagoes, utilizando
para isso de técnicas ja utilizadas e padronizadas de coleta de dados, trazendo para si, o0 termo
levantamento de dados. (GIL, 2009).

E para realizar a coleta de dados, foi aplicado um questionario elaborado na plataforma
Google Formuléarios, contendo perguntas fechadas e objetivas, abordando os fatores de
motivacao e satisfacdo no trabalho, como relagdes entre equipe e chefia, remuneragéo, local
de trabalho, reconhecimento e valorizacdo, entre outros, permitindo chegar ao grau de
motivacdo. No questionario foram incluidas informagc6es com esclarecimentos a respeito da
ordem e significado da escala de respostas e das classes de perguntas.

A pesquisa em si, se trata de uma pesquisa de clima organizacional, Luz (2001) cita que o
clima da organizacdo afeta diretamente comportamento das pessoas, por consequéncia
influencia o seu rendimento, motivacao e satisfacao.

Para Martins (2008, p. 31.), o Clima Organizacional o conceito pode ser descrito como a
juncdo de entendimentos gerados sobre varios pontos dentro das empresas, como o diélogo, a
relacdo aberta a opinides dos funcionarios, a coeréncia nas informagdes, o auxilio dos
superiores, a remuneracdo pelo seu trabalho, a liberdade na execucgdo das atividades,
treinamento, a sobrecarga de trabalho, a facilidade de compreensdo do que deve ser feito, a
rigidez, as novidades e 0 ambiente fisico apropriado para o trabalho.

Apo6s a aplicacdo do questionario, os dados foram tabulados em uma planilha Excel,
utilizando os dados e gréaficos extraidos do Google Forms para evidenciar os resultados
alcancados. Segundo Barros e Lehfeld (2007), tabulagdo seria processo em que os dados sdo
inseridos em tabelas, sendo que os graficos auxiliam na analise, facilitando no alcance do
processo de estudo, podendo ser realizado manualmente ou em maquinas.

Sobre a populacdo-alvo e amostra, Roesch (2005) diz que, populacdo é um conjunto de
pessoas com grande relevancia para se tomar informacdes.

A Secretaria Estadual em estudo, conta com 71 servidores na sede da secretaria, divididos

15



entre servidores efetivos, comissionados, temporarios e trainees. A pesquisa foi realizada com
67 funcionarios, sendo que uma servidora se encontrava de férias e trés servidores de licenga,
foram obtidas 59 respostas, e considerando uma margem de erro de 5% seria necessario obter
57 respostas, e a quantidade obtida foi superior, garantindo, assim, maior confiabilidade aos
resultados obtidos na pesquisa. A aplicacdo do questionario deu-se entre os dias 05 e 20 de
setembro de 2022.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 PERFIL DA POPULAQAO-ALVO

A pesquisa foi subdividida em duas partes, a primeira parte da questdo 1 até a de nimero 8,
buscou conhecer o perfil dos respondentes, resultados demonstrados na tabela 01. Na
segunda parte, temos um questionario contendo 20 afirmativas objetivando o estudo dos

fatores que motivam os servidores, a ser detalhado no proximo topico.

Tabela 01 — Perfil dos Respondentes

Variaveis Opcdes de Resposta Quantidade  Porcentagem

Género Femini_no 41 69,5%
Masculino 18 30,5%

Ensino Médio 11 18,6%

Grau de instrucio Ensino Superior 27 45,8%
Pés-Graduacéo 14 23,7%

Mestrado 7 11,9%

Até 1 ano 9 15,3%

Tempo de Servico De 1 a5 anos 14 23,7%
De 6 a 10 anos 10 16,9%

Mais de 10 anos 26 44,1%

Até 30 anos 12 20,3%

Faixa Etaria De 31 a 40 anos 20 34%
De 41 a 50 anos 11 18,6%

Mais de 50 anos 16 27,1%

Solteiro 32 54,2%

.. Casado 21 35,6%

Estado Civil Divorciado 4 6,8%
Vilvo 2 3,4%

1 salario minimo 3 5,1%
Faixa Salarial la3 salérios min!mos 32 54,2%
3 a 6 salarios minimos 18 30,5%
Mais de 6 salarios minimos 6 10,2%
Cargo comissionado 44 74,6%

Vinculo Contrato Tempc_J Determinado 2 3,4%
Efetivo 12 20,3%

Trainee 1 1,7%

Ocupa cargo de Sim 13 22%
chefia/geréncia N&o 46 78%

Fonte: elaboracédo propria
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4.2 FATORES QUE INFLUENCIAM NA MOTIVACAO

Para verificar se os servidores se encontram motivados e quais sdo esses fatores que 0s
motivam no desempenho de suas fungdes, foi elaborado um questionario contendo 19
afirmativas, onde deveriam avaliar de forma espontanea e apds, marcar uma alternativa com
as seguintes opgdes: concordo, indiferente e discordo. Além das afirmativas, foi criada uma
questdo contendo 12 itens, para que escolhessem quais desses mais geram motivacao para
trabalhar. A seguir, as apresentacOes e analises das opiniGes dos colaboradores acerca das
afirmativas e questdo abordada.

Gréafico 1 — As ordens que recebo séo claras e objetivas

@ Concordo
@ Indiferente
Discordo

Fonte: elaboragdo propria

O gréafico 1 demonstra os resultados da afirmativa que objetivava detectar se havia clareza e
objetividade nas ordens recebidas. 74,6% concordaram com a afirmativa, 16,9% se sentem
indiferentes e 8,5% discordam. O bom desempenho das tarefas delegadas depende
diretamente da clareza das informacdes passadas, com isso, o funcionario precisa receber
ordens claras e objetivas proporcionando maior seguranca e responsabilidade na realizagdo.
Conforme relatado por Robbins (2005, p.252), caso as informacgdes ndo sejam claras e
objetivas poderd haver distorcGes e duplo sentido na interpretacdo, o que ira causar
insatisfacdo aos servidores durando a execugéo de suas atividades rotineiras.

Segundo os resultados demonstrados no grafico, para a maior parte dos servidores, as ordens
recebidas sdo claras e objetivas, esse fator tem relagdo com a forma os gestores supervisionam
e orientam seus funcionarios, apresentado por Marras (2000) como um fator higiénico de
Herzberg, se estiver em bons niveis, conforme constatado no resultado, ndo gera motivacao,
porém se ausente gera desmotivacao nos individuos.

Grafico 2 - Preocupagdo em manter subordinados Grafico 3 - Superiores esclarecem tomadas
informados decisOes
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Fonte: elaboracédo propria

Os graficos 2 e 3 demonstra os resultados sobre a comunica¢do dos superiores com Seus
subordinados, 72,9% concordam que seus superiores mantém seus subordinados informados a
respeito das coisas que afetam seu trabalho no setor, enquanto 15,3% discordam e 11,9% sé&o
indiferentes. A afirmativa que procurou saber se superiores explicam a sua equipe as razoes
das decisbes que sdo tomadas e que afetam o seu desempenho verificou que, 62,7%
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concordam que sdo informados que, 20,3% sdo indiferentes e 16,9% discordam. A
comunicagdo interna nas organizagoes, através do didlogo com coeréncia das informacgdes é
essencial para que os processos fluam sem intercorréncias, e ainda favorece para um bom
clima organizacional, conforme cita Martins (2008, p. 31.). Ainda de acordo com Robbins
(2005), uma boa comunicacao possui grande participacdo na defini¢do do estado motivacional
dos funcionarios.

E foi possivel perceber nos resultados encontrados, que a maior parte dos servidores
consideram que seus superiores se preocupam em manter a equipe informada, bem como,
esclarecem as decisdes que sdo tomadas que irdo afetar seu desempenho, assim temos aqui
apresentados dois fatores higiénicos estabelecidos por Herzberg, a respeito do relacionamento
com a chefia e as politicas empresarias, fatores esses se presentes ndo geram motivacao,
porém se ausentem sdo causadores de insatisfacéo.

Gréfico 4 - Superiores atentos as necessidades Gréfico 5 - Superiores ddo feedback aos

dos servidores aos servidores
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50,3%

Fonte: elaboracdo propria

Conforme o gréfico 4, a maioria dos respondentes concordam sobre que seus superiores estao
atentos as suas necessidades e de seus colegas, sendo representados por 47,5%, 28,8% se
mostraram indiferentes e 23,7% discordaram. Um bom lider é sensivel e atento as
necessidades de seus subordinados, e segundo Oliveira et. al (2018, p. 83) na lideranca
democrética, o lider € um bom ouvinte, se comunica bem e inclui seus funcionarios nas
decises, propiciando ao local de trabalho maior satisfacdo. Brunelli (2008), cita que para se
obter conhecimento das necessidades é necessario ouvir, e com base nessas informacGes
podera proporcionar fatores que motivem as pessoas.

No grafico 5 acima, a afirmativa que buscou constatar a compreensdo dos funcionéarios a
respeito dos feedbacks recebidos. 50,8% concordam que recebem feedbacks, 25,4% sao
indiferentes e 23,7% discordam que recebem retornos sobre seus desempenhos, obtendo assim
um maior nivel de concordancia a respeito do retorno recebido pelos superiores. A respeito
disto, Silva et. al. (2012) cita que a comunicacéo, através do retorno sobre como o funcionario
desempenha seu trabalho, permite um alinhamento do trabalho executado, pontuando erros e
acertos viabilizando o atingimento dos objetivos, tornando os servidores coparticipantes do
sucesso da organizacéo, trazendo para si um sentimento de valorizagcdo. Ademais, na Teoria
de Vroom o reconhecimento por bom desenvolvimento contempla as expectativas do
individuo.
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Gréfico 6 - O ambiente de trabalho agradavel Gréfico 7 - As condicdes estruturais atendem

as necessidades do meu trabalho.
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Fonte: elaboragdo propria

A respeito das afirmativas que tratam sobre o ambiente de trabalho e das condicdes estruturais
gue atendem as necessidades para o trabalho, os resultados foram favoraveis na sua maior
parte. No grafico 6, 67,8% concordam que o ambiente de trabalho é agradavel, 16,9% se
mostraram indiferentes e 15,3% discordam. A respeito das condi¢des estruturais atenderem as
necessidades para o trabalho, o gréafico 7 apresenta que 44,1% concordam, 30,5% discordam e
25,4% sdo indiferentes. Marras (2000) informa que com base na teoria dos dois fatores de
Herzberg ao contexto do ambiente de trabalho e suas condigdes, é considerado um fator
higiénico, portando, se ausente causa insatisfacdo nos servidores, porém sua presenca ndo
certifica que as pessoas estardo motivadas. Sendo extremamente importante se atentar as
condicdes estruturais do ambiente de trabalho e disponibilizar equipamentos, mobiliarios e
tecnologias, proporcionando um ambiente favoravel, cuidando da salde e seguranca fisica dos
servidores, gerando maior bem-estar para todos. Ainda o clima no ambiente de trabalho, Luz
(2001) assegura que existe grande influéncia no aproveitamento dos funcionarios, caso o
clima organizacional seja benéfico os servidores terdo maior motivacao e satisfacéo.

Gréfico 8 - Salario atende minhas necessidades

basicas Gréfico 9 - Satisfacdo com o salario
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Fonte: elaboracdo propria

O gréfico 8 e 9 relaciona as repostas as afirmativas que procurou saber a respeito do salario
suprir as necessidades basicas dos funcionarios e a motivagdo com os salarios. 47,5%
discordam que atende, 40,7% concordam que atende e 11,9% foram indiferentes com a
afirmacédo. A afirmativa relacionada a motivacdo com o salario exibe os resultados a seguir:
55,9% discordam, 30,5% concordam e 13,6% séo indiferentes a afirmativa. Segundo Maslow
tomando como base sua piramide hierarquica, as necessidades de se alimentar, se vestir e ter
onde morar sdo classificadas como béasicas e essenciais para a sobrevivéncia, e quando nao
sdo supridas devidamente geram desmotivacao e frustracdo, combinado a isso, temos também
contemplada nas necessidades de seguranga, a remuneracdo justa, que traz seguranga
financeira ao trabalhador.

A respeito da satisfacdo com a remuneracao e beneficios, € relevante citar que de acordo com
a teoria de expectativa de Vroom, o salario é um fator que motiva, pois, o individuo tende a
criar uma expectativa de que se apresentar um bom desempenho no exercicio de sua fungéo,
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obtera uma recompensa oriunda disso, como por exemplo, uma promocdo, que ira elevar o
seu salério, permitindo que alcance suas metas pessoais. Ja na Teoria de Herzberg, a
remuneracdo é um fator higiénico, que isoladamente ndo causa motivacdo, mas a sua falta
pode gerar insatisfacdo. Conforme demonstrado nos graficos, os maiores percentuais
encontrados mostram discordancia a respeito das afirmativas, expressando certa insatisfacdo
com seus salérios e beneficios, o que gera um impacto no atendimento das suas necessidades
bésicas.

E relevante pontuar que, que dentre os resultados encontrados a respeito do atendimento das
necessidades, a indiferenca parte predominantemente dos individuos que possui formagéo
superior (graduacao ou po6s-graduacdo) e também detém de uma remuneracdo entre dois a seis
salarios minimos, sendo alguns pertencentes a cargo de chefia ou geréncia, portando pode-se
concluir que esse perfil ndo costuma dar muita importancia as necessidades basicas.

Grafico 10 - Trabalho € estimulante e motivador Grafico 11 - Sinto-me (til para Secretaria
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Fonte: elaboragdo propria

Os gréaficos 10 e 11 demonstram os resultados sobre o trabalho realizado ser estimulante e
motivador, 61% concordam, enquanto 27,1% sdo indiferentes e 11,9% discordam. A
afirmativa que procurou se 0s servidores se sentem Uteis para Secretaria, verificou que, 94,9%
concordam que s&o Uteis, 3,4% discordam e apenas 1,7% é indiferente. Nota-se que a grande
maioria concorda com as afirmativas, sendo o resultado ainda mais expressivo quando se
refere a se sentir til pela Secretéria. Herzberg (1997, p.75), cita que um trabalho estimulante
e gue traz desafios aos executa-lo € um fator motivador, tomando como base que essa tarefa
estimulante estd relacionada a obtencdo de recompensas. Assim, temos as questdes
relacionadas ao conteudo do cargo, a tarefa executada ou a responsabilidade sobre ela,
apresentados como fatores motivadores, se presentes em bons niveis nos individuos. O fato de
se sentir util, é extremamente importante, pois isso quer dizer que se sente capaz, integrado a
equipe e aos bons resultados que a organizacdo alcanca, notando assim que possui grande
participacdo nesses resultados. Se sentir atil € um fator motivador de Herzberg, compativel
com a realizagdo e os fatores relativos ao cargo, é também identificado dentro das
necessidades de estima da Teoria de Maslow, devido ao reconhecimento e valorizagdo pelo
seu bom rendimento no trabalho.

Grafico 12 - Realizagdo pessoal e profissional ~ Gréfico 13 - Oportunidades de crescimento

profissional
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Fonte: elaboracédo propria
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O grafico 12, apresenta o percentual com as respostas da afirmativa: meu trabalho faz com
que me sinta realizado profissionalmente e pessoalmente. 71,2% concordam, 18,6% se dizem
indiferentes e 10,2% discordam com a afirmacdo. Observou-se que a maior parte dos
servidores se sentem realizados na execugdo de suas atividades, sendo um fator primordial
para que o individuo apodere-se de motivacdo no momento de realizar suas tarefas,
desenvolvendo com maior responsabilidade e alta produtividade. A realizag&o profissional e
pessoal, nas Teorias de Herzberg e Maslow, é considerado um fator que motiva, para
Herzberg um fator motivador ligado ao cargo ou trabalho em si e a realizagéo deste trabalho, e
na piramide de Maslow esta posicionada o ultimo nivel da hierarquia, a autorrealizacdo
profissional.

A respeito das oportunidades de crescimento que surgem a partir da execugédo das atividades,
os resultados também foram proveitosos, conforme demonstrado no grafico 13, sendo que
64,4% concordaram, 20,3% sdo indiferentes e 15,3% discordam, tal afirmativa esta
relacionado a um fator motivacional de Herzberg que trata de crescimento profissional e do
anseio de progresséo, incluso na necessidade de estima da Piramide de Maslow, e na teoria de
Vroom temos a relacdo entre bom desempenho na expectativa que se obtenha o devido
retorno, que pode vir por meio de uma progressao dentro da empresa. Com isso, pode-se
concluir que as atividades realizadas na organizacdo em estudo oportunizam o crescimento
profissional, atendendo as necessidades intrinsecas causando motivagéo.

Gréfico 14 - Bom relacionamento com a Gréfico 15 - Bom relacionamento com a
equipe chefia
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Fonte: elaboragdo propria

Os graficos 14 e 15 trazem os resultados referente as afirmativas que buscava identificar se 0s
servidores consideram bom o relacionamento com os membros da equipe que esta incluido e
com seu superior imediato, 89,8% concordam sobre ter um bom relacionamento com a
equipe, e 5,1% discordam ou sao indiferentes. A respeito da boa relacdo com a chefia, 81,4%
concordaram, 10,2% discordaram e 8,5% foram indiferentes. Foi possivel perceber que a
ampla maioria concorda com as afirmativas. Segundo a Teoria de Herzberg, relacdo
interpessoal, seja com o0s colegas de trabalho ou com a chefia, é considerado um fator
higiénico, ndo gera motivagdo, mas se em niveis ruins causa desmotivagdo, e com base na
Teoria das necessidades de Maslow, se relacionar, interagir, criar vinculos, faz parte das
necessidades sociais. Logo, com base nos resultados, o relacionamento interpessoal contribui
positivamente evitando a insatisfacdo os servidores deste estudo.

Convém informar que o elevado nivel de concordancia a respeito da boa relagdo com o seu
superior imediato, confirma o relatado anteriormente a respeito da lideranga democratica,
sendo possivel concluir que esse estilo é predominante na secretaria, pois para a maioria
existe uma relacdo agradavel com a lideranca.
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Grafico 16 - A Secretaria se preocupa com a  Grafico 17 - A funcdo que exerco me traz
motivacao de seus servidores seguranca profissional (estabilidade)
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Fonte: elaboracédo propria

No grafico 16, solicitou-se aos funcionarios que respondesse a respeito da preocupacao por
parte da secretaria em proporcionar motivagdo em seus servidores, e como visto no grafico,
47,5% sdo indiferentes, 37,3% discordam e 15,3% concordam com a afirmativa. E essencial
que as organizacbes demonstrem preocupagdo em motivar seus funcionarios, pois quando
motivados os trabalhadores tendem a ser mais produtivos, contribuindo para fluidez das a¢6es
da empresa e para o alcance dos seus objetivos. Branddo e Bastos (1993), apontam que é
importante atender as proposicdes apresentadas pelos servidores publicos pois assim eles se
dedicardo mais em suas tarefas resultando em beneficios para sociedade, com isso, podemos
afirmar que a mudanca comeca pelos clientes internos afetando a clientela externa, que € a
populagéo.

A afirmativa sobre a estabilidade profissional que a funcdo exercida traz, teve o seguinte
percentual de respostas conforme o grafico 17 demonstra, concordam com a afirmativa
45,8%, 44,1% discordam e 10,2% foram indiferentes com a afirmagdo. A concordancia e
discordancia obtiveram percentuais bem proximos, entendemos que a maioria ndo se sente
inseguro no emprego devido ao elevado tempo de servigo, de mais de 10 anos que contempla
44,1% dos servidores e 20,3% que ocupam cargos efetivos, o que contribui para o fator
estabilidade, porém obteve-se um percentual consideravel de discordancia, isso por que, a
maioria dos cargos da secretaria sdo comissionados, que corresponde a 74,6%, e esse tipo de
vinculo pode ser exonerado a qualquer momento, ndo possuindo, portanto seguranca no cargo.
Braga (2012), cita que a estabilidade é um dos motivos para se escolher o servico publico.
Estabilidade no emprego esta integrado nas necessidades de seguranca estabelecidas por
Maslow.

Gréfico 18 - Possibilidade de alcancar metas Gréfico 19 - Uso das habilidades
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Sobre essa afirmativa percebemos no grafico 18 um empate entre as opgdes “concordo” e
“discordo”, 30,5%. A alternativa “indiferente” alcancou 0 maior percentual de 39%.
Analisando o grafico, a maior parte dos colaboradores é indiferente a questdo, dando a
entender que 0s mesmos ndo dao importancia ou se encontram apaticos e indiferentes ao fato
da organizacdo contribuir para o cumprimento das suas metas pessoais. A teoria das

expectativas indica que existe um elo entre o desempenho do funcionério em seu trabalho e o
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devido reconhecimento através de recompensa, podendo assim satisfazer suas metas
individuais, assim o seu bom rendimento esta condicionado ao retorno que se espera receber
por sua dedicacdo nas tarefas, assim cita Vergara (2014, p. 46).

O grafico 19 explana a afirmativa que buscou saber se 0s servidores gostariam de usar mais as
suas habilidades e propor melhorias no trabalho que executa. Os resultados foram: 74,6%
concordaram e 25,4% foram indiferentes, ndo havendo nenhum servidor discordando nessa
questdo. Aprimorar mais as habilidades e ter suas opiniGes consideradas sdo anseios da
maioria dos servidores, conforme visto graficamente, expressando desejos relativos a
valorizagéo, ao uso de criatividade, autonomia e realizacdo pessoal. Marras (2000, p. 34) cita
qgue o desejo de se sentir mais competente, produtivo e valorizado estd representado nas
necessidades de estima de Maslow, podendo ser propiciado através do desenvolvimento das
habilidades. E Maximiano (2000, p. 351), cita que autonomia para melhorar seu trabalho, por
meio da criatividade e proposi¢Oes para solucdo de problemas, se encontram nas necessidades
de autorrealizacdo. As duas necessidades citadas estdo nos niveis mais altos da Piramide de
Maslow, entdo atender tais necessidades ira proporcionar maior satisfacdo aos servidores.

4.3 OPINI:&O PESSOAL DOS FATORES QUE MAIS PODEM PROMOVER
MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Acerca da questdo que buscou explorar quais os fatores contribuem para a motivacdo e
satisfacdo dos servidores, de acordo com a opinido pessoal de cada um, constatou-se o
seguinte: a grande maioria considera ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz
(76,3%) como o elemento que mais colabora para motivacdo, seguido pela remuneracao,
salarios e beneficios (66,1%), ser ouvido e ter oportunidade de crescimento (61%). Os fatores
que foram menos pontuados sdo: ter autonomia (25,4%), sentir-se desafiado a comprovar
eficiéncia (28,8%) e participar das decisdes (33%). Veja o grafico 20:

Grafico 20 - Agentes motivacionais
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Fonte: elaboracdo propria

Baseando-se na teoria de Herzberg, é possivel verificar que foram apontados fatores
intrinsecos entendidos como satisfacientes ou motivacionais, como a valorizagdo e
reconhecimento pelo bom desempenho, o crescimento profissional e ser ouvido. Em
contrapartida um fator que foi indicado como motivador foi a remuneragdo, entrando em
discordancia com o que a teoria dos dois fatores, que classifica a remuneragdo como um fator
higiénico e insatisfacientes, logo ndo motivam, somente evitam a insatisfacéo. Ja na teoria da
expectativa de Vroom, o dinheiro é classificado como a principal recompensa pelo trabalho
executado, compreendido como um fator que causa motivacao, pois através dele o funcionério
conseguira satisfazer seus objetivos pessoais.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo foi desenvolvido com o intuito de verificar se os servidores de uma
organizacdo publica do Estado do Espirito Santo encontram-se satisfeitos e motivados no
trabalho e pode-se concluir que seus objetivos foram alcancados com éxito, ou seja, foi
possivel apresentar a Administracdo Publica e seus principios constitucionais e as
caracteristicas da motivacdo no setor publico, descrever as principais teorias motivacionais,
estudando a Teoria de Hierarquia de Maslow, a Teoria dos dois fatores de Herzberg e a Teoria
da Expectativa de Vroom, por fim ap6s todo embasamento teorico, por fim foi aplicada uma
pesquisa na organizacdo em estudo para identificar o nivel de satisfacdo e quais os fatores
influenciam na motivacdo no trabalho desses servidores, utilizando todo referencial teérico
pertinente na analise dos resultados.

Em conformidade com as teorias motivacionais estudadas foi possivel atestar que a motivacéo
para o trabalho estd sujeita as causas externas e externas. Com a realizacdo da pesquisa foi
possivel observar que os fatores extrinsecos que se refere ao contexto do ambiente
organizacional e ndo tem grande influéncia na satisfacdo, mas conseguem evitar a
insatisfacdo, como salario e beneficios, contribuem para o maior nivel de desmotivacdo dos
servidores, devido ao elevado percentual de discordancia a respeito da satisfacdo com o
salario e beneficios que também impossibilitam o atendimento das necessidades bésicas, e de
se ter estabilidade no exercicio da sua funcdo. Ja os fatores intrinsecos que tém relacdo com o
trabalho em si estdo apresentados os fatores determinantes que exista motivacao no trabalho,
como o sentimento de ser Gtil, sendo um ponto positivo encontrado na pesquisa, pois 0s
servidores da organizagdo em sua grande maioria se sentem uteis, reconhecendo assim o valor
de suas atividades e da sua participacdo nos bons resultados, bem como, muitos deles
gostariam mais de usar suas habilidades no exercicio de suas fungdes.

O bom relacionamento com a equipe de trabalho e com a chefia apresentaram bons resultados,
contribuindo positivamente para o clima organizacional, as relagdes interpessoais estdo
alocadas nos fatores relativos ao ambiente de trabalho, ndo motivam, porém, auxiliam para 0s
servidores ndo se sintam insatisfeitos.

Por fim, identificou-se os fatores que na opinido pessoal dos servidores mais contribuem para
motivacdo no trabalho, a grande maioria considera ser valorizado e reconhecido pelo trabalho
que faz (76,3%) como o elemento que mais colabora para motivacdo, seguido pela
remuneracdo, salarios e beneficios (66,1%), ser ouvido e ter oportunidade de crescimento
(61%). Como demonstrado durante a analise, foi notavel a insatisfacdo a respeito da
remuneracao, e o desejo de melhoria a respeito deste fator, porém os servidores ainda assim se
esforcam para desempenhar suas funcdes e desejam aprimorar ainda mais seu desempenho,
mantendo assim o sentimento de ser Gtil para organizacdo publica, carecendo de atencdo em
alguns pontos como ser reconhecido pelo seu trabalho, ter sua opinido ouvida por seus
superiores e ter oportunidades de crescimento. Assim, a organizagdo precisa estar atenta a
fatores que interferem na motivacdo de seus servidores, considerando que esses Sd0 0S
principais responsaveis pelo servico que sera prestado para a sociedade, pois para que a
sociedade sinta satisfeita com os servicos oferecidos o servidor também precisa estar.
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