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RESUMO

O presente estudo aborda temas no servigo publico relacionados a Presidéncia da
Republica: a motivagcdo e a satisfagdo para o trabalho e o comprometimento
organizacional. O objetivo desta pesquisa foi analisar de que forma se configura a
motivacdo e a satisfacdo para o trabalho e o compromentimento desses servidores
que sairam de seus 6rgados de origem para ingressarem na PR. Também tem como
objetivo mostrar o valor dos fatores de motivacdo e satisfacdo no ambiente de
trabalho, revelando as condi¢cdes basicas oferecidas para um bom desempenho das
atividades, as técnicas elaboradas para tornar o local de trabalho um lugar agradavel
e de boa convivéncia. Como esses servidores chegaram a PR? Através do envio de
curriculo. Por indicacdo de pessoas conhecidas que ja trabalham nesta instituicao.
Apadriamentos. Quais contribuicbes que essas fungcdes promovem nos servidores
para que os tornem motivados e tragam melhorias na qualidade do servi¢co, no
desempenho e na satisfacdo desses servidores? Com esta finalidade foi realizada
uma pesquisa descritiva, de natureza quantitativa e qualitativa usando a escala
Likert. Na pesquisa quantitava aplicou-se um questionario objetivo com 25 questbes
com 30 servidores. Foram entrevistados quatro diretores/coordenadores e aplicado
um questionario com cinco perguntas subjetivas. A metodologia utilizada foi uma
abordagem sistémica, onde foram analisados conceitos, modelos, obstaculos,
desafios e perspectivas de motivacéo e satisfacdo no trabalho. Os resultados foram
analisados, avaliados e comparados com as referéncias bibliograficas. Foram
apresentados também, nos resultados da pesquisa realizada, as dificuldades e
recompensas; a viabilidade ou ndo da PR ter seu quadro proprio de servidores via
concurso publico. Vale ressaltar a importancia de gerar motivacdo nos servidores
com vistas a aumentar a satisfacéo, centrado na valorizagdo do trabalho e na vida
desses servidores. No entanto, observaram-se indices motivacionais mais elevados
nos servidores com mais tempo de servico na PR e maior safisfacdo nos que tem
menos tempo de servico. Os resultados da pesquisa revelaram que ndo existe
diferenca significativa entre os indices higiénicos: motivacionais e safisfacdo, quanto
ao sexo do servidor e a sua atuacdo. Finalmente os resultados mostraram que o

grau de motivagao e satisfagao foi maior nos servidores com funcdo de DAS.

PALAVRAS-CHAVE: Servidores. Organiza¢ao. Valorizacdo. Motivagdo. Satisfacao.



ABSTRACT

The present study addresses public service issues related to the Presidency of the
Republic: motivation and satisfaction for work and organizational commitment. The
objective of this research was to analyze how the motivation and the satisfaction for
the work and the commitment of these employees that left their organs of origin to
enter the PR are configured. It also aims to show the value of motivation and
satisfaction factors in the work environment, revealing the basic conditions offered for
a good performance of the activities, the techniques designed to make the workplace
a pleasant place and good living together. How did these servers get to PR? By
sending resume. By indication of known people who already work in this institution.
Appraisals. What contributions do these functions promote on the servers to make
them motivated and bring improvements in the quality of service, the performance
and the satisfaction of these servers? For this purpose a descriptive research was
carried out, of quantitative and qualitative nature using the Likert scale. In the
guantitative research, an objective questionnaire with 25 questions with 30 servers
was applied. Four directors / coordinators were interviewed and a questionnaire with
five subjective questions was applied. The methodology used was a systemic
approach, where concepts, models, obstacles, challenges and perspectives of
motivation and job satisfaction were analyzed. The results were analyzed, evaluated
and compared with the bibliographical references. The difficulties and rewards were
also presented in the research results; the viability or not of PR to have its own set of
servers via public tender. It is worth emphasizing the importance of generating
motivation in the servers in order to increase the satisfaction, centered on the
valorization of the work and the life of these servers. However, higher motivational
indices were observed in the servers with more time of service in PR and greater
satisfaction in those with less time of service. The results of the research revealed
that there is no significant difference between the hygienic indexes: motivational and
safisfacao, as to the sex of the server and its performance. Finally the results showed
that the degree of motivation and satisfaction was higher in servers with DAS

function.

KEYWORDS: Servers. Organization. Valorization. Motivation. Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, o mundo tem experimentado rapidas mudancas em
todos os campos: politico, econémico, social e princilpalmente do comportamento
humano nas organiza¢fes, Davis e Newstrom (2002, p. 4) “as organizacbes sao
sistemas sociais” que combinam ciéncia e pessoas, tecnologias e humanismo,
ressaltando que o progresso da sociedade depende de organizacdes eficazes.

Complementam que o comportamento organizacional € o estudo e aplicacéo
do conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das organizagdes (DAVIS;
NEWSTROM, 2002, p. 5) e que esse conhecimento deve ser usado como gestao
pelos administradores em todos os tipos de organizacdes: governo, escola, negoécios
e prestacao de servico.

A complexidade dos trabalhos e as diversidades das demandas me
motivaram e despertaram interesse em realizar essa pesquisa. No local de trabalho
€ importante ter vivéncia, saber valorizar os que buscam melhorias de seus
conhecimentos, de forma que seja possivel identificar diferencas individuais,
habilidades e competéncias de cada um.

Segundo Chiavenato (2005), a motivacéo pessoal e profissional € de grande
importancia, tanto na participacdo dos servidores, quanto do érgdo. Essa interacéao
faz com que os dois saiam ganhando: ganha o servidor com mais atencéo do 6rgéo,
ganha o érgao com dedicacao e responsabilidade do servidor.

Ainda segundo Chiavenato (2005), o capital humano é realmente um conjunto
de talentos, mas para que seja excelente ele precisa atuar em um contexto
organizacional que lhe dé estrutura, retaguarda e impulso.

E preciso enfatizar que o trabalho do servidor plblico também depende de
condicbes adequadas para que seja exercida de maneira correta;, do
reconhecimento pela eficiéncia, para que o servidor sinta-se motivado em melhorar
seu desempenho cada vez mais; do apoio dos colegas e trabalho em equipe, onde o
objetivo maior € disponibilizar servigos publicos de qualidade para populacao.

Com um servigco de qualidade e um servidor motivado fica mais facil cumprir o
compromisso que a instituicdo tem com a populacao, ou seja, sua funcéo social, que

é realizar um servico publico que atenda aos anseios da sociedade, notadamente.
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Motivar o servidor vai mais além de salarios. Ou de um bom pacote de
beneficios, diretos ou indiretos. O importante € que se tenha um ambiente de
trabalho adequado para o desenvolvimento dos servidores, um motivador que traga
satisfacao e que propicie um melhor desempenho nas suas atividades.

Nesse estudo de motivacdo e satisfagcdo dos servidores, fazem-se
necessarios considerar os propositos e 0s motivos que esses servidores veem no
trabalho e, suas diferencas individuais, uma vez que 0S motivos que trazem
satisfacado necessariamente ndo sdo 0S mesmos.

Por existir em seu quadro, servidores de varias instituicbes da federacao
brasileira, o administrador ou gestor terd maiores dificuldades em implantar um
sistema de valorizacdo dos servidores e qualidade no servico, ja que cada um traz o
conhecimento que adquiriu no seu 6rgao de origem e muitas vezes ndo se adéquam
as demandas da PR.

Com este estudo, espera-se impulsionar a participacdo e o comprometimento
dos servidores, a fim de atender as necessidades da organizacdo e que as
instituicdes publicas possam motivar os servidores a desenvolver cada vez mais sua

funcdo com vistas sempre em melhorias.
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1.3 Relevancia Académica e Profissional do Tema

Esta pesquisa visa mensurar o grau de Motivacdo e Satisfacdo dos servidores
da PR. Sera muito oportuno para professores, alunos, servidores, administradores e
gestores; para um futuro estudo; mais aprofundado, verificar como 0s programas
motivacionais adotados pelas instituicdes afetam a motivagao dos seus servidores.

Este estudo proporcionard também um aprofundamento sobre os programas
motivacionais que trazem satisfacéo para os servidores e as instituicoes.

Como afirma Chiavenato (2008), uma pessoa pode estar satisfeita no seu
trabalho, mas néo estar motivada. A motivacdo é o grande motor de um 6rgédo e o
servidor motivado faz com que o grupo também fique motivado. A motivacéo pessoal
e profissional é de grande importancia, tanto na participacdo dos servidores, quanto
do 6rgdo. Essa interacdo faz com que os dois saiam ganhando: ganha o servidor
com mais atencao do 6rgdo, ganha o 6rgdo com dedicacdo e responsabilidade do

servidor.

1.40BJETIVOS:

1.4.1 Objetivos Gerais

Verificar a motivacao e satisfacédo dos servidores da PR.

1.4.2 Objetivos Especificos

Identificar a percepgcdo dos servidores sobre sua motivacdo e satisfacao

decorrentes das acdes da PR.

Identificar a motivacdo como aumento da satisfacao;
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1.5 Justificativa

Motivacdes, satisfacdes pessoais e profissionais sdo caminhos a serem
trilhados e ndo sonhos a serem alcancados tanto pelo 6rgdo quanto pelos préprios
servidores; o importante é saber o destino e ir pelo caminho que ira leva-los a
realizacao profissional.

A preocupacao existente relacionada as pessoas ndo se da mais unicamente
e exclusivamente ao fator produtividade. As organiza¢cOes estdo se conscientizando
gue, motivadas e satisfeitas, as pessoas serdo consequentemente mais produtivas.
A questdo béasica estd na decisdo entre tratar as pessoas COMO recursos
organizacionais ou como parceiros da organizacdo. Conforme afirma Chiavenato
(2000, p. 20):

A tendéncia que se nota nas organizac6es bem-sucedidas é de ndo mais
administrar recursos humanos, nem mais administrar as pessoas, mas,
sobretudo, administrar com as pessoas. Tratando-as como agentes ativos e
proativos. Sobretudo, dotados de inteligéncia e criatividade, de habilidades
mentais e ndo apenas de habilidades e capacidades manuais fisicas ou
artesanais.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Organizacao

As organizagOes sao uns verdadeiros seres vivos. Quando eles estdo bem,
tendem a crescerem; no minimo, a sobreviverem. O crescimento acarreta maior
complexidade dos recursos necessarios as operacdes, com 0 aumento do capital,
incremento, tecnologia e atividades de apoio.

Provoca o aumento de pessoas bem como a necessidade de intensificar a
aplicacdo de atividades de apoio. Provoca a aplicacdo se seus conhecimentos,
habilidades e destrezas indispensaveis a manutencdo e competitividade do negécio.
Tudo isso para assegurar que 0S recursos materiais, financeiros e tecnoldgicos
sejam utilizados com eficiéncia e eficacia.

Quase tudo, portando, é feito por meio das organizacdes. Desde tempos pré-
histéricos existem organizacdes e pode-se mesmo dizer que existem organizacdes
em outras espécies.

As organizagbes permitem-nos alcancar padrdes mais elevados e uma
qualidade de vida melhor. Um padrdo de vida elevado requer alto padrdo de
consumo, ou seja, um alto padrdo de consumo per capita.

N&o adianta aumentarmos o consumo e, ao mesmo tempo, dividirmos esse
consumo global por um numero maior de pessoas. ISso nos obriga a ter um alto
nivel de producdo per capita, pois € impossivel consumir sem produzir. Se
desejarmos um alto nivel de producao per capita, teremos que ter obrigatoriamente
alta produtividade, a qual s6 se consegue por meio da especializacéo.

E impossivel obter alta produtividade sem a especializacdo. A especializagéo,
por sua vez, requer divisdo de trabalho. Especializacdo e divisdo de trabalho séo
dois conceitos intimamente relacionados, existindo mesmo em outras espécies. Foi
a patir da divisdo do trabalho em grande escala que a espécie humana teve
condicbes de ampliar a producdo e a poupanca, e melhorou, e melhorar as
condi¢des de consumo das futuras geracoes.

Existindo divisdo de trabalho, é facil concluir que sera indispeséavel a troca dos

bens e servigos produzidos pelos especialistas, pois o consumidor ndo consome o



27

gue produziu, mas um bem ou servi¢o produzido por outrem, presumivelmente mais
habilitado.

Uma organizacdo € um sistema administrado, projetado e operado para
atingir um conjunto especifico de objetivos. Esse sistema processa recursos
humanos financeiros fisicos e de informagdo em saidas. Essas saidas sdo bens e
servicos demandados pelo ambiente externo. Atingir essas demandas permite a

organizacao alcancar seus objetivos.

2.1.2 O Sistema Organizacional e seu Ambiente Externo

Organizacdo, como produto resultante do processo de organizar, €
denominada, dentro do enfoque da teoria dos sistemas, sistema organizacional
corresponde a um sistema que contém elementos humanos e materiais
empenhados, coordenadamente, em atividades orientadas para resultados, ligados
por sistemas de informacéo e influenciados por um ambiente externo, com o qual o
sistema organizacional interage permanentemente.

Tudo que exemplificamos como organizacdo: empresas, universidades e
escolas, entre outos, sdo sistemas organizacionais, pois satisfazem a essa
definicdo. Um ponto importante dessa definicdo € o ambiente externo. Nenhuma
organizacédo esta isolada, mas inserida num ambiente externo que atua sobre ela e
sobre o qual ela também age.

Ao elaborar seus planos a empresa os faz considerando o ambiente em que
esta inserida e, e muitos casos, procurando atuar sobre esse ambiente de modo, a
modifica-lo a seu favor. Isso faz com que as organizacbes sejam caracterizadas
como sistemas abertos. Um sistema fechado tem poucas entradas e saidas para o
ambiente externo. Um sistema isolado, que nao interage com o ambiente no qual
esta inserido.

O ambiente que circunda o sistema organizacional, e no qual ele vive, pode
ser mais bem compreendido se o dividirmos o ambiente geral, ou macroambiente,
gue atua com ambiente no qual esta inserido.

A interacdo do sistema organizacional com o ambiente no qual ele atua, cria

nesse sistema, subsistemas especificos, que interagem, cada um deles, com setores
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especificos do ambiente geral e, especialmente, do ambiente operacional. Assim

surge o conceito de diferenciagcdo no sistema organizacional.

2.1.3 Motivacdo no Ambiente de Trabalho

Nas organizacdes a motivagao precisa ser encarada como forma de valorizar
seu colaborador. O colaborador deve se sentir parte integrante da empresa e néo
simplesmente um seguidor de regras ou até mesmo um numero. Conforme afirma
Robinson (2005, p. 153):

Os lideres empresariais devem envolver-se pessoalmente no sistema de
ideias por duas razdes: para aprimora-lo e supervisionar seu desempenho e
para aperfeicoar a prépria competéncia. Os lideres empresariais devem
envolver-se pessoalmente no sistema de ideias por duas razbes: para
aprimora-lo e supervisionar seu desempenho e para aperfeicoar a prépria
competéncia. O contato regular com os empregados os faz lembrar que a
forca de trabalho. E uma tremenda fonte de recursos, composta de pessoas
cuidadosas e observadoras que véem, com frequéncia, coisas que o0s
gerentes ndo enxergam.

As organizagdes precisam aderir ao projeto de mover, agir e conduzir as
pessoas para a satisfacdo. O estilo de sua operacédo, normas e regras, devem estar
alinhadas ao estilo de seus colaboradores, e € possivel seguir esta parametrizacéo
no ato da contratacdo, na avaliacdo diaria, e na troca frequente de ideias.

Para motivar pessoas e a reciprocidade ser verdadeira entre empregado e
empregador, o dinheiro nem sempre é o fator crucial, apesar de ser sempre a
primeira ideia para motivar. Melhores salarios também sdo importantes, mas,
reconhecimento e recompensa devem andar lado a lado.

Existe um conjunto de motivagbes que sdo importantes, para poderem confiar
e contar com os gestores, colegas de trabalho, e ainstituicao, como: trabalharem em
um lugar limpo, seguro e confortavel, ter perspectivas de crescimento na empresa,
bons beneficios e posicionamento quanto a qualquer mudanca.

Foi desenvolvido por Atkinson (1964) um modelo para estudar o
comportamento motivaciocional que leva em conta os determinantes ambientais da

motivacdo. Esse modelo baseia-se nas seguintes premissas:
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» Todos os individuos tém motivos ou necessidades basicas que representam
comportamentos potenciais e somente influenciam o comportamento quando
provocados;

» A provocacdo ou ndo desses motivos depende da situacdo ou do ambiente
percebido pelo individuo;

» As propriedades particulares do ambiente servem para estimular ou provocar
certos motivos. Em outras palavras, uns motivos especificam néo influencia o
comportamento até que seja provocado por uma influéncia ambiental apropriada.

» Mudangas percebidas no ambiente resultardo em mudangas no padréo da
motivacao provocada,;

» Cada espécie de motivacdo € dirigida para a satistacdo de uma espécie de
necessidade. O padrdo da motivagdo provocada determina o comportamento e a

mudanca nesse padrdo resultard em mudanga de comportamento.

A motivacao surge a partir da necessidade que o ser humano tem de receber
recompensas, tanto financeiras quanto de autorealizagdo, pelo bom
desenvolvimento das atividades em uma organizagcdo. As pessoas precisam de
motivos para trabalhar, se dedicarem, aprenderem, se comprometerem e buscarem
as metas estipuladas e almejadas.

A motivacdo é de suma importancia, ndo s6 nas organizacfes, mas sim na
vida de cada um de noés. Cada ser humano possui sua propria motivacdo e esta
pode ser estimulada com a satisfacdo de algumas necessidades que sé&o julgadas
como primordiais, muitas vezes um simples desejo torna-se a motivacdo de uma

pessoa, e esse desejo a leva para conquistar seus ideais.

2.1.4 Clima Organizacional

Os seres humanos estdo continuamente engajados no ajustamento a uma
variedade de situacdes, no sentido de satisfazer suas necessidades e manter um
equilibrio emocional. Isso pode ser definido como estado de ajustamento. Tal

ajustamento ndo se refere somente a satisfacdo das necessidades fisiologicas e de
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seguranca, mas também a satisfacdo das necessidades de pertencer a grupo social
de estima e de autorealizacao.

O clima organizacional estad intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. Quando ha elevada motivada entre os membros, o
clima motivacional se eleva e se traduz de satisfacdo, animac¢éo das necessidades.
O clima organizacional tende a baixar-se, caracterizando-se por estado de
depressao, desinteresse, apatia, insatisfacdo etc. Podendo, em casos extremos,
chega a estado de agressividade, tumulto e inconformidade.

Segundo Chiavenato (2008) toda organizacdo possui um clima organizacional
gue é constituido pelo meio interno, ou seja, uma atmosfera psicologica propria de
cada uma delas.

Esse clima organizacional estad relacionado com a moral e a satisfagédo
daquilo que os membros tém por necessidades, podendo ser: saudavel ou doentio,
guente ou frio, negativo ou positivo, satisfatorio ou insatisfatorio. Esta sujeito ao
estado em que cada membro se sente em relacdo a organizacgao.

Para Judge, Robbins e Sobral (2011) o clima organizacional faz mencao das
percepcbes que os colaboradores de uma organizacdo tém sobre ela e seu
ambiente de trabalho. Teixeira et al. (2005) define clima organizacional como:
“Percepcbes, opinides e sentimentos que Sao expressos por meio de
comportamentos por um grupo ou organizacdo, em um dado momento”. Bowditch e

Buono (1997) definem clima organizacional como:

Uma percepcdo sintetizada do ambiente e da atmosfera da empresa,
trazendo consequéncias no desempenho, nos padrdes de interacdo entre
as pessoas, nha satisfagdo com o trabalho e a empresa e nos
comportamentos que geram absenteismo e rotatividade.

Conforme afirma Maximiano (2009), clima organizacional em esséncia € uma
medida de como as pessoas se sentem em relacdo a instituicAo e seus
administradores, tendo seu conceito evoluido para o conceito de qualidade de vida

no trabalho. Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006) o clima organizacional é:

[...] a qualidade ou propriedade do ambiente da empresa. E percebida ou
experimentada pelos colaboradores da empresa e influéncia seus
comportamentos. Este é o ambiente interno, onde 0s membros da



31

organizacao convivem entre si e, por esse motivo ha uma ligacdo com grau
de motivagéo e satisfacdo deles [...]

Também segundo Chiavenato (2008) a motivacdo de determinados
comportamentos pode ser provocada através do ambiente organizacional que
representa algumas propriedades. O clima organizacional contém a importancia no
que diz respeito a influéncia de motivar as pessoas, seus desempenhos e
satisfacao.

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente nos membros
da organizacédo e esta relacionado com o grau de motivacdo de seus participantes.
Os aspectos da organizacdo levam a diferentes espécies de motivacdo dos
participantes. Assim o clima organizacional é favoravel quando proporciona
satisfacédo das necessidades dos participantes e elevacdo da moral. E desfavoravel

guando proporciona a frustacdo daquelas necessidades.

2.1.5 O Principio da Eficiéncia e da Eficacia da Administracdo Publica

Cada organizacéo deve ser considerada sob o ponto de vista de eficacia e de
eficiéncia, simultaneamente. Eficacia é uma medida normativa do alcance de
resultados, enquanto eficiéncia € uma medida normativa da utilizacdo dos recursos
nesses processos.

Em termos econdmicos, a eficacia de uma organizacdo se refere a sua
capacidade de satisfazer uma necessidade de sociedade através do suprimento de
seus produtos (bens ou servigos), enquanto a eficiéncia € uma relagao técnica entre
entradas e saidas. Nesses termos, a eficiéncia € uma relacdo entre custos e
beneficios.

Assim, a eficiéncia esta voltada para a melhor maneira (the Best way) pela
qgual as coisas devem ser feitas ou executadas (métodos), a fim de que 0s recursos
(pessoas, maquinas, matérias-primas) sejam aplicados da forma mais racional
possivel. A eficiéncia preocupa com os meios, com métodos e procedimentos mais
indicados que precisam ser devidamente planejados e organizados a fim de

assegurar a otimizagao da utilizacdo dos recursos disponiveis.
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Na medida em que o administrador se preocupa em fazer corretamente as
coisas, ele estd se voltando para a eficiéncia (melhor utilizacdo dos recursos
disponiveis). Porém, quando ele utiliza os instrumentos fornecidos por aqueles que
executam para avaliar o alcance dos resultados, isto é, para verificar se as bem
feitas sdo as que realmente devem ser feitas, entdo ele esta se voltando para a
eficiéncia (alcance dos objetivos através dos recursos disponiveis).

Contudo, nem sempre a eficacia e a eficiéncia andam de méos dadas. Uma
organizagéo pode ser eficiente em suas operagdes e, apesar disso, ser eficaz, muito
embora a eficacia fosse bem maior acompanhada da eficiéncia. Pode também nao
ser nem eficiente nem eficaz. O ideal seria que uma empresa fosse igualmente
eficiente e eficaz.

Assim, a eficiéncia para, Kartz e Kahn (1964), refere-se a quanto de entrada
de uma organizacéo resulta e quanto é aborvido pelo sistema. A eficiéncia relaciona-
se com a necessidade de sobrevivéncia da organizacdo. A eficacia organizacional
relaciona-se com a extensao em todas as formas de rendimento para maximiza-las.
O que é determinado pela combinacao da eficiéncia da organizacdo € seu éxito em
obter condi¢cbes vantajosas ou entradas que necessitam.

A eficiéncia busca incrementos através de solucdes técnicas e econdmicas,
enguanto a eficacia procura a maximizacdo do rendimento para a organizacdo, por
meios técnicos econdmicos e por meios politicos econdmicos.

Cada vez maior o0 nivel de preocupacdo e a atencdo dispensada pelos
dirigentes das instituicbes publicas no tocante ao cumprimento de novel principio
constitucional da administracdo publica, insculpido expressamente no caput do art.
37 da Carta Magna através da Emenda Constitucional n° 19 de 05 de junho de 1998.

Trata-se do Principio da Eficiéncia, cujo atingimento sO serd possivel,
indubitavelmente, se houver arraigado compromisso dos componentes da
organizacdo com o seu efetivo sucesso.

Os fatores preponderantes voltam-se, fundamentalmente, a forte orientacdo
para a acao, focalizacdo no cliente, trabalho participativo, valorizagédo do servidor,
comunicacao franca e aberta, envolvimento total, foco no processo e melhoria
continua, comprometimento da alta direcdo, abordagem sistémica, atuacdo baseada

em fatos, desafio ao “status quo”, dentre outros.
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Em estudo desenvolvido sobre o principio da eficiéncia na administracao
publica, Santos (2003) destaca a mudanca ocorrida na redacéao final do caput do art.
37 da Constituicdo Federal (CF), face a substituicdo da expressao qualidade do
servico prestado por eficiéncia, para enfatizar a intrinseca relacao entre a eficiéncia

e a qualidade. Barros (1992) acentua que:

No processo de entendimento do conceito de qualidade € importante
perceber que sempre estardo envolvidos dois personagens principais: o
produtor da qualidade, ou aquele responsavel por gerar produtos ou
servicos; e o consumidor ou cliente da qualidade, aquele que se utiliza
desses produtos, ou é usudrio dos servicos ofertados.

2.2 Satisfacdo no Trabalho

Para Robbins (2002) conceito de satisfacdo no trabalho é a atitude geral de
uma pessoa em relacdo ao seu trabalho, envolvendo as relacbes de trabalho; as
relacbes de poder; o ambiente; a organizacéo do trabalho; as politicas e programas
de gestdo da organizacdo; suas tecnologias; metas; objetivos e interesses; seu
ambiente econdmico-financeiro; sua historia e os desejos dos colaboradores no
sentido singular e coletivo.

No contexto da psicologia do trabalho a satisfacdo no trabalho é a atitude
geral da pessoa face ao seu trabalho e depende de varios fatores psicossociais.
Existem ainda outras conceituacdes que se referem a satisfacdo no trabalho como
sinbnimo de motivacdo ou como estado emocional positivo. Alguns consideram
satisfacdo e insatisfacdo como fendémenos distintos, opostos.

A maioria dos executivos procura entender os efeitos e as relacdes da
satisfacdo no trabalho sobre o desempenho de seus funcionarios. Para analisar tal
situacdo varios pesquisadores desenvolveram estudos que visam entender o
impacto da satisfacdo no trabalho sobre a produtividade, o absenteismo e a
rotatividade dos funcionarios.

Satisfacdo profissional € um atributo muito importante, que € frequentemente
medido pelas organizagcOes. A satisfacdo no trabalho representa uma parcela da

satisfacdo com a vida. Davis e Newstrom (1992, p. 125) afirmam:


https://pt.wikipedia.org/wiki/Psicologia_do_trabalho
https://pt.wikipedia.org/wiki/Trabalho_(economia)
https://pt.wikipedia.org/wiki/Motiva%C3%A7%C3%A3o
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A satisfagcdo no trabalho é um fator critico dentro do tema comportamento
organizacional. Necessita, portanto, ser compreendido, acompanhado e
trabalhado de modo a evitar os problemas potenciais da insatisfacdo que
podem vir a prejudicar a vida das organizacdes.

Revendo os estudos da area, pode-se perceber que a satisfacdo no trabalho
tem sido definida quanto a seus aspectos causais mais relevantes e ao modo como
eles podem ser combinados. Deve-se superar 0 medo e outras crengas improdutivas
para expandir a visdo pessoal ao nivel mais alto possivel, realizando o potencial
maximo no trabalho e na vida.

Para a realizacdo deste estudo, importa aprofundar mais as matérias tedéricas
relativas as caracteristicas da funcéo, uma vez que é sobre essas que o estudo ira
incidir. Esta posicéo diz que “a satisfagdo expressa pelos individuos e pelos grupos
seria assim uma resultante desta modalidade de pensamento social a que
chamamos cultura organizacional, Lima (1995, p. 109).

A cultura organizacional € definida como o conjunto de assun¢des implicitas
partilhadas por um grupo, e que determinam o0 modo como esse grupo percepciona,
pensa e reage aos varios ambientesou enunciando de modo distinto, pode ser
concebida como um conjunto de valores e praticas definidos e desenvolvidos pela
organizagdo, com base nos quais é socialmente construido um sistema de crengas,
normas e expectativas que moldam a forma de pensar e o comportamento dos
individuos, Cunha; Rego e Cabral-Cardoso (2007).

Se as pessoas se sentem tratadas de forma justa com base nos resultados
gue recebem, ficardo satisfeitas. Um funcionario satisfeito ndo € necessariamente
mais produtivo que um funcionario insatisfeito.

As vezes acontece de as pessoas estarem felizes com seus empregos porque
nao precisam trabalhar muito! Mas a insatisfacdo no trabalho, agregada por muitos
individuos, cria uma forca de trabalho com mais probabilidades de exibir:
rotatividade mais alta; maior absenteismo; menor cidadania empresarial; mais
gueixas e processos; greves,; furtos, sabotagens e vandalismo; e uma pior saude
fisica e mental (0 que significa um stresse maior no trabalho, maiores custos com
saude e mais processos. Todas essas consequéncias da insatisfacdo sdo onerosas

para a organizacao, seja direta ou indiretamente.
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O trabalho desempenha na vida humana um papel fundamental de satisfagao.
N&o se pode criar um padrdo para que ocorra a satisfacdo no trabalho, pois varios
estudos ja comprovaram ndo haver uma receita basica, tudo depende do objetivo do
trabalhador.

Um grupo defende o argumento de que pessoas mais velhas buscam niveis
mais elevados de satisfacdo e autorrealizacdo nos seus trabalhos; para estes o
trabalho tem que oferecer desafios, autonomia e independéncia, caso contrario pode
sofrer frustragdes. O fato de muitos individuos ocuparem cargos aborrecidos, sem
sentido, pode levar a problemas sociais graves.

2.3 Motivagao

No ambito organizacional, a motivacdo pode ser definida como a
predisposicao individual para exercer esforcos que busquem o alcance de metas
organizacionais, condicionada pela capacidade de esses esfor¢cos satisfazerem,
simultaneamente, alguma necessidade individual.

Como decorre da definicdo, a motivacdo ndo € uma caracteristica individual,
mas sim o resultado da interacdo entre a pessoa e determinada situacdo. Trés
elementos podem ser destacados nessa definicdo de motivacdo - esforco, metas
organizacionais e necessidades.

A motivacdo se refere a um esfor¢co individual. Individuos motivados se
esforcam mais, mas nem sempre na direcdo dos objetivos organizacionais. O
desafio do administrador é canalizar esses esforcos individuais para o alcance das
metas organizacionais, buscando a melhoria do desempenho dos individuos no
cargo.

De modo simultdneo, a motivacdo € um processo que busca a satisfacdo de
alguma necessidade. Os individuos se esforcam como consequéncia do desconforto
e da tensédo criados por uma necessidde nao satisfeita. O comportamento resulta da
tensdo gerada pelas necessidades internas e da busca em satisfazé-las.

Para a organizacdo, a motivacao dos trabalhadores no desempenho de suas
funcbes deve ser consistente e compativel com a satisfacdo das necessidades

individuais. Pessoas que perdem horas de trabalho navegando pela Internet ou
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jogando conversa fora estdo motivadas do ponto de vista individual, porque
preenchem uma necessidade psicolégica ou social, mas estdo desmotivadas do
ponto de vista organizacional.

A motivacdo e satisfacdo estdo ligadas a aspectos psicologicos e de
atendimento das necessidades de um individuo. Dessa forma, conforme Portal

Educacéo (2012) existe dois fatores de motivacdao: humanos e motivacionais.

e Os fatores humanos estdo ligados as condicbes de trabalho e conforto, que
interferem na satisfacdo de cada pessoa. As relacdes com superiores, com as
politicas da organizacdo e as relagbes com os colegas sdo fatores que
influenciam na motivagao.

e JA os fatores motivacionais sdo 0s motivos que fazem uma pessoa se
desenvolver enquanto ser humano, com suas potencialidades. Fatores como a
responsabilidade, liberdade, capacidade, promocdo e habilidades séao

determinantes na motivagao; pressupde-se que sao estimulos internos.

Nogueira (2012) fala que ter pessoas qualificadas, satisfeitas e motivadas
com o trabalho € fundamental para qualquer organizacao.

Para ter funcionarios motivados e satisfeitos dentro das organizacdes
depende-se de varios fatores, tais como: um salario adequado, beneficios, planos de
incentivos, etc. Além disso, o poder da motivacdo pode gerar grandes resultados no
desempenho das atividades dos servidores.

Como resposta para o problema da motivacdo, € necessario identificar e
buscar ferramentas capazes de promover a satisfacdo e a motivagdo no trabalho
para obter melhores resultados.

Para que as pessoas produzam mais e sintam-se realizadas, € necessario
trabalhar a motivacdo e a satisfacdo dentro do seu ambiente social, profissional e
familiar.

As intituices tém bons motivos para desejarem que seus servidores estejam
satisfeitos, pois quando estdo infelizes, podem cometer erros e também diminuir os

niveis de desempenho, aumentando a sobrecarga operacional na organizacdo, além
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disso, o descontentamento de um servidor pode contagiar outros colegas de
trabalho, deixando o ambiente de trabalho desagradavel.

As grandes ideias embutidas no conceito de motivacdo sédo energia, forca,
motivo para a ac¢do; tudo aquilo que produz em ndés um determinado
comportamento. A palavra deriva-se do latim “motivus” que significa tudo aquilo que
movimenta; que faz andar. Essa energia é especifica, ou seja, a um fim especifico e
possui trés propriedades: direcao, intensidade e permanéncia.

No campo da administracdo, uma pessoa estd motivada quando demonstra
um alto grau de disposi¢cdo e empenho em uma determinada atividade. Como ela é
especifica e pessoal, pode ocorrer de a gestdo, que d4 motivacdo ao individuo ndo
ser a desejada pela organizacdo (greves, descomprometimento, roubos,
sabotagens, absenteismo).

Por isso, desde que a teoria comportamental da administracdo ressaltou a
importancia da motivacdo na produtividade das pessoas, o seu estudo tem
despertado o interesse dos administradores, que pretendem canalizar a motivacao
para os objetivos organizacionais.

Torna-se necessario compreender 0s mecanismos que movimentam as
pessoas, tanto para comportamentos de alto desempenho, quanto para indiferenca,
improdutividade, a favor ou contra os interesses da organizacéo e da administragao.

A motivacdo de uma pessoa depende da forca de seus motivos, como eles
sdo entendidos, e colocados em pratica. A motivacdo verdadeira nasce das
necessidades, e a fonte para esta energia cria movimento e resultado, esta nas
molas de ac¢les, e assim também sdo nas organizacfes. A motivacdo é sempre fruto
de uma interacao entre a pessoa e o ambiente.

As teorias da motivacéo tratam das forcas propulsoras do colaborador para a
organizacado, e estdo associadas a produtividade e ao desempenho. Para Augusto
Cury (2008) "Bons profissionais cumprem ordens, enquanto excelentes profissionais
pensam pela empresa”.

Os Behavioristas afirmam que os individuos buscam o prazer e afastam-se do
sofrimento. Acreditam que as pessoas se comportam de forma a maximizar certos
tipos de resultados de suas a¢des. Sua abordagem é historica porque o que motiva

0 comportamento sao as consequéncias dos efeitos produzidos pelo comportamento
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dos individuos. Para eles, existe uma ligagdo necessaria entre o estimulo externo e
a resposta comportamental, uma espécie de acomodacdo do organismo vivo as
modificacbes operadas no meio ambiente.

Pelo reforco ou recompensa, a motivacdo passa a ser vista como um
comportamento reativo, que leva ao movimento. Conforme Bergamini (2006, p. 59),
A motivacdo passa a ser compreendida como um esquema de ligacdo Estimulo-
Resposta (...) e que o homem pode ser colocado em movimento por meio de uma
sequéncia de habitos que sdo o fruto de um condicionamento imposto pelo poder
das forcas condicionantes do meio exterior.

Dessa forma, fica explicito que segundo essa corrente de pensamento as
pessoas necessitam receber um estimulo positivo para que se mantenham
motivadas a desenvolver suas tarefas cotidianas e que esse estimulo precisa estar
presente no meio.

A administracdo busca contribuicbes para a teoria da motivacdo, na qual é
abordada de uma forma dindmica baseada em forcas internas que direcionam o
comportamento. Estas forcas internas seriam os instintos que fornecem uma fonte
fixa e continua de estimulos, sendo consciente ou inconsciente. As pessoas por
momentos estdo conscientes das motivacdes de suas acdes, s6 que algumas vezes
sdo comandadas pela necessidade de liberacdo e satisfacdes dos instintos.

Segundo Frederick Herzberg (1987), “a produtividade se origina de fatores
intrinsecos ao trabalho (motivadores) ou extrinsecos (ambientais). O ambiente e o
préprio trabalho interagem para produzirem motivacdo”. Esta teoria se encarrega da
seguinte questdo: O que faz as pessoas produzirem? Segundo ela, as pessoas
produzem a partir de dois tipos de fatores: Motivadores e Ambientais.

Os fatores motivadores: estdo presentes no proprio trabalho, contetdo e
autonomia do cargo, natureza das tarefas. Estdo sob o controle das pessoas,
relacionadas com o que elas fazem e a forma como elas fazem; envolvem
sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e necessidades
de autorealizagéo.

Ou seja, caso se queira motivar, realmente, as pessoas, deve-se incentivar a

sua autorealizacdo; deve-se tornar o trabalho interessante e focar nos resultados;



39

deve-se dar a ela responsabilidade por resultados, permitir-lhe o crescimento e
progresso nos seus anseios profissionais.

O reconhecimento para esses fatores ndo esta em premiacdes e aumentos
salariais. Eles tendem a virar o foco da motivagcdo para a recompensa. E, assim,
funciona como fator higiénico (ndo pode deixar de ser dado, ou gerara insatisfacao).

Os fatores motivacionais respondem a pergunta: Como usar as pessoas? As
pessoas devem ser sempre desafiadas em suas necessidades e reconhecidas em
seus resultados. Atendendo a autorealizacdo, a autoestima melhorara e as relacdes
sociais também. Exemplos: O trabalho em si mesmo, realizacdo pessoal,
reconhecimento do trabalho, progresso profissional, responsabilidade, etc.

Os fatores Ambientais (ou higiénicos): salério, beneficios sociais, carreira,
recompensas, reconhecimentos, tipo de geréncia, condi¢des fisicas, ambientais,
politica da empresa, diretrizes, clima organizacional, regulamentos, normas internas.
Circundam o trabalho, ddo seguranca, mas estao fora do alcance dos servidores.

Sao fatores de responsabilidade da organizacdo. Sdo chamados higiénicos
porque sdo ciclicos, descrevem o0 ambiente em si e se comportam como as
necessidades higiénicas: voltam ao ponto zero quando faltam.

Ou seja, se forem atendidos ndo geram motivacdo; apenas evitam a
insatisfacdo, mas ndo necessariamente irdo barrar a motivacdo. Os servidores
continuam motivados, porém insatisfeitos. Ocorre que se os fatores geram apenas
motivacao, as pessoas continuam motivadas, porém insatisfeitas.

Se os fatores que geram a motivacdo também deixarem de ser oferecidos, a
insatisfacdo ira apressar a queda da motivacdo. Se também deixarem de ser
oferecidos, a insatisfacdo ira apressar a queda da motivacdo. A pessoa insatisfeita
durante muito tempo acaba por perder, gradativamente, a motivacdo, ou, pelo
menos atingi-la.

Os fatores ambientais respondem a pergunta: Como tratar as pessoas?
Devem ser sempre bem tratadas; no minimo, isso ird gerar um indice menor de
insatisfacdo. Esses fatores devem ser simplificados e n&o utilizados para motivar,
mas sim como responsabilidades naturais da instituicdo. Exemplos: condi¢cbes de
trabalho, salarios, prémios, beneficios, servicos sociais, carreira, cultura

organizacional, relacdes hierarquicas, etc.
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A satisfagdo no trabalho estd relacionada com as condigcbes em que o
trabalho é realizado, superviséo, relacdes interpessoais, condicdes fisicas, salarios,
beneficios, etc. Estas condicdes podem ser chamadas de fatores higiénicos, pois
estdo relacionados com a necessidade de se afastarem de condigdes
desagradaveis.

J4 as necessidades de motivacdo, estdo diretamente relacionadas com o
trabalho, com as responsabilidades, trata das necessidades de desenvolvimento do
potencial humano e da realiza¢do de suas tarefas individuais, criatividade, inovacéo.

Para Robinson (2005, p. 152) retirar dos empregados o direito de pensar €
uma pratica arcaica de administracdo. As empresas que adotam boas praticas
administrativas incentivam as pessoas a pensarem e esperam que elas facam das
ideias parte integrante de suas fun¢des normais.

Ha pessoas que tem a conviccdo de que o mais importante na vida é
promover o valor que as pessoas tém. Sdo consideradas como formadoras de
talentos tém abertura e sensibilidade no sentido de buscar o que deseja mais
produtivo para o outro, procurando identificar os seus problemas e ajudar naquilo
gue for possivel.

Pessoas que estdo sempre disponiveis para ajudar séo idealistas e assumem
a responsabilidade por estarem sempre envolvidas em causas importantes. Adotam
atitudes de clara lealdade, mesmo que isto venha em prejuizo préprio. Essa
disponibilidade nasce da grande sensibilidade que possuem com relacdo aos
problemas dos demais.

Situacdes que trazem satisfacdo motivacional participativa: poder seguir
orientacdo grupal, consultar pessoas e ser consultado por elas, usar 0s seus
talentos pessoais para o desenvolvimento dos talentos daqueles com os quais
trabalha.

O organizador motivacional da acéo traz implicito o desejo de fazer com que
as coisas acontecam. Sentem grande atracao por situacdes em que sao desafiadas
a demonstram sua competéncia pessoal, devem vencer obstaculos. E aquele que
assume o comando com facilidade, que é rapido no agir, demonstra marcante
confianca em si, tem espirito inovador. Visto também como alguém que convence 0s

demais pelo fato de possuir convicgdes firmes.


http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/a-motivacao-de-pessoas-no-ambiente-de-trabalho/64033/
http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/a-motivacao-de-pessoas-no-ambiente-de-trabalho/64033/
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2.4 Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Chiavenato (2004), o termo QVT foi cunhado por Louis Davis, na
década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para ele,
o conceito de QVT refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos
servidores no desempenho de suas tarefas.

Posteriormente  alguns  autores  europeus desenvolveram  outras
conceituacdes na abordagem sociotécnica e da democracia industrial, atualmente, o
conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais quanto os aspectos
psicolégicos do local de trabalho.

A QVT envolve e assimila duas posicfes antagonicas: de um lado, a
reivindicacdo dos colaboradores quanto ao bem estar e a satisfacéo no trabalho; de
outro, 0 interesse das organizagcdes quanto aos seus efeitos positivos e
potenciadores sobre a produtividade e a qualidade no trabalho. Mais do que tudo, a
QVT representa um intenso movimento em direcdo ao profundo respeito pelo bem
estar das pessoas do ponto de vista biol6gico, psicoldgico e social.

No fundo, a QVT busca uma visdo integral e ética do ser humano em seu
relacionamento com as organizacbes. Tem sido utilizada como indicadora das
experiéncias humanas no local de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas que
desempenham o trabalho.

O conceito de QVT implica profundo respeito pelas pessoas para alcancarem
niveis de qualidade e produtividade, as organizacdes precisam de pessoas
motivadas que participem ativamente no trabalho que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribuicdes. Também pode ser
difinida como:

e Conjunto de a¢Bes de uma instituicdo envolvendo diagnéstico, implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando a propiciar condi¢cdes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizacao do trabalho;

e Representa a percepcao do individuo sobre sua posicdo na vida, no contexto
cultural, sistemas de valores em que vivem e em relacdo com objetivos,

expectativas, padroes e conceitos. Trata-se de um conceito amplo, que inclui
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saude fisica, estado psicoldgico, crengcas pessoais, relagbes sociais e suas
relagdes com o ambiente;

e Resultante direta da combinac¢éo de diversas dimensdes basicas do desempenho
das atividades e de outras dimensdes ndo dependentes diretamente das tarefas,
capazes de produzirem motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de
resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes

a uma organizacao.

A QVT envolve os aspectos intrinsecos (conteddo) e extrinsecos (contexto)
do cargo. Afeta atitudes pessoais e comportamento relevantes para a produtividade
individual e grupal como: motivacao para o trabalho, adaptabilidade a mudangas no
ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas e,
principalmente, agregar valor a organizacao.

Depreende-se do entendimento de Albrecht (1992, p. 24) apud Las Casas
(21999, p. 20-21): “... proporcionar qualidade total em servigos € uma situagédo na qual
uma organizacdo fornece qualidade e servicos superiores a seus clientes,
proprietarios e funcionarios”. A qualidade total em servicos engloba, além dos
clientes externos, todos o0s que com ela interagem, ou seja, servidores e
administradores.

Em decorréncia, uma instituicio deve satisfazer necessidades, resolver
problemas e fornecer beneficios a todos que com ela interage, e isto significa
considerar clientes, proprietarios, como também todas as demais entidades de um
mercado.

As organizacfes diferem drasticamente na atencéo que dispensam a QVT. As
gue séo contra alegam que os programas de QVT ndo necessariamente fazem com
gue se crie mais afinco se a organizagcdo nao atrelar diretamente recompensas ao
desempenho individual. As que séo a favor alegam que ela melhora a eficiéncia e a
produtividade, para essas organizacfes QVT significa muito mais que a quantidade

de producéo no trabalho.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa foi aplicada no periodo de 09 a 13 de janeiro de 2017. Com
servidores de varios setores da Secretaria de Administracdo da Presidéncia
da Republica (SA/PR). Foram entrevistados quatro diretores e/ou coordenadores e
aplicado um gquestionario com cinco perguntas subjetivas. Foi aplicada a escala de
Likert, por ser um dos itens mais usados nesses tipos de pesquisas.

Os dados foram tratados de forma qualitativa e quantitativa, onde foram
analisados os dados decorrentes das pesquisas bibliograficas e documental, por

meio da comparacgéo da teoria com os resultados obtidos na pesquisa.

3.1 Sujeitos e Contexto da Pesquisa

A pesquisa contou com a participacdo de 30 servidores da SA/PR, que
responderam um questionario objetivo de 25 perguntas de cunho qualitativo. E 04
diretores e/ou coordenadores das quatro diretorias existentes na SA/PR.

O local da pesquisa foi nas depedéncias do Palacio do Planalto — Praca dos
Trés Poderes — Brasilia-DF. Com servidores requisitados e 0s que possuem

cargo/funcao de DAS.

3.2 Coletade Dados e Analise de Dados

Antes de iniciar foi apresentado para cada diretor e/ou coordenador o
objetivo da pesquisa, como também nas outras etapas da pesquisa, foram
apresentados: o pesquisador, a pesquisa, e o formulario onde foram
respondidas as perguntas do questionario, como também os colaboradores
gue integraram esse momento inicial.

A pesquisa teve cunho qualitativo e se constituiu em coleta de dados efetuada
in loco. Para a coleta de dados foram utilizadas as técnicas de questionario fechado
e entrevistas, bem como leitura de literatura existente. Como instrumento, foi

utilizado um questionario para registro dos dados direcionado para servidores, além
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de entrevistas individuais para diretores e/ou coordenadores, conduzidas pelo
pesquisador, em local e horério preestabelecido.

Os questionarios foram aplicados aos patrticipantes de forma individual e foi
entregue a cada um dando-lhes um prazo para as respostas e posterior devolucao;
j& no caso das entrevistas, foram feitas individuais e conduzidas pelo pesquisador,
em local e horario preestabelecido.

Na entrevista, foi levada em consideracdo a resposta do questionario
subjetivo aplicado, as observacdes feitas, como também, a analise de documentos e
pesquisas bibliogréficas.

Na pesquisa de campo, foi apresentado um questionario com 25 perguntas
fechadas, com 05 alternativas a serem respondidas objetivamente, por 30 servidores
da SA/PR (Apéndice C), com as seguintes alternativas: MS - Muito Satisfeito, S —
Satisfeito, MI - Muito Insatisfeito | - Insatisfeito e ID - Indiferente

Ja na fase da entrevista, foram feitas 05 perguntas subjetivas dirigidas a 04
diretores e/ou coordenadores das 04 diretorias existentes na SA/PR (Apéndice E).

Este estudo efetivou-se mediante a aplicacdo de uma pesquisa com 0S
servidores da PR, na qual foram realizados através de um questionario estruturado.
Este método baseia-se na interrogacdo dos participantes para obter informacdes
sobre comportamento, intencdes, atitudes, percepcdes, motivacdes, estilo de vida
(MALHOTRA, 2001).

Para melhor compreensao dos dados obtidos nesta pesquisa, apresentam-se
inicialmente os dados de identificacdo dos 6rgdos de origem dos servidores na
Tabela-2:



Tabela 2 - Identificagio do Orgédo de Origem dos Servidores Lotados na PR

ORGAO DE ORIGEM QUANTIDADE
AGU 01
BRB 01
CEB 01
CORREIOS (ECT) 05
DATAPREV 01
EBC 01
FAB 01
FUNASA 01
IDHAB 01
INFRAERO 01
IPEA 03
JUSTICA FEDERAL 02
MEC 01
MINISTERIO DA AERONAUTICA 01
MINISTERIO DA FAZENDA 01
MINISTERIO DO PLANEJAMENTO 01
MINISTERIO DOS TRANSPORTES 01
NOVACAP 01
PMDF 02
SEEDF 02
SERPRO 01
TOTAL 30

Fonte: Pesquisa de Campo Autor

47
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O perfil dos servidores respondentes na Tabela-3.

Tabela 3 - Perfil dos Servidores Respondentes do Questionario

Servidor Nivel Quantidade Total
CARGO Médio 22
30
EFETIVO Superior 08
Supervisor 09
Assistente 06
FUNGAO Secretario 02
30
GRATIFICACAO | Especialista 02
Auxiliar 01
DAS 10
Até 05 anos 04
TEMPO NA
R 06 a 10 anos 10
PRESIDENCIA 30
. 11 a 15 anos 07
DA REPUBLICA )
Acima de 15 anos 09
Fundamental 01
Médio 10
ESCOLARIDADE | Superior 16 30
Mestrado 02
Doutorado 01
25 a 35 anos 01
FAIXA 36 a 45 anos 11
46 a 55 anos 05 30
ETARIA 56 a 65 anos 12
Acima de 65 anos 01
Masculino 21
SEXO . 30
Feminino 09

Fonte: Pesquisa de Campo Autor
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O perfil dos diretores/coordenadores entrevistados na Tabela-4

Tabela 4 - Perfil dos Servidores Entrevistados

Servidor Nivel Quantidade | Total

DIGEP 01

DIRETORIA/PR | DIGES 01 04
DILOG 01
DITEC 01
ORGAO BANCO BRASIL 01

52 EXERCITO 01 i
CODEPLAN 01
Rl IPEA 01
. DAS 101.5 01
FUNGAO LETRA - A 01

GRATIFICACAO | DAS 101.5 o1 04
DAS 101.5 01

06 a 10 anos 03 04
TEMPO NAPR | 14 5 15 anos 1

FAIXA 36 a 45 anos 03 04
ETARIA 46 a 55 anos 01

ESCOLARIDADE | >UPerior 03 04
Mestrado 01

SEXO Masculino 02 04
Feminino 02

Perfil dos Servidores Entrevistados e Respondentes do Questiondrio Subjetivo
Fonte: Pesquisa de Campo Autor

Nos dados apurados do perfil dos 30 servidores respondentes do
guestionario, foi constatado que, 21 sdo do sexo masculino e 09 do sexo feminino.

Dos 30 servidores respondentes verificou-se que a maioria € cedida da
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT) com um total de 05 servidores
cedidos, seguido pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA), com um
total de 03 servidores cedidos; depois a Justica Federal (JFDF), Policia Militar do
Distrito Federal (PMDF) e Secretaria de Estado de Educacdo do Distrito Federal
(SEEDF), com um total de 02 servidores cedidos de cada um. O restante ficou
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dividido com 01 servidor cedido dos seguintes 6rgaos: Advocacia Geral da Uni&o
(AGU), Banco Regional de Brasilia (BRB), Companhia Energética de Brasilia (CEB),
Empresa de Tecnologia e Informacdes da Previdéncia Social (DATAPREV),
Empresa Brasil de Comunicacdo (EBC), Forca Aérea Brasileira (FAB), Fundacao
Nacional de Saude (FUNASA), Instituto de Desenvolvimento Habitacional do Distrito
Federal (IDHAB), Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria (INFRAERO),
Ministério da Educacdo e Cultura (MEC), Ministério da Aeronautica (MAER),
Ministério da Fazenda (MF), Ministério do Planejamento Orcamento e Gestdo
(MPOG), Ministério dos Transportes, Portos e Aviacdo Civil (MTPAC), Companhia
Urbanizadora da Nova Capital (NOVACAP), Servico Federal de Processamento de
Dados (SERPRO).

Os niveis de cargo efetivo dos servidores respondentes nos seus 6rgaos de
origem sdo de 22 cargos efetivos de nivel médio e 08 de cargos efetivos de nivel
superior. Possui nivel de escolaridade superior, seguida de ensino médio.

Verificou-se também que a maioria se encaixa na Funcédo e/ou gratificacdo de
DAS, seguida de Supervisor e Assistente. Quanto a Faixa Etaria, verificou-se que a
maioria se encontra na faixa de 56 a 65 anos, seguida pelos que se encontram na

faixa de 36 a 45 anos.



4 RESULTADOS

Segue os resultados obtidos das respostas do questionario na Tabela-5

Tabela 5 - Resultado Obtido das Perguntas do Questionario

RESULTADO OBTIDO DAS PERGUNTAS

Ne[  MS S MI | ID TOTAL
01| 1| 3% |19 | 64% | O | 0% | 10 | 33% | O | 0% |30/ 100%
02| 1| 3% |18 |61% | 1 | 3% | 2 | 6% | 8 | 27% |30 | 100%
03 [16|55% | 10 | 33% | 1 | 3% | 3 | 9% | O | 0% |30|100%
04 | 1| 3% [27 |91% | 0 | 0% | 1 | 3% | 1 | 3% |30|100%
05 | 1| 3% |26 8% | 1 |3% | 1| 3% | 1| 3% |30|100%
06 | 4 | 12% | 18 | 61% | 6 |18% | 1 | 3% | 1 | 3% |30|100%
07 | 2| 6% | 14 | 48% | 2 | 6% | 12 | 40% | O | 0% |30 |100%
08 | 1| 3% |26 (8% | 0| 0% | 1| 3% |2 | 6% |30|100%
09 |2 | 6% |26 |8% | 0 | 0% | 2| 6% | 0| 0% |30]|100%
10| 1| 3% | 26 8% | 0 | 0% | 1 | 3% | 2 | 6% |30|100%
11 |16 48% | 12 | 40% | 1 [ 3% | 1 | 3% | O | 0% |30|100%
12 /11| 36% | 17 | 58% | O | 0% | O | 0% | 2 | 6% |30 |100%
13 | 4 | 12% | 22 | 76% | O | 0% | 4 | 12% | O | 0% |30 |100%
14 |11|36% | 16 | 55% | 1 [ 3% | 2 | 6% | O | 0% |30 |100%
15 | 6 | 18% | 22 | 76% | O | 0% | 2 | 6% | O | 0% |30 |100%
16 | 5| 15% | 23 | 79% | O | 0% | 2 | 6% | O | 0% |30 |100%
179 | 29% | 18 | 62% | 0 | 0% | 3 | 9% | O | 0% |30 |100%
18| 2| 6% | 15 | 52% | 1 | 3% | 2 | 6% | 10 | 33% |30 | 100%
19| 9 | 29% | 13 | 47% | 1 | 3% | 6 | 18% | 1 | 3% |30 |100%
20 | 8 | 26% | 18 | 62% | O | 0% | 3 | 9% | 1 | 3% |30]|100%
21 | 6 | 18% | 21 | 73% | O | 0% | O | 0% | 3 | 9% |30|100%
22 | 7 /23% | 3 | 9% | 1 | 3% | 2 | 6% |17 | 59% |30 | 100%
23 [15|51% | 12 |40% | 1 | 3% | 1 | 3% | 1 | 3% |30|100%
24 | 9| 29% | 6 | 18% | O | 0% | 3 | 9% |12 | 44% |30 | 100%
25 19| 67% | 6 | 18% | 1 | 3% | 2 | 6% | 2 | 6% |30|100%

Fonte: Pesquisa de Campo Autor
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4.1 Analises das Respostas dos Servidores Respondentes do Questionario

Na pesquisa de campo, foi apresentado um questionario com 25 perguntas
fechadas, com 05 alternativas a serem respondidas objetivamente (MS - Muito
Satisfeito, S - Satisfeito, MI - Muito Insatisfeito | - Insatisfeito e ID - Indiferente)
por 30 servidores da PR, onde na tabela 2 (Apéndice C), sao indicadas as
respostas de todos os respondentes de forma global a serem analisadas conforme

grafico abaixo:

Percentual de Concordancia as Questoes da Pesquisa

35

. Muito Satisfeito
30 [l satisfeito

D Muito Insatisfeito
25 434 -

[ Insatisfeito
20 H indiferente

157

Servidores

104

59% 10 2% 15 9% 20 8% 25
Resposta do Questionario

Figura 1 — Grafico de Percentual de Concordancia as Questdes da Pesquisa
Fonte: Pesquisa de Campo Autor

Para melhor compreensao dos dados obtidos nesta pesquisa, segue abaixo na
Tabela-6, as perguntas e a percentagem dos respondentes do questionario, seguida

pelos relatorios.



Tabela 6 — Perguntas com o Percentual das Respostas Obtidas
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NO

QUESTOES/PERGUNTAS

MS

S

Ml

01

Se tratando de motivacdo, como Vvocé se
considera na Presidéncia da Republica?

3%

64%

0%

33%

0%

02

Em relagcdo ao ambiente de trabalho na PR,
como vocé se sente?

3%

61%

3%

6%

27%

03

Como vocé avaliaria a remuneracdo dos
servidores da PR em relacdo aos salarios
pagos no mercado de trabalho?

55%

33%

3%

9%

0%

04

Em se tratando de bem-estar no ambiente de
trabalho da PR, como vocé se sente?

3%

91%

0%

3%

3%

05

Como vocé se sente em relagdo ao seu
salario, comparando-o com o esforc¢o fisico e
mental e responsabilidade requerida pela
funcdo que ocupa?

3%

88%

3%

3%

3%

06

Como se sente em relacdo aos programas
motivacionais ja  existentes na PR
(Assisténcia Dentaria Preventiva, Seminarios,
Cursos, etc.)?

12%

61%

18%

3%

3%

07

Como vocé analisa a sua motivagéo pessoal
na Presidéncia da Republica?

6%

48%

6%

40%

0%

08

Como vocé se considera em relacdo ao seu
chefe imediato referente a motivacdo de
servidores?

3%

88%

0%

3%

6%

09

Como se sente em relacdo as ferramentas
utiizadas no trabalho, acha que séao
eficientes e de qualidade?

6%

88%

0%

6%

0%

10

Como avaliaria os programas motivacionais.
Eles Influenciam no desempenho, motivacéao
pessoal e profissional dos servidores?

3%

88%

0%

3%

6%

11

Qual a sua avaliacdo ao vir trabalhar na
Presidéncia da Republica em relacdo aos
programas motivacionais e gratificacbes?

48%

40%

3%

3%

0%

12

Para vocé, como a PR o avalia quanto a
capacitacao no exercicio de suas atividades?

36%

58%

0%

0%

6%

13

Como se sente no setor onde vocé esta
lotado. E um bom lugar para se trabalhar?

12%

76%

0%

12%

0%

14

Quanto ao senso de equipe, saber trabalhar
em conjunto. Qual o seu grau de motivagao?

36%

55%

3%

6%

0%

15

Qual o seu estado motivacional no trabalho?
Ele Influencia seu desempenho na PR?

18%

76%

0%

6%

0%

16

Esta satisfeito com a progressao nas suas
atividades?

15%

79%

0%

6%

0%

Continua
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Conclusao

NO

QUESTOES/PERGUNTAS

MS

MI

ID

17

Como avalia o grau de relacionamento
profissional adequado entre as pessoas de
diferentes setores. Acha que a motivacao faz
a diferenca na organizagéo?

29%

62%

0%

9%

0%

18

Como se sente em relagdo seu
Diretor/Coordenador. Eles fazem com que
VOCé se sinta motivado e satisfeito na PR?

6%

52%

3%

6%

33%

18

Como se sente em relagdo seu
Diretor/Coordenador. Eles fazem com que
VOCé se sinta motivado e satisfeito na PR?

6%

52%

3%

6%

33%

19

Como se sente em relacdo a
Funcéo/Gratificacdo? Foi esse 0 motivo que
o levou a ingressar na PR?

29%

47%

3%

18%

3%

20

Como considera a sua motivacdo na PR?

26%

62%

0%

9%

3%

21

Como se sente com a atual situacéo do pais?
Acha que trabalhar na PR influencia na sua
situacao pessoal?

18%

73%

0%

0%

9%

22

Se tivesse que retornar hoje para o seu
Orgéo de Origem? Como se sentiria?

23%

9%

3%

6%

59%

23

Como ficaria sua situacdo financeira se
tivesse que retornar hoje pro meu Orgao de
Origem?

51%

40%

3%

3%

3%

24

Como avaliaria a sua permanéncia na PR.
Acha que os fatores motivacionais estao
relacionados com os financeiros?

29%

18%

0%

9%

44%

25

Como avaliaria a sua permanéncia na PR
relativa a falta de alternativas imediatas?

67%

18%

3%

6%

6%

De acordo com a resposta dos respondentes, 67% dos pesquisados

concordam que a PR motiva seus servidores. Sendo que 3% se sentem muito

satisfeitos e 64% satisfeitos. Nao desprezando o resultado de insatisfeitos, que

embora seja a metade dos que responderam satisfeitos, somando um total de 33%

de insatisfeitos.

Um total de 64% dos servidores concorda que o ambiente de trabalho na PR

proporciona motivagcdo. Onde 3% se sentem muito satisfeitos com ambiente de

trabalho na PR e 61% satisfeitos. Somando apenas um total de 9% dos

respondentes que se sentem insatisfeitos, sendo que: 3% se sentem muito
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insatisfeitos e 6% insatisfeitos. O restante, um total expressivo de 27% respondeu
indiferente.

Ja 88% dos respondentes concordam que é muito satisfatoria a remuneracao
recebida em relacdo ao mercado de trabalho, sendo que 55% se sentem muito
satisfeitos e 33% se consideram satisfeitos. Embora um total de 12% se considere
insatisfeitos - distribuidos em: 3% muito insatisfeito e 9% insatisfeitos.

94% dos servidores questionados estdo satisfeitos com o ambiente de
trabalho da PR. Acham que proporciona bem-estar, distribuidos entre 3% que se
sentem muito satisfeitos e 91% que sentem satisfeitos. Apenas 3% se sentem
insatisfeitos. O restante 3% respondeu indiferente.

Quando questionados como se seus salarios sdo compativeis com as tarefas
executadas, 3% se sentem muito satisfeitos e 88% satisfeitos, somando um total de
91%. Mas 3% se sentem muito insatisfeitos e a mesma quantidade, num total de 3%
se sente insatisfeitos e acham que seus salarios ndo sdo compativeis com as tarefas
por eles executadas. 3% se consideram indiferentes.

Muito satisfeito e satisfeito respondem por 12% e 61%, respectivamente,
somando um total de 73% de satisfeitos, relativo a satisfacdo em relacdo aos
programas motivacionais ja existentes na PR. Muito insatisfeito respondeu 18% e
3% respondeu insatisfeito. 3% se consideram indiferentes.

No caso da motivacdo pessoal na PR, houve certo equilibrio, onde 6% se
sentem muito satisfeitos e 48% se sentem satisfeitos, somando um total de 54%. 6%
se sentem muito insatisfeitos e 40% se sentem insatisfeitos, somando um total de
46% de insatisfeitos.

Em relacdo a seu chefe imediato 3% dos respondentes estdo muito satisfeitos
e 88% estao satisfeitos somando no total de 91% dos respondentes satisfeitos com
seu chefe imediato. Apenas 3% se consideram insatisfeito e outros 3% se
consideram indiferentes.

Quanto as ferramentas utilizadas no local do trabalho 6% responderam que
se sentem muito satisfeitos e 88% responderam satisfeitos, somando um total de
94%. Apenas 6% se sentiram insatisfeitos em relacdo as ferramentas utilizadas no

trabalho.
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A respeito dos programas motivacionais 3% das pessoas responderam que
se consideram muito satisfeitos e 88% responderam que se consideram satisfeitos,
totalizando 91%. Apenas 3% se consideram insatisfeitos e 6% se consideram
indiferentes.

48% das pessoas responderam que se sentiram muito satisfeitos quando
decidiram vir trabalhar na PR e 40% satisfeitos, somando um total de 88%. Mas 3%
responderam que se sentiam muito insatisfeitos e 3% se sentiam insatisfeitos,
somando um total de 6% insatisfeitos. Mas que foram motivados pelo fator
satisfacdo com as gratificacBes existentes na PR e que no 6rgdo de origem nao
tinham.

Na opinido dos respondentes, 92% acham que a PR esta satisfeita quanto a
avaliacdo de suas capacidades no exercicio de suas funcdes, sendo que 36%
responderam muito satisfeito e 58% responderam satisfeitos. 6% responderam
indiferentes.

Quanto ao setor de lotacdo, 88% responderam satisfeitos: desse total 12%
responderam muito satisfeitos e 76% responderam que se sentem satisfeito. Mas a
mesma quantidade de muito insatisfeito, 12% respondeu que se sentem insatisfeitos
com a lotacao.

Em se tratando de trabalho em equipe, um total de 91% respondeu que
se sente motivado, sendo que 36% responderam que se sentem muito
satisfeitos e 55% satisfeitos. 9% n&o se consideram satisfeitos com o
trabalho em equipe, sendo que desse total 3% se consideram muito
insatisfeito e 6% insatisfeitos.

Um total de 94% respondeu que se sentem motivados emocionalmente,
sendo que 18% responderam muito satisfeitos e 76% satisfeitos, respectivamente.
6% responderam que se sentem insatisfeitos.

Nas progressdes de atividades, um total de 94% dos respondentes estédo
satisfeitos com a progressdo nas suas carreiras, onde 15% responderam
muito satisfeitos e 79% satisfeitos, respectivamente. 6% responderam que se
sentem insatisfeitos.

A grande maioria dos respondentes, num total de 91% acha que o

relacionamento profissional e a motivagdo fazem a diferenca na organizagéo, onde
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29% responderam muito satisfeitos e 62% responderam satisfeitos. J& 9% acham
gue o relacionamento profissional e a motivacdo nado fazem a diferenca na
organizacao.

Em relagé@o aos diretores e coordenadores, 6% dos respondentes estdo muito
satisfeito e 52% estéo satisfeitos com a motivacdo e satisfacdo proporcionadas por
eles, somando um total de 58% dos respondentes. 3% responderam que estao
muito insatisfeitos e 6% responderam que estao insatisfeitos com seus diretores e
coordenadores, somando um total de 9% que se sentem insatisfeitos. Nao deixando
de atentar para um total de 33% que respondeu indiferente

69,9% respoderam que se sentem satisfeito em relacdo a fungao/gratificacao
e gque esse foi 0 motivo que os levaram a ingressar nha PR. Desse total, 29%
responderam muito satisfeitos e 62% responderam satisfeitos. 21% responderam
insatisfeitos, desse total 3% respoderam muito insatisfeitos e 18% insatisfeitos. O
restante, 3% respondeu indiferente.

A maioria respondeu que se sente motivado na PR, num total de 88%, sendo
que 26% responderam estarem muito satisfeitos e 62% responderam estarem
satisfeitos. 9% responderam que estdo insatisfeitos. O restante, 3% respondeu
indiferente.

A maioria se sente insatisfeito com a atual situacdo do pais. Mas 91%
responderam que por estarem na PR se sentem influenciados quanto a sua situagéao
pessoal. Desse total 18% responderam muito satisfeitos e 73% responderam
satisfeitos. O restante, 9% respondeu indiferente.

32% responderam que se sentiriam satisfeitos se tivessem que retornar para
0s seus Orgaos de origem. Desse total 23% responderam que ficariam muito
satisfeitos e 9% responderam que ficariam satisfeitos. Um total de 9% respondeu
qgue ficariam insatisfeitos se tivessem que retornar hoje para os seus 6rgdos de
origem, sendo que 3% responderam muito insatisfeitos e 6% insatisfeitos. Nao
deixando de atentar que um total expressante de 59% respondeu indiferente, ou
seja, se tivessem que retornar hoje para o seu 6rgdo de origem ndo iria fazer
nenhuma diferenca para esses servidores.

Ja quanto a situacédo financeira, 91% responderam que ficariam satisfeitos

com as suas situagOes financeiras se tivesse que retornarem hoje para 0s seus
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orgaos de origem, ou seja, ndo ia mudar muita coisa para eles. Desse total 51%
responderam muito satisfeitos e 40% satisfeitos. Ja 6% responderam que nao ia
fazer diferenca, sendo que metade deles, 3% respondeu muito insatisfeito e a outra
metade 3% respondeu insatisfeito. O restante, 3% respondeu indiferente.

47% dos respondentes acham gue as suas permanéncias na PR estao
relacionadas com os fatores motivacionais e financeiros. Desse total 29%
responderam muito satisfeitos e 18% satisfeitos. 9% responderam
insatisfeitos e que as suas permanéncias na PR ndo estao relacionadas aos
fatores motivacionais e financeiros. Mais um numero expressante, num total
de 44% que respondeu indiferente.

A grande maioria, num total de 85% respondeu que a sua permanéncia
na PR se d& pela falta de alternativas imediatas. Desse total 67%
responderam muito satisfeitos e 18% responderam satisfeitos. 9%
responderam que estdo insatisfeitos com as suas permanéncias na PR por
falta de alternativas imediatas, ficando distribuidos entre 3% respondentes de
muito insatisfeito e 6% respondentes de insatisfeito. 6% responderam

indiferentes.

4.2 Resultados das Entrevistas

Na fase da entrevista, foram feitas cinco perguntas subjetivas dirigidas a 04
diretores e/ou coordenadores da PR (Apéndice E), onde as perguntas foram
abertas, apresentando ampla variedade de respostas sendo expressas livremente
pelos respondentes. Desenvolveu-se a partir de uma relacdo fixa de perguntas, cuja
ordem e relacdo permaneceram invariaveis para todos os entrevistados. Segui
abaixo as respostas proferidas pelos respectivos respondentes e analise das
mesmas:

A respeito de fatores motivacionais, todos os entrevistados foram bastante
repetitivos ao afirmarem que a remuneragdo, o bom ambiente de trabalho
(cooperativo, produtivo, agradavel) conquistado pela equipe e a importancia aos

trabalhos desenvolvidos, sado proporcionados por fatores como:
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Salario;

Bom ambiente de trabalho;

Horario flexivel e baixa complexidade das tarefas;

Condicdes adequadas de trabalho em relacéo a ferramentas de trabalho;
Tranquilidade no ambiente de trabalho;

Atividades interessantes;

Participacdo nas escalas de viagens presidenciais;

Funcéo Gratificada;

Escala de Trabalho;

Trabalho em equipe;

Chefia Imediata;

A respeito dos fatores desmotivadores as respostas foram muitas parecidas,

guando concordaram que o ndo atendimento as demandas de melhoria dos

sistemas informatizados com que a equipe trabalha; a preponderancia de interesses

particulares de certas pessoas e grupos com poder junto a autoridades e diretores

ou coordenadores do 6rgdo, em prejuizo dos interesses e trabalhos de outras

pessoas e grupos e as interferéncias politicas ilegitimas nos desfechos das

demandas do 6rgao, geram:

YV V V V V

YV VvV

Incompactibilidade nas Gratificagbes/Funcéo;

Falta de acessibilidade nas promocgdes;

Plano de saude que possa abranger a todos sem custos adicionais;

Falta de perspectiva e iniciativa;

Avaliacdo de desempenho pro forma e injusta pressao e falta de clareza nos
objetivos da unidade;

Atividade desinteressante e ambiente desagradavel;

Beneficios para o empregado e sua familia;

Manutencé&o de seus direitos adquiridos.

Os fatores citados acima indicam que ha uma busca de oportunidade para

continuidade de crescimento e desenvolvimento, onde o enfoque é tanto na carreira
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como nas oportunidades que o 6rgao pode oferecer. Isto inclui o desenvolvimento
pessoal, a aplicacdo de novas habilidades, as oportunidades de progresso e a
seguranca proporcionada pelo emprego.

Em relacdo as demandas de melhoria dos sistemas informatizados com que a
equipe trabalha a oferta de cursos e treinamentos que sejam do interesse dos
servidores e que de fato contribuam para sua maior motivacdo, desempenho e

gualidade de vida no trabalho, tais como:

» Treinamento e plano de carreira;
» Liberdade institucional para negociar, realizacdo de tarefas fora da PR,;
» Trabalho em casa;

» Premiacgdo por resultados obtidos e trabalho a distancia.

A valorizacdo profissional no ambiente de trabalho significa: gerar
conhecimento, valorizar e respeitar os outros, elogiar e enaltecer. Receber elogios é
motivador, estimulante e uma premiacédo; € maravilhoso ser elogiado.

Para manter a equipe motivada, todos confirmaram que o esforco é para
manter sempre um ambiente de trabalho bom, cooperativo, ético e produtivo,
oferecendo resultados relevantes para o exercicio demandado pela PR, fazendo-se

necessario:

» Valorizacao do ser humano, confiangca, bom humor e atitude positiva;

» Criar clima de reconhecimento, de méritos, promovendo ambiente de
interatividade social e abrindo espaco para a apresentacao e debate de questdes
profissionais e de interesse geral;

» Manter tranquilidade diante de problemas e conversar abertamente sobre esses
problemas, procurando encontrar solugées;

» Ter definicdo clara de objetivos, reconhecimento de resultados obtidos e
tratamento isonGmico;

» Bom relacionamento interpessoal;
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Hoje o desafio dos gestores/administradores é motivar os servidores a
crescerem, juntamente com o 6rgdo. Caso isso ndo aconteca, podera ocorrer um
desastre. Com isso, foram categoricos ao afirmarem que tais programas

motivacionais contribuem:

» Sim, embora parecam insuficientes;

» Embora Contribuam, mas precisdo ser melhorados e aperfeicoados;

» Na&o, embora esses programas existam, o servidor ndo consegue participar por
nao ter tempo ou ainda porque ndo sao acessiveis a todos;

» Isso é essencial para a organizacdo, quanto mais satisfeito o funcionéario ele
produz mais e a organizacdo ganha com isso. Um servidor valorizado tende a

contribuir para a melhoria da organizagao.

Como foram bem colocadas nas respostas dos diretores e/ou coordenadores, a
remuneracdo e o ambiente de trabalho fazem a diferenca, mas ndo é tudo. E
necessario fazer mais do que isso. Ndo se deve olhar a motivacdo apenas como

uma coisa momentanea e sim como um processo continuo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A PR nao possui quadro proprio de pessoal. Portanto, compde sua forca de
trabalho mediante a requisicdo/cessado de servidores pertencentes aos diversos
orgdos e entidades da administracdo publica. A escolha das pessoas para o
preenchimento dos cargos em comissado e das funcbes de confianca intermediarias
e feito, diretamente, pelas areas interessadas, de acordo com o perfil necessario.

As organizagbes devem estabelecer um contato direto com o seu maior
projeto de vida, os colaboradores. A agéo faz a unido, e o despertar deste interesse
Empregador X Empregado, faz toda a diferenca para o sucesso. A felicidade, a
importancia, a humildade e a oportunidade de expor ideias fazem toda a diferenca.

No ambito pessoal ou profissional, deve-se estabelecer nosso proprio ponto
motivacional e sempre estar dispostos a aceitar de forma transparente o que é
melhor em nossa realidade atual, independente de como sao as estruturas.

Caso esses servidores ndo se sintam satisfeitos com esse conjunto de
fatores, isso gerara insatisfacdo e desmotivacdo. O que pode gerar consequéncias
negativas para a organizagao e a populacédo que depende desses servicos.

A realizacdo da pesquisa na PR, com servidores de varios setores das 04
diretorias existentes, pode compreender cinco dimensdes da satisfacdo no trabalho:
a satisfacdo com os colegas, com seu chefe imediato, com seu salario, com a
natureza do trabalho e com as promogoes.

Na questdo da escolaridade foi bastante surpreendente: 54% sao de nivel
superior, enquanto que 33% sado de nivel médio. Os cargos de nivel médio no
orgao de origem equivalem a 74%, e os cargos de nivel superior equivalem a
26% pois a maior parte desses servidores ocupa cargo técnico.

Uma possibilidade de investigacdo € que este resultado pode vir a
justificar a insatisfacdo dos servidores com relacdo ao salario, ja que eles
recebem os salarios relativos ao cargo/funcdo e nao a sua qualificacdo
profissional. Talvez seja esse 0 motivo de muitos servidores nao terem
interesse em se gualificarem, ou até mesmo, fazerem uma reciclagem para
atualizacdo. Isto merece maiores investigacdes e aprofundamentos em

estudos futuros.
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Como os melhores cargos/funcao na PR sdo preenchidos por indicagdo
politica, segundo a opinido de muitos servidores, é melhor ter um
apadrinhamento politico do que uma qualificacdo profissional.

O tempo de exercicio na PR ficou dividido de 06 e mais de 15 anos. O
gue justificou a faixa etaria de servidores elevada. Os servidores chegam a
PR, assumem uma funcdo, ndo muito visada pelos politicos, e vao passando
de governo para governo até se aposentarem ou irem para reserva
(militares). E claro que a competéncia e dedicacdo desses servidores,
também contam muito para justificar sua permanéncia na PR.

Na fase de entrevista, com questionario subjetivo, verificou-se que
ficou meio dividida entre servidores entrevistados, quanto a escolaridade dos
gue tém apenas nivel superior e 0s que sdo pos-graduados.

Pode-se observar também que a grande maioria, 33% possuem funcéo
de DAS. O que justificou a grande porcentagem de servidores satisfeitos.
Talvez pelo fato de muitos desses servidores ndo possuirem 6rgao de
origem, ou seja, terem apenas a funcado/cargo com DAS.

Os servidores, também se mostraram satisfeitos com a chefia imediata
e seus colegas de trabalho. Esta satistacdo pode estar vinculada ao
relacionamento interpessoal onde foi citado na entrevista pelos diretores/
coordenadores. Partindo do principio de que essas duas dimensdes avaliam o
relacionamento entre individuos, e uma correlagcédo entre eles.

Contudo, na analise organizacional, foi possivel constatar que o
empenho entre os servidores sdo satisfatorios, e com isso colaboram com o
andamento das atividades. Razao porque a organizacdo pesquisada
apresenta uma boa percentagem em relacdo ao ambiente de trabalho.

Outro ponto relevante para a organizacao foi em relacdo a gratificacao,
pois a maioria saiu de seus 6rgdos de origem devido a esse incentivo, que
talvez ndo existisse no seu 6rgdo de origem, ou eles ndo tinham acesso. Os
servidores consideram essa gratificacdo como uma extensdo ou
complementacao de seus salarios.

O dinheiro é altamente motivador. O dinheiro pode ser poderoso motivador se

as pessoas acreditam haver ligacdo direita ou indireita entre desempenho e o
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consequente 0 aumento de remuneracdo. Se essa percepcao for alcancada e
confirmada, as pessoas certamente terao melhores desempenho, tendo em vista o
resultado financeiro.

Os respondentes também se mostraram bastante satisfeitos com a
natureza do trabalho, o que pode significar que os servidores estdo alocados
nos setores de acordo com seu conhecimento e suas habilidades.

Dessa forma, conforme afirma Chiavenato (2005), essa interacao faz com
que os dois saiam ganhando: ganha o servidor com mais atencédo do érgéo, ganha o
orgado com dedicacéo e responsabilidade do servidor.
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Universidade de Brasilia
Departamento de Economia

APENDICE A

SOLICITACAO DE AUTORIZACAO PARA REALIZACAO DE PESQUISA COM
SERVIDORES DO PALACIO DO PLANALTO - PR.

A diretoria de gestdo de pessoas da secretaria de administracdo da presidéncia da
republica/Pr.venho através desta, solicitar autorizagcdo para que o mestrando, do
programa de pos-graduacdo desta instituicdo de ENSINO SUPERIOR (UNB), possa
realizar a coleta de dados prevista em seu projeto de mestrado.

Este projeto tem como objetivo pesquisar valorizacdo do servidor e melhoria na

qualidade do servico publico como fatores de motivacéo e satisfacédo
Pesquisa Realizada na Presidéncia da Republica

A previsdo é que o mestrando realize os questionarios e partilha com servidores do

Palacio do Planalto em janeiro de 2017 por meio de no maximo cinco encontros.

Os servidores responderdo a questdes concernentes aos objetivos da pesquisa. Os
encontros serdo realizados nas dependéncias das coordenacdes. Cada encontro
tera a duracdo de aproximadamente uma hora, ocorrendo em data e horéario
previamente agendado entre a coordenacdo, o mestrando e os servidores. O
mestrando responsabiliza-se pela realizagcdo de um trabalho ético, ancorado em
pressupostos tedricos e metodologicos e compromete-se a disponibilizar uma copia
do projeto e futuramente da dissertacdo para o Palacio do Planalto se assim

desejar.
Brasilia, 15 de janeiro de 2017
Mestrando: Paulo Wildes Arnaud

Orientadora: Profa. Dra. Magda de Lima Lacio

Assinatura do servidor
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APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO AOS PARTICIPANTES

PAULO WILDES ARNAUD, pesquisador responsavel pela pesquisa intitulada: do
curso de mestrado da Universidade de Brasilia/UNB, convida vocé a participar
desta pesquisa e pede consentimento para que seja entrevistado. A entrevista sera
realizada nas dependéncias do seu ambiente de trabalho e tera a duracdo de

aproximadamente uma hora.

A pesquisa tem como objetivo investigar valorizagdo do servidor e melhoria na qualidade
do servico publico como fatores de motivacdo e satisfagdo pesquisa realizada na

presidéncia da Republica.

A partir deste documento atribuam-se as garantias legais, baseadas na resolugéo
cns 196/96, que atesta a concordancia em participar da pesquisa e o direito de
desisténcia se for de vontade prépria, este documento também |he assegura o
direito a manter seu nome em sigilo, bem como a divulgacdo dos dados coletados

na entrevista apenas para fins académicos.

Ndo ha previsdo de ressarcimento ou indenizacdo, tendo em vista as
especificidades do trabalho a serem realizadas, qualquer davida ou necessidade de
esclarecimento entre em contato nos seguintes telefones: (61) 99623 9632, 3411-
4053.

Brasilia, 15 de janeiro de 2017

Assinatura do servidor
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APENDICE C

QUESTIONARIOS SOBRE A CONTRIBUICAO DOS PROGRAMAS
MOTIVACIONAIS E O GRAU DE SATISFACAO DOS SERVIDORES DA
PRESIDENCIA DA REPUBLICA.

Este questionario sera utilizado para mensuracdo do grau de Motivacéo e Satisfacao
dos servidores da Presidéncia da Republica. Ao responder o questionario abaixo, o
servidor estara contribuindo para a obtencéo de dados relevantes que possa orientar
a realizacdo da pesquisa proposta para finalizacdo do trabalho de conclusdo do
Mestrado Profissional da UNB-FACE do Curso de Economia, Administracdo e

Gestao no Setor Publico.

QUESTIONARIO

De acordo com as alineas abaixo, marques com um X as seguintes questdes:

MS - Muito Satisfeito
S - Satisfeito
MI - Muito Insatisfeito
| - Insatisfeito

ID — Indiferente
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NO

QUESTOES/PERGUNTAS

MS

Ml

01

Se tratando de motivacdo, como Vocé se
considera na Presidéncia da Republica?

02

Em relacdo ao ambiente de trabalho na PR,
COmo VOCE se sente?

03

Como vocé avaliaria a remuneracdo dos
servidores da PR em relacdo aos salarios
pagos no mercado de trabalho?

04

Em se tratando de bem-estar no ambiente de
trabalho da PR, como vocé se sente?

05

Como vocé se sente em relacdo ao seu
salario, comparando-o com o esforgo fisico e
mental e responsabilidade requerida pela
funcdo que ocupa?

06

Como se sente em relacdo aos programas
motivacionais ja existentes na PR
(Assisténcia Dentéaria Preventiva, Seminarios,
Cursos, etc.)?

07

Como vocé analisa a sua motivacao pessoal
na Presidéncia da Republica?

08

Como vocé se considera em relagdo ao seu
chefe imediato referente a motivacdo de
servidores?

09

Como se sente em relacdo as ferramentas
utilizadas no trabalho, acha que séao
eficientes e de qualidade?

10

Como avaliaria 0s programas motivacionais.
Eles Influenciam no desempenho, motivacéao
pessoal e profissional dos servidores?

11

Qual a sua avaliacdo ao vir trabalhar na
Presidéncia da Republica em relagdo aos
programas motivacionais e gratificacbes?

12

Para vocé, como a PR o avalia quanto a
capacitacao no exercicio de suas atividades?

13

Como se sente no setor onde vocé esta
lotado. E um bom lugar para se trabalhar?

14

Quanto ao senso de equipe, saber trabalhar
em conjunto. Qual o seu grau de motivacao?

15

Qual o seu estado motivacional no trabalho?
Ele Influencia seu desempenho na PR?

16

Esta satisfeito com a progressdo nas suas
atividades?

Continua




Concluséao

NO

QUESTOES/PERGUNTAS

MS

Ml

ID

17

Como avalia o grau de relacionamento
profissional adequado entre as pessoas de
diferentes setores. Acha que a motivagao faz
a diferenca na organiza¢ao?

18

Como se sente em relagdo seu
Diretor/Coordenador. Eles fazem com que
vocé se sinta motivado e satisfeito na PR?

19

Como se sente em relagdo seu
Diretor/Coordenador. Eles fazem com que
vocé se sinta motivado e satisfeito na PR?

20

Como se sente em relacao a
Funcao/Gratificacdo? Foi esse o motivo que
o levou a ingressar na PR?

21

Como considera a sua motivacédo na PR?

22

Como se sente com a atual situacéo do pais?
Acha que trabalhar na PR influencia na sua
situacéo pessoal?

23

Se tivesse que retornar hoje para o seu
Orgao de Origem? Como se sentiria?

24

Como ficaria sua situacdo financeira se
tivesse que retornar hoje pro meu Orgao de
Origem?

25

Como avaliaria a sua permanéncia na PR.
Acha que os fatores motivacionais estao
relacionados com os financeiros?
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APENDICE D

Perfil dos Servidores Respondentes do Questionario

Dados dos Servidores

Sexo: ' Masculino ' Feminino
Orgao de Origem:
Cargo Efetivo/Orgao de Origem: Nivel Médio Nivel Superior
Tempo na PR: Até 05 anos 6 a 10 anos
11 a 15 anos Acima de 15 anos
Grau de Escolaridade: | | Fundamental Médio Superior
| Mestrado Doutorado
Fungao/Gratificagdo na PR: Auxiliar || Especialista | | Secretéario
Assistente | Supervisor | DAS
Faixa Etaria: 25 a 35 anos 36 a 45 anos 46 a 55 anos

56 a 65 anos Acima de 65 anos
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APENDICE E

Perguntas Subjetivas feitas para os Diretores/Coordenadores Entrevistados

01 - Aponte alguns fatores que vocé acredita serem os principais motivadores

da sua equipe de trabalho.

02 - Aponte alguns fatores que vocé acredita ser os principais desmotivadores
dos servidores no trabalho.

03 - Quais os recursos ainda néo disponiveis seriam Uteis como instrumentos

de trabalho para motivar sua equipe?

04 - Quais os recursos/técnicas/atividades/posturas que vocé, no exercicio de

Diretor/Coordenador, utiliza para motivar sua equipe?

05 - Vocé considera que tais programas motivacionais (cursos, viagens,
seminarios, apresentacdes culturais, restaurantes, academia, saldo/barbearia,

etc.) contribuem para a motivagdo no trabalho?
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