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RESUMO

A motivacdo humana é um tema que tem chamado bastante atencdo dos estudiosos na area de
gestdo de pessoas. Tem sido um desafio para os gestores contribuir para um ambiente motivador
e agradavel e estimular em seus funcionarios o interesse pelo trabalho, preparando para atender
as demandas da sociedade com eficiéncia, eficicia e efetividade. Tendo como questdo desse
estudo identificar quais fatores influenciam o nivel de motivacao e satisfacdo dos servidores
publicos municipais da Prefeitura de Laguna Carapa-MS. Para tanto foi feito uma pesquisa
exploratdria, descritiva e quantitativa, utilizando-se um questionario estruturado para coleta
dados. Para a interpretacdo dos dados foram utilizadas as teorias de motivacdo com maior foco
na Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg (1959). As categorias de anélise foram o
perfil dos pesquisados, o nivel de motivagdo, nivel de satisfacdo e aspectos relativos a
estabilidade. Os resultados apontaram que 95,2% dos servidores da prefeitura se declaram
satisfeitos e motivados para o trabalho. Os fatores que mais influenciaram os servidores,
mostrando altos niveis de satisfacdo e motivacdo no trabalho foram os motivacionais —
autonomia, realizacdo pessoal e profissional, reconhecimento, responsabilidade, e de higiene —
condi¢cdes do ambiente de trabalho, relacionamento com a chefia, relacionamento com os
colegas de trabalho, beneficios oferecidos e estabilidade. Pode-se dizer que os servidores
gostam do que fazem e de assumir responsabilidades. Percebe-se também que a estabilidade é
essencial e indispensavel para o bom funcionamento da administragdo publica, desde que 0s
servidores ndo se acomodem.

Palavras-chave: motivacao; satisfacdo; servidores publicos; administracdo municipal



ABSTRACT

The human motivation is a topic that has attracted a great deal of attention of the researcher in
the management people area. It has been such a challenge to the managers to provide a
motivating and enjoyable environment and stimulate their employees’ interest in the work,
preparing them to answer the society’s demand with efficiency and effectiveness. In order to
understand the problem it is proposed to identify the level of motivation and satisfaction of
municipal employee of Laguna Carapa - MS. Therefore, an exploratory, descriptive and
quantitative research using a structured questionnaire was made to collect data. For the
interpretation of the data, it was used the motivation theories approached. The category of
analysis were the profile of the respondents, the level of motivation, the level of satisfaction
and aspects related to stability. The results pointed out that almost all of the municipal
employees are satisfied and motivated to work. The factors that most influenced the employees,
showing high levels of job satisfaction and motivation were the motivational factors -
autonomy, personal and professional achievement, recognition, responsibility and hygiene —
conditions of the work environment, relationship with the boss, relationship with the
employees, coworkers, benefits offered and stability. It can be said that servers like what they
do or work for pleasure. Stability has also been found to be essential and indispensable for the
proper functioning of the public administration, since that the employees do not settle down.

Keywords: motivation; satisfaction; public employees; municipal administration.
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1 INTRODUCAO

A administragdo puablica vem sofrendo criticas ha bastante tempo, tanto pela midia
quanto por parte da sociedade — seja pela corrupcdo, pelo alto custo da folha de pagamentos,
despreparo dos servidores, ou falta de capacitacéo e profissionalismo (SOUZA, 2002). Diniz et
al. (2012) afirma ainda que, por vezes, os funcionérios sdo taxados de pregui¢osos, lentos, que
ndo gostam de trabalhar quando tratam com desleixo as pessoas por causa da sua estabilidade
no emprego.

Nas Gltimas décadas, a imagem do servidor vem sendo depreciada, passando a ser o
mal da administracdo publica brasileira, considerando a estabilidade no servico publico e o seu
nivel de desempenho no cargo. As burocracias existentes, a falta de métodos eficientes de
mérito, a perda de credibilidade nos métodos usados para avaliar o desempenho dos servidores
e das institui¢bes, juntamente com a estabilidade, foram fatores determinantes na formacao da
cultura do setor publico (SOUZA, 2002).

Bresser Pereira (1998), relata que apds a Constituicdo de 1988 e antes das Reformas da
Administracdo Publica da década de 1990, o sistema era rigido e todos os funcionarios tinham
estabilidade, esta que s6 era rompida apds provada uma falta grave, que na verdade era passivel
de demissdo somente se alguém furtasse, ofendesse grave e publicamente, ou abandonasse 0
emprego. Bresser Pereira (1998, 1999) destaca que, apesar de ser um meio de proteger os
funcionarios e até o Estado das praticas patrimonialistas que impediam as demiss6es apds troca
de governo, a estabilidade implicava em altos custos e impediam a adequacdo do quadro de
funcionarios a real necessidade de servico, inviabilizando a implantacdo de um modelo de
administragcdo de forma eficiente. Com a estabilidade estendida a todos, e ndo somente aos
servidores concursados, houve o aumento da ineficiéncia no servi¢co publico, devido as
dificuldades para punir com demissdo os servidores ineficientes, desmotivados e sem
disposicao para o trabalho.

Havia, porém, a tentativa de mudanca com a Nova Administracdo Publica Gerencial,
introduzida por Luiz Carlos Bresser Pereira que era voltada para a eficiéncia e eficacia, com a
necessidade de reduzir custos e aumentar a qualidade na prestacao dos servicos publicos. Com
a Emenda Constitucional n® 19/1998, os servidores tém alcancado a estabilidade somente apds
a aprovacdo em concurso publico, depois de passado por estagio probatério de trés anos,
podendo ser demitido por insuficiéncia de desempenho ap6s a instauracdo de um processo
administrativo (BRESSER PEREIRA, 1998). O mesmo autor afirma ainda que essas mudangas

ndo foram feitas apenas para atender o interesse publico e o da cidadania, mas também em
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beneficio do servidor. Ainda conforme Bresser Pereira, todo servidor competente e trabalhador,
que valoriza seu préprio trabalho, é beneficiado, sabendo que esta realizando uma tarefa
necessaria, a0 mesmo tempo, recuperando o respeito da sociedade, que foi perdido quando uma
minoria de funcionarios desinteressados, estabeleceu padrées de ineficiéncia e mau
atendimento para todo o funcionalismo (BRESSER PEREIRA, 1999).

O marco referencial da nova administragdo publica, para Matias (2009), caracterizada
pela insercdo de praticas gerenciais do setor privado, com intuito de melhorar a performance
das organizacGes publicas, é estimular nos servidores publicos um compromisso com a
estruturacdo de uma organizagdo mais preparada para atender as crescentes demandas da
sociedade. Diante disso, deve procurar rever a forma de prestacdo dos servi¢os ao publico,
buscando maior eficiéncia, eficacia e efetividade. Com eles, surge a necessidade de trabalhar
aspectos motivacionais que possam agir diretamente sobre o desempenho.

Dessa forma, o bom éxito das administragcdes, tanto publicas quanto privadas, no
entanto, esta diretamente ligada a energia humana que seus gestores e lideres transmitem a seus
colaboradores e funcionarios. Se tratando de instituicdo publica, um dos grandes desafios é
proporcionar um ambiente motivador e agradavel para que ampliem o interesse e realizacdo dos
servicos e consequentemente a satisfacdo de seus funcionarios (DINIZ et al., 2012; OLIVEIRA,;
BARBOSA; HEGEDUS, 2017).

Segundo Silva e Stefanini (2013), em nosso pais a motivacdo do servidor publico é
muito baixa, apesar da estabilidade a seu favor, a administracdo publica ndo avalia o clima
motivacional. Para Bergue (2014), as pessoas tém diferentes expectativas sobre a vida e o0
trabalho, cabe ao gestor desenvolver a competéncia de percebé-las. O servidor € muito mais
complexo do que parece, apresenta maior rigidez a suas atribui¢cbes e menor importancia a sua
carreira e estimulos financeiros quando comparado ao setor privado.

A motivacdo é um tema que tem chamado bastante atencdo de estudiosos na area de
gestdo de pessoas. Manter um funcionario motivado é quase sinbnimo de sobrevivéncia e
qualidade dos servicos prestados (MORAIS, 2015). A motivagdo humana, entretanto, tem sido
um grande desafio para as organizagdes, ainda mesmo nos dias atuais, em que 0 mundo passa
por grandes transformagdes no campo politico, econémico, social e humano. Mesmo com o
surgimento de novas teorias motivacionais que ressaltam a importancia de valorizar os
profissionais nas organizacoes, verifica-se que pouca atencdo é dada pelas organizacées, que
resultam em trabalhadores desanimados e desmotivados no seu ambiente de trabalho
(OLIVEIRA; SILVA, 2012).
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Segundo Sant’Anna (2014, p. 1), “A motivagcdo humana ¢ a base, motivo ou estimulo,
que impulsiona a pessoa em uma determinada dire¢do. O grau de motivacao de um individuo é
0 que determinara a quantidade de esforco que 0 mesmo empregara no desenvolvimento de uma
determinada agdo”. As pessoas tém passado grande parte do seu tempo no trabalho, fazendo
com que este influencie diretamente na satisfacdo ou insatisfacdo do individuo. Nesse ponto, é
importante destacar que a motivacdo é quem daré o ritmo do trabalho dos funcionarios nas
organizagoes (SANT’ANNA, 2014). A satisfacdo no ambiente de trabalho € a intensidade que
as pessoas gostam de seu trabalho e de estar no ambiente em que trabalham (SILVA;
STEFANINI, 2013).

Farias (2015), afirma que a motivagdo e a satisfacdo dos servidores sdo muito
importantes para a boa realizacao das tarefas e para a organizacdo como um todo, uma vez que
os individuos estdo motivados e satisfeitos tendem a desenvolver suas atividades com melhor
qualidade e comprometimento e maior ganho de produtividade.

Motivar um servidor publico pode ser uma tarefa muito mais complexa que motivar um
colaborador de uma empresa privada. Conforme destaca Silva e Stefanini (2013), geralmente
as empresas privadas possuem planos de carreira, beneficios e estratégias de gestdo focadas no
colaborador, o que fard aumentar a produtividade, ja que o colaborador trabalhard motivado. J&
na maioria das instituicdes pablicas, os mesmos autores afirmam que, as estratégias de gestdo
de pessoas s@o poucas ou quase inexistentes, ainda mais quando se trata de governo municipal.
Geralmente, as pessoas ndo sdo remuneradas pelo seu talento, capacidade ou oportunidades
obtidas através do plano de carreira ou tempo de servico, e sim pelo favoritismo politico, além
de cargos de confianca designados as liderancas politicas do municipio (SILVA; STEFANINI,
2013). Para Garnier (2005), “na grande maioria das empresas publicas, devido a auséncia de
um efetivo plano de carreira, uma promocao tende a ocorrer muito mais pelo mérito politico do
que pelo mérito profissional (GARNIER, 2005, p. 12). Silva e Stefanini (2013), afirmam que
isso pode acabar mostrando uma grande desmotivacdo de servidor publico concursado, que
mesmo estudando, tentando crescer na organizagdo, acaba ndo conseguindo mostrar suas
competéncias e habilidades para ser promovido para outro cargo a nao ser aquele em que foi
aprovado em concurso publico (SILVA; STEFANINI, 2013).

Para Morais (2015), servidores despreparados, insatisfeitos, desvalorizados e
desmotivados aliados a falta de politica e diretrizes dos 6rgéos publicos, contribuem para um
servigo inadequado e ineficiente, isso porque pessoas desmotivadas pouco produzem, e quando
produzem, a qualidade é minima, devido ao descompromisso, o despreparo e a falta de interesse

no que faz.
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Para Souza (2002, p. 33), “a cultura associada aos servidores acaba, de alguma forma,
contaminando o setor publico e incentivando o espirito de acomodacdo, inércia e falta de
estimulos”. Para o autor, essa negativacdo acaba sendo absorvida pelo funcionéario que pode
perder sua autoestima.

Com a estabilidade do servidor efetivo, o que motiva a melhorar seus resultados e
desempenho no servico publico, sendo que muitas vezes a estabilidade no servigo é vista como
um empecilho para motivar o servidor a apresentar melhores resultados em suas atividades,
podendo gerar certa acomodacdo (COPETTI, 2018).

Diante desses aspectos apresentados, tem-se como questdo desse estudo a seguinte
pergunta: quais fatores influenciam o nivel de motivacéo e satisfagdo dos servidores no servigo

publico?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Identificar os niveis de motivacdo e satisfacdo dos servidores municipais de Laguna
Carapa-MS.

1.1.2 Objetivo Especifico

. Identificar o perfil socioeconémico dos servidores publicos municipais;
. Identificar fatores que influenciam no nivel da motivacdo dos servidores;
. Identificar fatores que influenciam no nivel da satisfacdo dos servidores;
. Investigar como os servidores percebem a estabilidade.

1.2 JUSTIFICATIVA

A justificativa deste estudo esta relacionada a importancia em entender o nivel de
motivacao e satisfacdo no trabalho dos servidores municipais de Laguna Carapa-MS.
A motivagéo no trabalho é um fator muito relevante para as organizagdes, assim como

a necessidade de gerir eficazmente. Com o servidor satisfeito e motivado, o orgéo tende a
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aumentar a produtividade e a qualidade dos servicos prestados e, consequentemente, a
satisfagdo do cidaddo e usuarios do servigo publico (DINIZ et al., 2012; BRUNELLI, 2008).

Os resultados obtidos neste estudo podem apontar ndo somente 0s pontos criticos, como
também ajudar compreender e analisar os fatores que geram maior ou menor satisfacdo e
motivacdo, além de auxiliar na tomada de decisdes quanto & gestdo de pessoas no servigo
publico.

Com base em estudos realizados como o de Morais (2015), cujo objetivo foi aferir em
gue medida os agentes publicos do Municipio de Monte Azul Paulista estavam motivados para
a realizacdo de seu trabalho, mostrando que um pouco menos da metade dos funcionarios
publicos que entregam sua for¢a de trabalho ao municipio estdo motivados para o trabalho.

Carvalho (2018) analisou a influéncia da Motivacao de Servico Publico na satisfacdo no
trabalho sob a perspectiva dos servidores publicos da Universidade Federal de Minas Gerais.
Os resultados mostraram a relagdo positiva encontrada entre a Motivacdo de Servi¢o Publico e
a satisfacdo no trabalho. Os resultados mostraram também, que em relacdo ao género, s6 ha
diferenca estatisticamente significativa em relacdo a compaixao, apontaram que para o género,
escolaridade e cargo ndo ha diferenca estatisticamente significativa. A autora buscou também
testar um novo modelo de correlacdo entre a Motivacao de Servigo Publico e a satisfagdo no
trabalho (CARVALHO, 2018).

Em vista disso, 0 estudo se mostra pertinente para a realidade de uma prefeitura de um

pequeno municipio no interior do estado de Mato Grosso do Sul.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Neste topico sera abordada a motivagcdo com conceitos gerais e na Gtica da gestdo

pablica, além de conceitos sobre satisfacao.

2.1 MOTIVACAO

Para Bergamini (2018, p. 1), “a motivacdo para o trabalho é considerada por executivos
¢ administradores um problema”. Para a autora, quando pesquisados os problemas numa
organizacdo, frequentemente a causa apontada é a falta de motivacao.

Para Robbins, Decenzo e Wolter (2014, p. 213), motivagao “[...] ¢ a vontade de fazer
algo. E condicionada pela capacidade que essa acdo tem de satisfazer alguma necessidade
individual. Uma necessidade, em nossa terminologia, significa uma deficiéncia fisioldgica ou
psicolOgica que torna atraente a busca por certos objetivos”. Ainda segundo Chiavenato (2015),
a definicdo clara de motivacdo € dificil de ser definida, mas de modo geral, é tudo o que da
impulso para a pessoa a agir de determinada forma. Para 0 mesmo autor, esse impulso pode ser
gerado por um estimulo externo ou internamente no processo mental do individuo
CHIAVENATO (2015).

Para Vergara (2016, p. 41), a motivagdo é intrinseca, esta no interior de cada pessoa,
vem de nds, e ndo podemos motivar outras pessoas. “Ninguém motiva ninguém. Nos é que nos
motivamos, ou ndo. Tudo o que os de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar nossa
motivacdo” VERGARA (2016, p. 41).

A motivacdo e a satisfagdo ndo devem ser confundidas. Para se entender, hd um ciclo
que explica a diferenca. Vieira et al. (2011) define uma sequéncia de eventos que se inicia com
a caréncia da necessidade até sua satisfacdo e o retorno do estado de equilibrio. A necessidade
é uma caréncia interna da pessoa. O organismo se define em estado de equilibrio, e toda vez
que esse equilibrio é rompido surge uma necessidade. Quando a necessidade néo € satisfeita
surge uma tensdo e um impulso, visando sua atenuacdo. O impulso, por sua vez, gera um
comportamento de busca para encontrar objetivos que se atingidos, satisfardo sua necessidade
e, consequentemente, reduzird a tensdo. Robbins, Decenzo e Wolter (2014) apresentam um

fluxo de necessidades e motivagé&o:
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Figura 1 — Necessidades e Motivacao

MOTIVACAO

Neasomt . Aumento —
MO SATISFERA  bE TENSAD MPuLse = e eis o SATISFEITA

rebuAo . Nessivfoe

NECESSIDADES

FONTE: Robbins, Decenzo e Wolter (2014, p. 214)

Vaérias teorias de motivacdo nas areas de gestdo de pessoas e comportamento humano

tém surgido, dentre elas destaca-se: Teoria das Necessidades de Maslow, Teoria Bifatorial de

Herzberg, Teoria de McClelland, as Teorias X e Y de Douglas McGregor, a Teoria de Vroom
e a Teoria de Adams, conforme destacado no Quadro 1 (VIEIRA, 2012 apud OLIVEIRA,
BARBOSA, HEGEDUS, 2017).

Quadro 1 — Quadro comparativo de Teorias

Autor(_as/ ano Teorias Definigéo
de criacdo
As necessidades estdo organizadas em cinco
categorias  hierarquicas:  fisioldgicas, de
Abraham seguranga, sociais, de estima e de
Harold Maslow | Teoria das Necessidades | autorrealizacdo. Para Maslow, os individuos s
(1954) avancam para outra necessidade depois de
estarem completamente satisfeitos no nivel
anterior.

. Os fatores que provocam as atitudes positivas
Frederick . . ~ A
Herzberg Teoria dc_>s Do!s com relagdo ao trabalho (fatores motlvac_iores)

Fatores/Bifatorial ndo sdo 0s mesmos que provocam as atitudes
(1959) : D
negativas (fatores higiénicos).
Essas teorias sdo baseadas em dois conjuntos de
suposicdes antagonicas e podem ser explicadas
por meio da hierarquia das necessidades de
Douglas ] . .
. Maslow: enquanto a teoria X parte da premissa
McGregor Teorias Xe 'Y . . : )
de que as necessidades de nivel mais baixo
(1960) . S ~
dominam os individuos, a Y pressupfe que as
necessidades de nivel mais alto sdo as
dominantes.
Ha trés tipos de necessidades ou motivos que
McClelland Teoria das Eglglebn;radolrr(]efsl'u enr?:eacressida;de mdoélvagzgliza ?ﬁ%s
(1961) Necessidades/Motivos ' 620,

necessidade de poder e necessidade de
associacéo.

Victor Vroom
(1964)

Teoria da
Expectancia/Expectativas

O comportamento e o desempenho sdo resultado
de uma escolha consciente, com base em trés
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conceitos: a expectativa, a valéncia e a
instrumentalidade. O nivel de motivacdo do
individuo depende da elevacdo desses trés
elementos. Caso o valor de algum destes seja
igual a zero, a motivacdo é nula.

Deve existir justica no local de trabalho. O autor
apresenta dois tipos de equidade: a interna,
referente a comparacdo do proprio trabalho com
as outras pessoas da mesma organizacdo; e a
equidade externa, referente a comparacdo com
individuos fora da organizacao.

Stacy Adams

(1965) Teoria da Equidade

FONTE: Adaptado de Oliveira, Barbosa e Hegedus (2017)

Neste estudo, comparando e analisando as teorias do Quadro 1 com os fatores
pesquisados, obteve-se maior relagdo com a Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzberg
(1959).

Para Bergamini (2018), na teoria de Maslow a motivacéo € determinada por um impulso
genético em direcdo de satisfazer necessidades. Com isso, desenvolveu-se um esquema de
piramide em cinco niveis hierdrquicos dessas necessidades, onde na base encontra-se as
necessidades mais basicas e no topo as mais complexas. A medida que as necessidades dos
niveis vdo sendo satisfeitas e supridas, vai-se direcionando ao nivel mais alto, essa seguinte
torna-se dominante mesmo que ndo integralmente, e a cada escalada as necessidades véo se
individualizando.

Vergara (2016) afirma que a teoria de Maslow se refere a hierarquia das necessidades,
tomam-se como base as necessidades humanas e a busca por satisfazé-la, que motiva as pessoas
a tomarem uma direcdo. Dois tipos de necessidades formam a base da hierarquia, as primarias
e as secundarias:

Necessidades primérias sdo as necessidades fisioldgicas e de seguranca, relacionadas a
sobrevivéncia, como fome, sono, etc. e necessidade de seguranca como salario, casa, emprego,
etc. Sdo as necessidades mais béasicas da hierarquia. Nas necessidades secundarias estdo as
afetivo-sociais, de estima e de autorrealizacdo que sdo o topo da hierarquia. Necessidades que
falam de amar e ser amado, da autoestima, prestigio, status e a realizacdo do proprio potencial
(VERGARA 2016).

Desta forma, Maslow, a medida que as necessidades mais baixas vao sendo satisfeitas,

elas vao dando lugar a outras necessidades, de hierarquia mais alta (VERGARA, 2016).
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Figura 2 — Hierarquia das Necessidades conforme teoria de Maslow

FONTE: Robbins, Decenzo e Wolter (2014, p. 218)

Diferente de Maslow, que fundamenta sua teoria nas diferentes necessidades humanas,
Frederick Herzberg, da década de 1960, criou a Teoria dos Dois Fatores, focada no ambiente
externo e no trabalho do individuo (FERREIRA, 2013), que segundo Vergara (2016) sdo os
fatores higiénicos e 0s motivacionais.

Fatores higiénicos sdo extrinsecos as pessoas, sao aqueles que possuem no ambiente de
trabalho, que sdo decididas e controladas pela empresa e estdo fora do controle das pessoas,
como condicdes sociais, salario, condi¢des fisicas de trabalho, modelo de gestéo, tipo de chefia
ou supervisdo, politicas e diretrizes da empresa, etc. Os fatores higiénicos, se ausentes, causam
insatisfacdo, mas quando presentes ndo chegam a causar satisfagdo. J& os fatores motivacionais,
sdo intrinsecos, estdo sob controle do individuo e estdo relacionados aquilo que ele faz ou
desempenha, relaciona-se aos sentimentos, a autorrealizacdo, reconhecimento profissional e
crescimento individual. Quando presente, os fatores motivacionais causam satisfacdo, mas
guando ausentes ndo chega a causar insatisfacdo (CHIAVENATO, 2014; VERGARA, 2016).

Para Herzberg, os fatores motivacionais contribuem para a satisfacdo e muito pouco
para a insatisfacdo do trabalhador. Ja os fatores higiénicos contribuem muito pouco para a
satisfagdo profissional do trabalhador (CHIAVENATO, 2014).
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Figura 3 — Pontos de vista contrastantes de satisfacdo/insatisfacdo

VISAO TRADICIONAL

Satisfacao Insatisfagao

VISAO DE HERZBERG

(Motivadores) (Fatores de Hg'une)
Satisfagao N&o Satisfagdo  Nao Satisfagao Insatisfagao

FONTE: Robbins, Decenzo e Wolter (2014, p. 221)

Robbins, Decenzo e Wolter (2014), apoiados na teoria de Herzberg, mostram que o
oposto de satisfacdo ndo ¢ insatisfacdo, mas nao satisfacdo e o oposto de insatisfacdo ndo ¢
satisfacdo, mas ndo insatisfacéo.

Na teoria de David McClelland, surge novamente a questdo das necessidades, que é
semelhante a teoria de Maslow. A diferenca, é que McClelland ndo colocou uma hierarquia que
essas necessidades podem ser aprendidas. Ele identificou trés necessidades basicas: poder,
afiliacdo e realizacdo (FERREIRA, 2013).

Para Vergara (2016), ndo nascemos com tais necessidades, elas sdo adquiridas
socialmente. Poder refere a pessoas, status, prestigio, posicoes. Afiliacdo refere-se ao afeto e
realizacdo a autoestima e autorrealizacao.

A Teoria X e Y de Douglas McGregor aborda uma importante perspectiva preliminar
do fenbmeno lideranca, comparando dois estilos opostos de administrar: de um lado uma teoria
tradicional, mecanicista, que deu 0 nome de Teoria X, e do outro lado um estilo baseado nas
concepcdes modernas a respeito do comportamento humano, que deu o nome de Teoria Y
(BERGUE, 2014; CHIAVENATO, 2014).

Na Teoria X, diz-se que o homem é preguicoso, acomodado por natureza e evita o
trabalho, ou trabalha o minimo possivel em troca de recompensas salariais ou materiais. Nao
gosta de assumir responsabilidades e prefere ser dirigido, dependente, seus objetivos se opdem
ao da organizacdo e é resistente a mudancas. Com essas premissas, Vé-se que a Teoria X reflete
a um estilo de administragdo mais duro, rigido e autocratico, que as pessoas trabalham dentro
de organizagdes com esquema e padrdes planejados e organizados, tendo em vista os objetivos
da organizacéo, e as pessoas como recursos ou meios de producdo (CHIAVENATO, 2014).

Na Teoria Y, contemporanea, de acordo com a Teoria Comportamental, baseia-se em
premissas atuais, sem preconceitos a natureza humana. Diz-se que as pessoas ndo tém desprazer

proprio em trabalhar, que o trabalho pode ser uma fonte de satisfacdo e recompensa, ou uma
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fonte de punicdo. As pessoas ndo sdo por natureza passivas ou resistentes as necessidades da
empresa, podem ter motivacdo, potencial de desenvolvimento, capacidade de assumir
responsabilidades, autodirecdo e autocontrole confiados pela empresa, capacidade de
imaginacdo e criatividade para solucfes dos problemas empresariais. Com essas concepcdes, a
Teoria Y propde um estilo de administracdo participativo, considerando os valores humanos e
sociais (CHIAVENATO, 2014).

Como visto, as duas teorias sdo opostas entre si. A Teoria X € a administracdo por meio
do controle da organizacdo imposto as pessoas, a Teoria Y tem por objetivo que todos os
individuos tenham seus objetivos préprios e sua iniciativa individual.

J& a Teoria da Expectativa ou Expectancia, concebida por Victor H. Vroom na década
de 1960, relaciona desempenho a recompensa. Procura identificar as expectativas que o
empregado tem em relacdo ao seu ambiente de trabalho. A teoria diz que quando o individuo
acredita que sera bem avaliado pelo seu desempenho e que resultard em recompensas, ele se
sente motivado e esforgado a fazer alguma coisa (VERGARA, 2016).

Para Bergue (2014), um individuo tenderd dedicar mais esforco em uma atividade
guanto maior for sua percepcdo de que seu desenvolvimento podera ser bem avaliado, gerando
recompensas econémicas ou simbolicas.

Neste modelo, Vroom parte da ideia de que o nivel de produtividade depende de trés
forcas que atuam em cada individuo: expectativas - que sdo 0s objetivos pessoais, como
dinheiro, reconhecimento, aceitacdo social e outros; recompensas - que sdo a parte da percepc¢ao
da relacdo entre a produtividade e o alcance dos objetivos; relacdes entre expectativas e
recompensas - sdo 0 aumento da capacidade de produtividade para satisfazer as expectativas
com as recompensas (CHIAVENATO, 2014).

Segundo a teoria de Adams, também chamada de Teoria da Equidade, da década de
1960, desenvolvida por J. Stacy Adams, as pessoas comparam o seu trabalho desenvolvido e 0s
seus resultados com os de outras pessoas. A motivacao depende da medida que elas percebem
a presenca ou ndo da justica e da igualdade nas relagdes de trabalho para manter mais ou menos
motivados (VERGARA, 2016).

Para Bergue (2014, p. 118),

A compreensdo da teoria da equidade passa por reconhecer que as pessoas tendem a
fazer constantes comparagdes de sua relagdo entre remuneracdo (recompensas
recebidas da organizacdo) e desempenho (contribui¢cdes dadas a organizacéao), frente
a alcancada pelos colegas individualmente ou pelo grupo em geral. Isso significa que
as pessoas estdo atentas ao valor atribuido ao seu trabalho em relacdo ao que ¢
praticado no &mbito do grupo.
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Robbins confirma que as pessoas ndo estdo apenas interessadas nas recompensas que
recebem pelo seu trabalho, mas sdo sensiveis as diferencas relativas entre 0s seus colegas, ou
seja, sempre estdo se comparando, buscando garantir que ndo estdo sendo tratadas de forma
injusta, recebendo menos que os outros pelo mesmo esfor¢o; comparam o que recebem da
organizacdo com aquilo que os outros funcionarios, com caracteristicas parecidas, recebem,
dessa forma, mesmo que um individuo ganhe bem, pode se desmotivar por ndo se sentir tratado
de forma igualitaria (ROBBINS, 2005).

2.1.1 Teoria da motivagdo no setor publico

A Teoria da Motivacéo de Servigo Pablico (Public Service Motivation — PSM) trata
especificamente desse setor. O servico publico é visto como sinbnimo de servigo
governamental, que é muito mais que um emprego, um local de trabalho, mas sim um dever,
um conceito de compaixdo pelo servico publico (PERRY; WISE, 1990 apud CARVALHO,
2018).

Perry e Wise (1990) definiram a PSM como a capacidade do individuo responder a
motivacdes exclusivamente em servico publico, que podem ser divididas em trés tipos: a
racional, baseada na utilidade pessoal; a baseada em padrdes que se refere aos esforcos usados
para conformar as normas; e, as afetivas, que se referem ao comportamento, que é baseado nas
respostas emocionais e contexto social. Ainda segundo o0s autores, a motivacao dos servidores
publicos € diferente dos individuos de instituicbes privadas por causa da esséncia das
instituicdes publicas (PERRY; WISE, 1990 apud CARVALHO, 2018).

A construcdo da Motivacdo de Servico Publico, segundo Perry e Wise (1990), pode ser
resumida em trés proposicOes: A primeira é que a ideia central da PSM diz que os individuos
sdo orientados a agir no ambiente publico com o propésito de fazer bem para 0s outros e para
a sociedade. Quanto maior a PSM do individuo, maior a probabilidade que ele procure uma
organizacdao publica. A segunda, nas organizacdes publicas, a PSM estaria relacionada ao
desempenho individual. Embora a pesquisa sobre PSM esteja amplamente divulgada,
inicialmente concentrada apenas nos Estados Unidos, criou desafios para a conceituacdo e
mensuragdo operacional da PSM, podendo os valores serem diferenciados no mundo todo. E a
terceira é que organizagdes que atraem individuos com altos niveis de PSM serdo menos
dependentes de recursos para gerenciar o desempenho individual. Organiza¢Ges onde 0s
funcionarios sdo motivados pela escolha racional, acreditardo que os recursos financeiros sdo
mais eficazes, e os motivados por consideragdes afetivas, dependem mais de incentivos
normativos e afetivos (PERRY; WISE, 1990 apud CARVALHO, 2018).
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Perry (1996) desenvolveu uma escala para medir a PSM. Ele prop6s um instrumento
para medir a predisposicédo individual da motivacdo do individuo nas organizagdes publicas. As
trés bases tedricas deram origem a escala de PSM. Racional, que inclui participacao no processo
de formulacdo de politicas publicas, comprometimento com um programa publico por
identificacdo pessoal e apoio a um interesse especifico ou pessoal. Baseado em normas, inclui
o0 desejo de servir ao interesse publico, lealdade ao governo como um todo e a equidade social.
Afetivo inclui comprometimento com um programa por conviccao de sua importancia social e
0 patriotismo benevolente (PERRY, 1996 apud CARVALHO, 2018, p. 45).

As teorias motivacionais sdo importantes, pois através delas a organizagdo pode
descobrir uma melhor forma de motivar seus funcionarios, e também podem ajudar a
alcancarem seus objetivos (DA SILVA, 2016). Neste estudo, serdo utilizadas as teorias ja
citadas para analise da pesquisa, verificando assim, a relacdo entre motivacdo, satisfacdo e a

estabilidade.

2.2 SATISFAQAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho pode ser definida como um conjunto de sentimentos que um
individuo tem em relacéo ao seu trabalho. Robbins (2005) afirma que um individuo que tem
um alto nivel de satisfacdo com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relacédo a ele,
enquanto individuos insatisfeitos apresentem atitudes negativas.

Funcionarios satisfeitos tendem a falar bem da organizagdo em que trabalham, a ajudar
seus colegas, ultrapassar suas expectativas em relacdo ao trabalho, podendo ir além das suas
atribuicoes regulares para poder retribuir suas experiencias positivas (ROBBINS, 2005).

Para medir o grau de satisfacdo dos funcionarios nem é necessaria a aplicacdo de
questionarios, quando o gestor/lider € atento, facilmente percebera quando um funcionério esta
insatisfeito, quase sempre o funcionario resulta em queda de produtividade (SILVA;
STEFANINI, 2013).

O individuo s6 podera sentir a sensacdo de satisfeito quando sua necessidade for
atendida (MORAIS, 2015).

Satisfacdo no trabalho, segundo Edwin Locke (1976, apud CODA, 2016, p. 77),

E um conjunto de sentimentos favoraveis que caracterizam um estado de prazer
emocional resultante da avaliacdo que um profissional faz sobre até que ponto seu
trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de seus
objetivos e valores.

Logo, sentira satisfeito no trabalho. o funcionario que perceber a maioria dos aspectos
ou temas que atendem suas expectativas referente a esse sentimento, atingindo o esforco

necessario para executar suas atividades (CODA, 2016).
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Siqueira (2008) afirma que a motivacdo e a satisfacdo sempre estiveram juntas nas
teorias que tratam das caracteristicas individuais do comportamento do trabalho. O autor resgata
os trabalhos de Herzberg e Vroom (1959, 1964) entre outros, que defendiam que a satisfacédo
no trabalho era um componente da motivacdo que fazia com que trabalhadores apresentassem
indicadores importantes para o interesse da organiza¢do, como o aumento da produtividade e
desempenho e reducéo de faltas ao trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Desde as primeiras décadas do século XX, a satisfacdo no trabalho tem chamado a
atencdo de estudiosos do comportamento organizacional. Segundo Siqueira (2008), o estudo da
satisfagdo adentra no século XXI como um dos varios conceitos que abordam a afetividade do
individuo no ambiente de trabalho, passando a ser entendida como o resultado do ambiente
organizacional sobre a saude do trabalhador, que é apontada como um dos trés componentes
psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, junto com o envolvimento com o trabalho
e o comprometimento social afetivo (SIQUEIRA, 2008).

H& uma vertente de estudos de satisfacdo ligada nos pressupostos humanistas e sociais
que tem cobrado maior responsabilidade social das empresas. Siqueira (2008) afirma que nessa
corrente os especialistas consideram que aferir os niveis de satisfacao dos trabalhadores poderia
ser uma estratégia para monitorar o quanto as empresas conseguem, ou ndo, melhorar e proteger
0 bem-estar e a saude dos que colaboram com forca de trabalho. Essa visdo estad fundamentada
na compreensao de que 0s sentimentos que surgem no trabalho passam a se irradiar para a vida
pessoal, familiar e social, influenciando seus niveis de bem-estar e até a sua saude fisica e
mental (SIQUEIRA 2008, apud SIQUEIRA; GOMIDE, 2004).

Siqueira (2008) relata que ap6s o0s anos 1990, o interesse dos pesquisadores por emogdes
que surgem no contexto do trabalho tem reduzido o status da satisfacdo e ampliado suas
pesquisas sobre outros conceitos afetivos, como afetos positivos e negativos, estado de animo
e emocdes discretas que englobam experiéncias emocionais no contexto do trabalho e que tem
se tornado importante para o entendimento de fendmenos como o estresse, burnout, sofrimento
e a saude mental dos trabalhadores. No entanto, no século XXI, satisfacdo tem adentrado como
um dos varios conceitos que abordam a afetividade do individuo no ambiente de trabalho,
passando a ser compreendida como o resultado do ambiente organizacional sobre a salde do

trabalhador, que € apontada como um dos trés componentes psiquicossociais do conceito de

! Sindrome de Burnout ou Sindrome do Esgotamento Profissional é um disttrbio emocional com sintomas de
exaustdo extrema, estresse e esgotamento fisico resultante de situa¢Ges de trabalho desgastante, que demandam
muita competitividade ou responsabilidade. A principal causa da doenga é justamente o excesso de trabalho.
Disponivel em: <http://www.saude.gov.br/saude-de-a-z/saude-mental/sindrome-de-burnout>. Acesso em: 27
nov. 2019.
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bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento e comprometimento organizacional
(SIQUEIRA 2008, apud BRIEF; WEISS, 2002; GONDIM; SIQUEIRA, 2004).

Siqueira afirma ainda, que estudos ja demostraram que caracteristicas pessoais dos
trabalhadores, do ambiente, ou de estrutura das organiza¢fes pouco contribuiram para explicar
o0s niveis de satisfacdo. Mas, por outro lado, apontam forte impacto de fatores como valores
organizacionais, percepcoes de justica, de suporte e de reciprocidade que surgem das trocas
sociais e econémicas realizadas entre empregado e organizacfes (SIQUEIRA, 2008).

Siqueira (2008) afirma que desde o inicio dos estudos sobre satisfacdo ja existiam
proposi¢cdes definidas por diversos estudiosos tais como HERZBERG; MAUSNER;
SNYDERMAN (1959); SMITH; KENDALL; HULIN (1969). Das vérias dimensGes de
satisfacdo no trabalho, cinco se mantiveram ao longo das décadas: satisfacdo com o saléario,
com os colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢des e com o proprio trabalho
(SIQUEIRA, 2008, p. 267).
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3 SERVIDOR PUBLICO

Pelo fato de o Brasil ter sido colonizado por Portugal, as burocracias portuguesas e toda
tradicdo patrimonialista foram herdadas. Os cargos publicos eram doados pelo rei em troca de
lealdade ou qualquer tipo de favorecimento, portanto, considerado como propriedade do
servidor, alguns acumulavam um patrimonio valorizado que podia ser comprado ou transmitido
por heranca, ficando claro que o poder provinha da riqueza e nao da funcéo publica. Em razéo
disso, possuiam o cargo para o0 seu préprio proveito, usando como instrumento para favores
pessoais. Até hoje, na administragdo publica brasileira, ¢ usado o termo “tomar posse do cargo”
(SOUZA, 2002, p. 6).

Conforme relata Faoro (2012), os funcionarios publicos no século XV1 eram agentes do
rei, portador de autoridade, e era Ihe conferido a marca da nobreza. Para investidura em fungdes
publicas, era exigida como condicdo que o candidato fosse fidalgo, ou de boa linhagem, nobres,
senhores de terras, escolhidos exclusivamente pelo rei.

Com isso, percebe-se que para nomeacOes ou ocupacdes em cargos de confianca,
merecimento ou mérito era de pouca relevancia. Nenhum instrumento de avaliacdo de
desempenho existia, ainda que a estabilidade de emprego néo era formalmente documentada,
ela existia em funcéo de fatores como status, hereditariedade, favores politicos e lealdade ao
soberano (SOUZA, 2002).

A administracdo publica brasileira ainda carrega marcas do passado. Buscando uma
definicdo de servidores publicos, Carvalho Filho (2017) afirma que sao todos aqueles agentes
que se vinculam ao Estado e exercem com carater de permanéncia uma fungdo publica em
decorréncia de uma relacdo de trabalho, e recebem, a cada periodo trabalhado, a sua
correspondente remuneracgdo, integram o quadro funcional das pessoas federativas, das
autarquias e das fundacdes publicas de natureza autarquica.

Com base na Lei Federal n® 8.112/1990 (BRASIL, 1990), que trata sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacbes publicas

federais, tem a seguinte definicéo:

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, servidor é a pessoa legalmente investida em cargo
publico.

Art. 3° Cargo publico é o conjunto de atribuicdes e responsabilidades previstas na
estrutura organizacional que devem ser cometidas a um servidor.

Paragrafo Unico. Os cargos publicos, acessiveis a todos os brasileiros, sdo criados por
lei, com denominacdo prépria e vencimento pago pelos cofres publicos, para
provimento em carater efetivo ou em comisséo.
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Segundo o Estatuto Municipal dos Servidores Publicos do Municipio de Laguna Carapa,
Lei Complementar n° 002/1994 (LAGUNA CARAPA, 1994) no art. 3° sio considerados os

seguintes conceitos para servidor:

| — SERVIDOR MUNICIPAL.: é a pessoa legalmente investida em cargo publico,
compreendendo, dentre outros, 0s ocupantes de cargos em comissao, os efetivos e 0s
estaveis;

I1-SERVIDOR EFETIVO: é a pessoa aprovada em concurso publico e nomeada para
0 cargo em provimento efetivo e que se encontra em estagio probatorio pelo periodo
de trés anos.

Il — SERVIDOR ESTAVEL: ¢ a pessoa que apds aprovada em concurso, foi
nomeada e ja cumpriu o estagio probatério de trés anos, tornando-se estavel, isto &,
ndo podendo ser demitido do servico publico, a ndo ser em virtude de sentenca judicial
ou mediante processo administrativo.

Paragrafo Unico — também sdo considerados estaveis os servidores abrangidos pelo
artigo 19 do Ato das Disposi¢cBes Constitucionais Transitérios da Constituicdo
Federal.

Segundo Carvalho Filho (2017), o servidor publico pode ser classificado como
Servidores Pablicos Civis e Militares, onde as normas sdo aplicadas pela Constituicao Federal;
Servidores Publicos Comuns e Especiais, sendo os servidores publicos comuns a grande
maioria, podendo ser estatutarios ou trabalhistas e servidores especiais aqueles que exercem
uma funcdo especial de relevancia nas funcdes gerais do Estado, incluindo Magistrados,
membros do Ministério Publico entre outros; Servidores Publicos Estatutarios, Trabalhistas e
Temporarios, sendo os estatutarios, regido por estatuto proprio do 6rgao, definindo seus deveres
e direitos, os trabalhistas ou celetistas, regidos pela Consolidacéo das Leis Trabalhistas - CLT,
e 0s temporarios, que se configura como uma categoria especial, a contratacdo por tempo
determinado para atender a necessidade temporaria excepcional do interesse publico
(CARVALHO FILHO, 2017).

Ainda segundo o autor, existe o quadro funcional, que é o conjunto de carreiras, cargos
isolados e fungdes publicas remuneradas de um 6rgdo. Na classificacdo dos cargos existem 0s
cargos de carreira e 0s cargos isolados, onde os primeiros permitem uma progressao funcional,
passando por diversas classes até chegar a classe mais alta. Do contrario, 0s cargos isolados ndo
permitem a progressao. Os cargos podem se agrupar em trés categorias: vitalicios, que oferecem
maior seguranca aos seus ocupantes, amparados pela Constituicdo Federal; os efetivos,
aprovados no concurso publico, também tem carater de permanéncia, com a estabilidade apds
trés anos de passado o estagio probatorio; e em comissdo 0s cargos de ocupacgéo transitoria,
denominados de cargos de confianga, de livre nomeacao e exonera¢cdo (CARVALHO FILHO,
2017).

Ainda segundo o Estatuto Municipal dos Servidores Publicos, Lei Complementar n°
002/1994 (LAGUNA CARAPA, 1994), cargo é o conjunto de deveres, responsabilidades,
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tarefas e atribui¢des conferidas aos servidores admitidos; quadro € conjunto de cargos e fungdes
pertencentes a estrutura organizacional da administracdo municipal; grupo operacional um
conjunto de cargos da mesma natureza, ordenados hierarquicamente; categoria funcional,
profissdo definida com integracdo de classes hierdrquicas, que sdo constituidas de cargos de
mesma natureza, classificados em niveis crescentes de habilitacdo; nivel € o grau de habilitacdo
para a categoria de professor; e referéncia é a sistemética de valorizagdo dos cargos em
provimento efetivo. No Estatuto fica definido a investidura no cargo publico com a posse e as
formas de provimento de cargo publico sendo, nomeacdo, ascensdo, readaptacéo, reversao,
reintegragéo, transferéncia e aproveitamento.

Segundo a Lei Organica do Municipio de (LAGUNA CARAPA, 1993), compete ao
Poder Executivo a iniciativa de leis referentes ao regime juridico dos servidores publicos,
criacdo de cargos, empregos e funcdes da Administracdo direta e autarquica do Municipio, ou
0 aumento da sua remuneracdo, que para a sua aprovacao exigem o voto favoravel da maioria

absoluta dos membros da Camara Municipal. De acordo com a Lei organica, artigo 80, p.27:

Os planos de cargos e carreiras do servico publico municipal serdo elaborados de
forma a assegurar aos servidores municipais remuneracdo compativel com o mercado
de trabalho para a funcéo respectiva, oportunidade de progresso funcional e acesso a
cargos de escaldo superior.

§ 1.0 - O Municipio proporcionard aos servidores oportunidades de crescimento
profissional através de programas de formagdo de mao-de-obra, aperfeicoamento e
reciclagem.

§ 2.0 - Os programas mencionados no paragrafo anterior terdo carater permanente.
Para tanto, o Municipio poderd manter convénios com instituicdes especializadas

Também fica estabelecido na Lei Organica do Municipio (LAGUNA CARAPA, 1993)
que, 0s cargos em comissdo e as fungdes de confianca serdo exercidos, preferencialmente, por
servidores ocupantes de cargo de carreira técnica ou profissional do proprio municipio, e ainda
até 3 por cento dos cargos destinados a pessoas portadoras de deficiéncia.

De acordo com Lei Complementar n°® 028/2017, que dispde sobre a Estrutura
Administrativa da Prefeitura Municipal, o setor de Recursos Humanos esta classificado como
uma Divisdo, e estd vinculada a Secretaria Municipal de Administragdo e Financas, Orgao de
Gestao Institucional da Prefeitura Municipal. O Sistema de Recursos Humanos é definido como
atuacdo normativa e executiva nos érgdos da Administracdo Municipal, e tem por objetivo o
desenvolvimento permanente de a¢des e medidas voltadas para a qualificagédo dos servidores
publicos, visando ao aperfeicoamento, a qualificacdo e a ética no exercicio das fungdes
(LAGUNA CARAPA, 2017). E ainda, de acordo com o0s seguintes incisos:

I - 0 acompanhamento da evolugdo da forca de trabalho necesséria a execugdo das
fungBes de competéncia da Prefeitura Municipal, de modo a manté-la ajustada as
demandas de pessoal do Poder Executivo;
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Il -a organizacdo e a operacdo do cadastro central de recursos humanos do Poder
Executivo capaz de gerar dados para o inventario e o diagnostico permanente da
populacéo funcional;

111 - a elaboracgdo, a organizacdo e a administracdo de planos de cargos e vencimentos,
examinando a necessidade da criacdo ou da extincdo de cargos efetivos e em
comissao, funcGes e empregos publicos e definicdo de sistemas de remuneragéo;

IV - o estabelecimento da politica uniforme de recrutamento, sele¢éo e admisséo de
pessoal, mediante concurso publico ou por excepcionalidade na forma da Constituicéo
Federal, de servidores para 6rgdos da administracdo publica municipal; e

V - ainstituicdo e o oferecimento permanente de oportunidades para a capacitacdo, o
aperfeicoamento e o desenvolvimento pessoal, profissional e funcional dos servidores
do Poder Executivo.

Do mesmo modo, acresce a Lei Complementar n® 028/2017, que compete a
Administracdo Municipal o investimento na melhoria da qualidade dos servicos publicos,
motivando o servidor publico para atender a populacdo, destinatario final de suas agdes, de

forma ética e humana.

3.1 ESTABILIDADE NO SETOR PUBLICO

A estabilidade é bastante discutida na administracdo publica do Brasil. Apesar de existir
desde os primérdios do servico publico, ainda que ndo formalmente, pode-se afirmar que existia
uma falsa estabilidade em funcdo de fatores como status, hereditariedade, favores politicos e
lealdade ao seu governante, e somente a partir da Lei 2.942 de 1915 é que o instituto aparece
como um dispositivo legal no pais, criada com o objetivo de proteger o servidor e a sociedade,
oferecendo seguranga ao servidor de ficar livre de perseguicOes e demissdes injustas, devendo
prestar seus servicos a sociedade livre de pressdes, simpatias ou privilégios e visando impedir
gue os 6rgaos publicos sejam objeto de negociacBes politicas e praticas de nepotismo (SOUZA,
2002).

Guimaraes Filho (2004) afirma que o principal objetivo da estabilidade é evitar
demissbes infundadas, de cunho politico, para dar lugar ao favoritismo e simpatizantes da
confianca do gestor. Fato que causava a interrupcao dos servicos prestados, perda da qualidade
e eficiéncia, causando prejuizo a populagéo.

Neste sentido, estabilidade ¢ uma qualidade juridica do vinculo administrativo, que é
estabelecido entre a administracdo publica e o servidor publico, que ap6s ser aprovado em
concurso publico é nomeado para o cargo de provimento efetivo, conforme relata Guimaraes
Filho (2004), destaca-se ainda que a estabilidade est4 atribuida ao servidor efetivo, o que incorre
a aplicacdo de certo principios, como o da isonomia, da legalidade e da eficiéncia. Entende-se
entdo, que o servidor € que recebe a estabilidade, ndo o cargo, ja que o servidor pode ser

nomeado para outro cargo. Ja a efetividade ¢ uma forma de provimento para um cargo publico.
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No entanto, a estabilidade ndo pode ser usada como protegdo para servidores
desqualificados, ja ha que prevé punicdo, desde adverténcia até demissdo do cargo. Na
Constituicao Federal Brasileira de 1988, no art. 41, traz que o servidor alcancava a estabilidade

apos dois anos de exercicio, ja na Emenda Constitucional n® 19/1998 (BRASIL, 1998) tem-se:

Art. 6° O art. 41 da Constituicdo Federal passa a vigorar com a seguinte redacao:
Art. 41. S0 estaveis apds trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para
cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.
§ 1° O servidor publico estavel so perdera o cargo:
I - em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;
I - mediante processo administrativo em que Ihe seja assegurada ampla defesa;
111 - mediante procedimento de avaliagdo periddica de desempenho, na forma de lei
complementar, assegurada ampla defesa.
§ 2° Invalidada por senten¢a judicial a demissdo do servidor estavel, serd ele
reintegrado, e o eventual ocupante da vaga, se estavel, reconduzido ao cargo de
origem, sem direito a indenizacdo, aproveitado em outro cargo ou posto em
disponibilidade com remuneragéo proporcional ao tempo de servico.
§ 3° Extinto o cargo ou declarada a sua desnecessidade, o servidor estavel ficard em
disponibilidade, com remuneracdo proporcional ao tempo de servigo, até seu
adequado aproveitamento em outro cargo.
§ 4° Como condicdo para a aquisicdo da estabilidade, é obrigatéria a avaliacdo especial
de desempenho por comissao instituida para essa finalidade.

Apesar da administracdo publica garantir a manutencédo de igualdade, do mérito e do

controle do desempenho do servidor publico, assim como de todo o setor publico, a
credibilidade e eficacia da avaliacdo de desempenho vém se perdendo ao longo do tempo, € a
estabilidade vem sendo atribuida a falta de iniciativa e criatividade dos servidores e a altos
custos da maquina publica (GUIMARAES FILHO, 2004).

Vérias discussdes acerca da manutencdo ou flexibilizacdo da estabilidade € levantada,
mas devido as divergéncias e a peculiaridade politica das bases legais que tratam a estabilidade
do servidor publico no Brasil, além da falta de interacdo entre os Poderes Executivo e
Legislativo, “muito se diz, mas nada se consegue fazer” (GARNIER, 2005, p. 30).
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4 METODOLOGIA
Este capitulo tem o objetivo de informar o método que foi utilizado no desenvolvimento
da presente pesquisa, a defini¢do da organizacao estudada, 0s sujeitos da pesquisa, e as técnicas

de coleta e analise de dados empregados.

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O método de pesquisa utilizado neste estudo foi exploratério, descritivo e quantitativo.
Segundo Gil (2018), exploratoria, pois tém como propdsito proporcionar maior familiaridade
com o problema, descritiva que, além de descrever as caracteristicas de determinada populacéo,
no presente caso, 0s servidores publicos do municipio, permite identificar possiveis relacdes
entre as variareis e quantitativa, pois foi realizado um levantamento de dados, que foram

posteriormente analisados numericamente GIL (2018).

4.2 DEFINICAO DA ORGANIZACAO ESTUDADA

Laguna Carapd é um municipio do interior do Estado de Mato Grosso do Sul, localizado
a 280 km da capital. O distrito de Laguna Carapa (ex-povoado), foi criado em 1958, ficando o
mesmo pertencendo ao municipio de Ponta Pora, sendo elevado a municipio através da Lei n°
1.261 de 22 de abril de 1992, desmembrando-se de Ponta Por4, e sendo instalado em 1 de janeiro
de 1993.

Localizada na regido de Dourados, Laguna Carapa € um municipio novo, que tem a sua
economia voltada para o agronegdécio, sendo que a agricultura incorpora a maior parte da méo-
de-obra do municipio, seguido do comércio, e a prefeitura municipal como um dos maiores
empregadores do municipio.

A Prefeitura Municipal de Laguna Carapa € regida pela Lei Organica do Municipio de
13 de outubro de 1993, que trata, entre outros assuntos, dos principios fundamentais, da
competéncia do municipio, da separacdo e organizacdo dos Poderes Executivo e Legislativo,
da Administracdo Municipal.

A sede da Administracdo Municipal, denominada Paco Municipal, esta localizada na
Avenida Erva Mate, 650, no centro da cidade. Sua estrutura organizacional esta dispersa no
perimetro urbano, possui em seu quadro de funcionarios servidores efetivos, comissionados e
contratados, regidos pelo Estatuto do Servidor Publico, Lei Municipal Complementar n°
002/1994, contando com 236 servidores publicos efetivos do total de 529 servidores, em agosto

de 2019, que prestam servi¢os a quase 7.350 municipes, segundo a estimativa do IBGE (2019).
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A administracdo central, segundo a Lei Complementar n® 028/2017, é composta pelo

Orgéo de Controle Interno, Assessoria de Gabinete, Procuradoria-Juridica, Junta ADM — Jari,
Assessoria de Gabinete para Assuntos de Transito, Assessoria para desenvolvimento do Esporte
Amador, Assessoria para o desenvolvimento da Cultura, Assessoria de Comunicacdo Social,
Coordenadoria de Defesa Civil e pelas seguintes Secretarias:

e Secretaria Municipal de Administragdo e Finangas.

e Secretaria Municipal de Assisténcia Social, Trabalho e Habitag&o.

e Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econdmico e Agricultura Familiar.

e Secretaria Municipal de Educacdo.

e Secretaria Municipal de Producdo Rural e Infraestrutura.

e Secretaria Municipal de Saude.

4.3 SUJEITOS DA PESQUISA

O questionério foi aplicado aos servidores publicos da prefeitura, localizados na zona
urbana, lotados em diferentes niveis e vinculos funcionais, ocupantes de diferentes cargos e
salarios em todas as secretarias, incluindo o Gabinete do Prefeito, 6rgdo de assessoria e
assisténcia direta e imediata do Prefeito, que possui também status de secretaria.

Os servidores respondentes eram 0s que estavam presentes no seu setor de trabalho no
momento da distribuicdo dos questionarios. Assim, ndo contemplou os servidores das zonas
rurais e parte dos servidores da Secretaria de Producdo Rural e Infraestrutura que nao estavam
no patio de obras no momento em que foram procurados. Em agosto de 2019, a prefeitura
contava com 529 servidores, destes, 236 efetivos e 293 comissionados e contratados. Os
servidores lotados na zona rural do municipio eram aproximadamente 98, e na zona urbana 431,
dos quais 192 servidores foram abrangidos por essa pesquisa, sendo 82 efetivos, 21

comissionados e 89 contratados.

4.4 TECNICAS DE COLETA DE DADOS
Segundo Gil (2018), para a coleta de dados nos levantamentos sédo utilizadas as técnicas
de interrogacdo: o questionario, a entrevista e o formulario. A coleta de dados mais usual em
pesquisas € a entrevista aplicada coletiva ou individualmente, podendo ser utilizado
questionarios, quando a area a ser pesquisada é de um grande nimero de elementos (GIL, 2018).
Foi utilizado como instrumento de coleta de dados um questionario estruturado,
adaptado dos trabalhos de Morais (2015, p. 74/75) e de Diniz et al. (2012, p. 10-14), composto

por 46 questdes, dividido em 3 secoes.
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Os questionarios foram entregues aos servidores do Paco Municipal, Setor de
Tributagdo e Departamento de Esportes, onde estdo lotados servidores do Gabinete e da
Secretaria Municipal de Administracdo e Finangas. Na Secretaria de Saude, Academia da
Salde, Posto de Saude Urbano e Hospital Municipal. Na Secretaria de Assisténcia Social
Trabalho e Habitagdo, Centro de Referéncia em Assisténcia Social — CRAS, Centro de
Referéncia Especializado em Assisténcia Social - CREAS, Centro Social de Mdltiplo Uso. Na
Secretaria Municipal de Educacdo, Escola Municipal de Ensino Fundamental Professora Judith
dos Reis Espindola, Centro de Educacéo Infantil Dolvanino Triches e a Secretaria das Escolas
Rurais. Também foram entregues na Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econémico e
Agricultura Familiar e na Secretaria Municipal de Producdo Rural e Infraestrutura, e recolhidos
posteriormente, no periodo de 30 de agosto de 2019 a 09 de setembro de 2019.

Antes da aplicacdo do questionario, manteve-se contato com a controladora interna e a
divisdo de Recursos Humanos, a qual tiveram antecipado acesso ao questionario. Apos a
autorizacdo da pesquisa pelo Chefe do Executivo, foi feito um pré-teste no qual participaram
quatro respondentes, sendo dois efetivos, um comissionado e um contratado.

Apbs o pré-teste, foi alterado a questdo numero 6, que trata da renda mensal dos
entrevistados, mudou-se o formato de opcOes de intervalo de salarios minimos para salarios em
reais por maior clareza para os entrevistados. Também na secéo do perfil socioecondmico foi
acrescentada uma questéo sobre a lotacéo atual do servidor para identificar em qual secretaria
0 mesmo esta lotado, para comparacdes entre si. O Gabinete do Prefeito foi agrupado
juntamente com a opcdo da Secretaria de Administracdo e financas, para dificultar a
identificacdo dos servidores. Confirmadas as modificagdes, foram impressos 300 questionarios,
distribuidos em todos os 6rgédos de todas as secretarias do municipio.

Os questionarios respondidos devolvidos corresponderam a 64%, que foram numerados
sequencialmente do nimero 1 ao 192, correspondente a uma amostra de 36,2% do total de
servidores da prefeitura. Sendo considerado 189 respostas validas. Os questionarios de nimero
2, 3 e 16 foram descartados da andlise, pois os pesquisados responderam apenas algumas
questdes. Os dados foram inseridos em uma planilha eletrdnica (Excel) e posteriormente
analisados com estatistica descritiva.

O questionario foi composto por 46 questbes fechadas, divididas em 3 secdes. A
primeira, com 13 questdes de multipla escolha para identificar o perfil socioeconémico dos
servidores; a segunda se¢do expostas por meio da escala tipo Likert de cinco pontos, que
representavam: “discordo totalmente”, “discordo em grande parte”, “nem concordo nem

2 (13

discordo”, “concordo em parte” e “concordo plenamente”, com 24 questdes assertivas, COM
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proposito de identificar o nivel de motivacdo do servidor efetivo e o seu grau de satisfacao.
Foram excluidas do questionario original as questdes, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 21, 22, 32, 33 e 34.
E naterceira secdo, 09 questdes para investigar a influéncia da estabilidade, conforme Apéndice
4,

4.5 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2018), apds realizada a coleta de dados, 0s mesmos sdo
agrupados e classificados de forma sistemética. Antes da analise e interpretacdo, os dados
devem seguir os seguintes passos: selecdo, codificacdo, tabulacdo. A selecdo € o exame
minucioso dos dados. Com o material coletado em maos, é feita uma verificacao critica, a fim
de detectar falhas ou erros, evitando informagdes confusas, incompletas, que podem prejudicar
o resultado da pesquisa. Codificacdo é a técnica utilizada para categorizar os dados, transformar
0 que é qualitativo em quantitativo, para facilitar ndo sé a tabulacdo dos dados, mas também
sua comunicacdo. A tabulacdo € a organizacdo dos dados em tabelas, possibilitando maior
facilidade na verificacdo das relacbes entre as varidveis, é também uma parte do processo
técnico de andlise estatistica que permite analisar os dados e representa-los graficamente. Dessa
maneira, podem ser compreendidos e interpretados de melhor forma e mais rapidamente
(MARCONI; LAKATOQOS, 2018).

A primeira e a segunda se¢do do questionario foram entregues a todos os servidores
efetivos, contratados e comissionados, e a terceira se¢do, dos aspectos relativos a estabilidade,
somente aos servidores efetivos. Na segunda secdo as respostas obtidas através da escala Likert,
com base no trabalho de Morais (2015), os termos “discordo totalmente” e “discordo em grande
parte” foram agrupados a um resultado “negativo” e os termos “concordo plenamente” e
“concordo em grande parte” a um resultado “positivo”. O termo “nem concordo, nem discordo”,
como resposta neutra. As diversas variaveis foram cruzadas entre si e os resultados obtidos
através dessa analise facilitaram o entendimento e a compreensdo dos fatores que causam
motivacao, desmotivacéo, satisfacdo e insatisfacdo dos servidores comparando com as teorias
abordadas.

Os dados da segunda sec¢ao foram confrontados com a pergunta da primeira se¢éo, que
questiona se o servidor se sente motivado para o trabalho. Isso permitiu comparar quais Sao 0s

pontos de maior ou menor motivagao.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente  serdo  apresentados os dados sobre o  perfil  dos
respondentes, os dados sobre a percep¢do dos servidores sobre os fatores de motivacdo e

satisfacdo no trabalho e questfes sobre estabilidade.

5.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS PESQUISADOS

O perfil dos pesquisados estd demonstrado no Gréfico 1:

Gréfico 1 — Perfil pessoal dos pesquisados

Género
N&o declarado m 2,6%
Masculino E——————— 26, 5%
Feminino N 70,9%
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

A amostra foi composta por uma maioria feminina, com 134 mulheres (70,9%) e 50
homens (26,5%), enquanto 5 preferiram néo declarar o género (2,6%). Em relacéo a faixa etéria,
tem em média 36 anos de idade, sendo que a maior faixa de representacdo € de 31 a 40 anos de
idade (34,8%). A maior faixa de representacéo dos servidores publicos séo os casados 43,5% e
0s solteiros 29%. Quanto ao nivel de formacéo, observa-se que a maior parte, (24,6%) possui 0
ensino superior completo, e apenas 6,4% pds-graduacdo a nivel de mestrado ou doutorado,
desses 58% estdo lotados na Secretaria de Educacdo, 25% na Secretaria de Saude e 17% na



38

Secretaria de Assisténcia Social Trabalho e Habitag&o. A secretaria de educacao se caracteriza
por ser em sua maioria de professores, por isso esse percentual pode ser justificado.

Gréfico 2 — Perfil profissional dos pesquisados

Tipo de Cargo
Comissionado s 11 2%

Contratado IS 6, 8%
Efetivo massssssssssssssssssssssms 42 0%

Renda Mensal ($)
Até 2.000,00 mEEEEEsssESSESSsss——— 39 9%
De 2.001,00 até 4.000,00 IEEEEEEEEEEEEEm——— 28 509
De 4.001,00 até 6.000,00 InEEEEEEEEEmm——— 26,0%
De 6.001,00 até 8.000,00 mmmm 5 6%
Tempo de servico na prefeitura (anos)
Até 02 ISR 24.6%
De 03 até 05 mnmmmmmmmmmmm 20,3%
De 06 até 08 IEEEEEEEm———— 23,0%
De 09 até 11 mmmmm 7 50
De 12 até 14 mmmmm 7 5%
Mais de 15 mssssssmmm 17,1%
Lotag&o Atual (Secretarias)
Administracdo e Finan¢as; Gabinete m——————— 16,4%
Assisténcia Social Trabalho e Habitacdo mss———— 13 8%
Desenvolvimento Econdmico e.. mmm 4 8%
Educacdo ImmmmmmEESSSSESSSSSm——— 39 2%

Producéo Rural e Infraestrutura s 5 8%
Salde mmmEmsmm———— 20,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

No tipo de cargo ha predominancia de contratados e comissionados, 58% (109),
enquanto 42% (79) sdo efetivos. Dos servidores efetivos, 99% sdo estaveis por possuirem mais
de 03 anos de carreira no municipio e terem passado pelo periodo de estagio probatorio. Entre
os respondentes, 39,9% tem renda mensal de até R$ 2.000,00; seguido por 28,5% entre R$
2.001,00 e R$ 4.000,00 mensais. Nenhum declarou receber acima de R$ 8.001,00 mensais e 4
ndo responderam essa questao.

Os dados evidenciaram que 24,6% tém até 02 anos de servico publico na prefeitura;
seguido por 23% entre 06 e 08 anos; e 17,1% mais de 15 anos de carreira na prefeitura. A
maioria dos servidores estdo lotados atualmente na Secretaria Municipal de Educacéo 39,2%,
sendo efetivos e contratados; seguidos da Secretaria Municipal de Saude 20,1% Administracdo

e Financas e o Gabinete 16,4%, conforme mostra o Gréfico 2.
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Gréafico 3 — Percepcdo dos servidores quanto ao futuro e motivacdo para o trabalho

Planos para o futuro
Montar um neg6cio préprio I 21 6%
Permanecer na prefeitura IEE——— 51 ,4%
Procurar um novo emprego N 8 6%
Antecipar sua aposentadoria Bl 3,2%
Outro s 11,4%
Faculdade 1 0,5%
Prestar Concurso M 2,7%
Professor Universitario 1 0,5%

Mot. para trabalho no setor publico
Trabalhar pela sociedade I———————— 20,1%
Salario I 11.2%
Estabilidade I 42 .0%
Maior qualidade de vida B 2 4%
Aposentadoria integral B 1,2%
Plano de Carreira ml 6,5%
Horario Flexivel mmmmm 7 1%
Outro W 7 1%
Capacitacdo 1 0,6%
Oportunidade de emprego 1 0,6%
Primeiro Emprego 1| 0,6%
Saida do Campo 1 0,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Em relagdo ao perfil dos respondentes, evidencia-se que mais da metade dos
pesquisados (51,4%) externaram o desejo de permanecer trabalhando na prefeitura (Gréfico 3),
enquanto 48,5% desejam deixar de trabalhar para 0 municipio. Quanto ao motivo que levou a
busca pelo trabalho no setor publico, a estabilidade foi apontada como principal fator (42%),
seguido pelo desejo de trabalhar pela sociedade (20,1%), e 11,2%, o salario.

Em relag&o ao desejo de permanecer trabalhando na prefeitura, vai ao encontro da teoria
da PSM de Perry e Wise (1990), ao afirmar que os individuos agem com o propésito de fazer
bem para os outros e para a sociedade, com compaixao pelo publico. Quanto maior a PSM do
individuo, maior a probabilidade que ele procure uma organizacdo publica. Os que desejam
deixar de trabalhar para o municipio de algum modo, pode-se analisar a luz da Teoria da
Equidade de Adams, que os mesmos tendem fazer compara¢fes com outras organizacgoes, e
quando ndo percebem igualdade nas relacGes de trabalho ou tém a percepcdo de que as
recompensas recebidas ndo estdo sendo proporcionais aos esforcos realizados acabam

desmotivadas.



Gréfico 4 — Percepcdo dos servidores quanto a dificuldade com a chefia, relacionamento com os colegas e
motivagdo

Dificuldade com a Chefia
Sim Ml 6,3%
Néo [ 93,7%

Relacionamento com os colegas de...
Bom ——— 91,5%
Regular Il 8,5%

Motivado para o trabalho
Sim 95, 2%
Ndo M 4,8%
0% 20%  40%  60%  80%  100%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)
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Quanto as dificuldade com a chefia, relacionamento com os colegas e motivacao

(Grafico 4 ), a analise mostra também que 93,7% dos respondentes ndo tem dificuldades de

relacionamento com a chefia; 91,5% tem um bom relacionamento com os colegas de trabalho,

8,5% classifica como regular, todavia nenhum dos pesquisados consideraram como ruim;

95,2% se declararam motivados para o trabalho. Isso mostra um alto nivel de motivagdo na

prefeitura de Laguna Carapd comparado com outras prefeituras, como no caso de Monte Azul

Paulista, Morais (2015) encontra 51,43% dos servidores desmotivados.

5.2 NIVEL DE MOTIVACAO

O nivel de motivacao por género e tipo de cargo estd demonstrado na Tabela 1:

Tabela 1 — Categoria dos servidores motivados

Sim Né&o
Homens 94% 6%
Mulheres 95,5% 4,5%
Geénero nao declarado 100% -
Efetivos 93,7% 6,3%
Contratados e Comissionados 96,3% 3,7%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

A diferenca no porcentual da motivagédo entre 0s géneros se da por um ponto e meio a

mais para as mulheres e quase 94% dos efetivos se dizem motivados. Entre os contratados e

comissionados, a porcentagem de motivados é ainda maior (96,3%).

Essa motivacdo se da por varios fatores, como pela quase auséncia de dificuldade com

a chefia, um bom relacionamento com os colegas de trabalho, tenséo associada ao trabalho,
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beneficios que a prefeitura oferece e politicas da organizacéo, que tem correspondéncia direta
com a teoria dos dois fatores de Herzberg (1959), relacionados a aspectos externos, 0s quais o
orgdo tem poder de controlar, cujo atendimento ndo gera motivacdo, mas na sua auséncia
provoca a insatisfagéo.

Na Tabela 2 estdo evidenciados todos os fatores de motivacgéo e satisfacdo questionados
aos servidores efetivos que se dizem motivados para o trabalho:

Tabela 2 — Relacdo dos fatores segundo a 6tica dos servidores efetivos motivados

Fatores 1 2 3 4 5
Percebo que tenho autonomia em meu trabalho 7% 14% 16% 36% 27%
As condicdes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposicdo dos moveis, limpeza, mobiliario, etc.) do meu local de 3% 4% 15% 39% 39%
trabalho sdo satisfatorias
Realizo-me pessoalmente e profissionalmente 1% 5% 8% 38% 47%

N&o ha tensdo associada a meu posto de trabalho (pressdes

ocasionadas pelo tipo de trabalho, responsabilidade, seguranga, etc.)
Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo 5% 3% 22% 36% 34%
Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo 0% 0% 9% 7% 84%
Est_ouAsat_isfeitlo com 0s beneficios que a prefeitura oferece (plano de 7% 9% 8% 41%  35%
assisténcia médica/ abonos, etc.)

8% 18% 20% 24% 30%

Concordo com as decisdes organizacionais da Prefeitura Municipal 5% 8% 22% 45% 20%
Estou satisfeito com minha remuneracao 9% 22% 8% 43% 18%
Meu trabalho me proporciona status 24% 11% 30% 26% 9%
Confio que permanecerei trabalhando no municipio 3% 1% 20% 20% 55%
Minha remuneracéo esta de acordo com a praticada no mercado 9% 16% 18% 35% 22%

Minha remuneracéo e compativel com as exigéncias e 18% 12% 14% 38%  19%
responsabilidades inerentes ao trabalho que realizo

Gosto do trabalho que realizo 0% 1% 4% 14% 81%
rTlel]ihz% conhecimento do valor e da importancia de cada tarefa que 1% 1% 30 8%  86%
Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento
dentro da Prefeitura

De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura 0% 4% 11% 30% 55%
@) Departa_mento de Recursos Humanos é importante para o0 meu 4% 506 19%  20%  51%
desenvolvimento

18% 15% 15% 27% 26%

Sinto que o Chefe trata de forma igualitaria todos seus funcionarios 5% 7% 9% 23% 55%
l\a/‘lril;acshefe me delega autoridade necesséria para realizacdo das 4% 1%  18%  24%  50%
Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor 4% 4% 19% 27% 46%
Minhas atribui¢des em meu setor estdo bem definidas 0% 5% 11% 32% 51%
Tenho mais atividades do que posso dar conta 21% 15% 19% 27% 12%

Recebo constantemente informag6es sobre o que esta ocorrendo com

, 0, 0 0 0 0
0 Orgéo em eu trabalho 14% | 11% | 22% | 31% | 23%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Em uma analise geral, percebe-se nos fatores, uma porcentagem mais expressiva para
os que afirmam “concordo em parte (4)” e “concordo plenamente (5)”, com os fatores listados.
Em alguns fatores houve também porcentagem significativa para quem afirmou “nem concordo
nem discordo (3)”, opgéo considerada neutra, em que os servidores ndo se sentem motivados,

satisfeitos nem desmotivados ou insatisfeitos. Um maior destaque foi o fator — Meu trabalho
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me proporciona status — 30% dos respondentes afirmaram que ndo concordam e nem discordam
que o trabalho lhes proporcione status.

Assim como os servidores efetivos, os comissionados e contratados, Tabela 3, em
analise geral também se percebe uma porcentagem mais expressiva para os que afirmam
“concordo em parte (4)” e “concordo plenamente (5)”, com os fatores listados, e uma
porcentagem significante para o fator — Minha remuneracao estd de acordo com a praticada no

mercado — 26% dos respondentes afirmam ndo concordar e nem discordar (3).

Tabela 3 — Relagdo dos fatores segundo a 6tica dos servidores comissionados e contratados motivados

Fatores 1 2 3 4 5
Percebo que tenho autonomia em meu trabalho 5% 7% 14% 33% 42%
As condicfes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposi¢do dos moéveis, limpeza, mobiliério, etc.) do meu local de 4% 3% 7% 36% 51%
trabalho sdo satisfatorias
Realizo-me pessoalmente e profissionalmente 3% 2% 11% 26% 58%

N&o ha tensdo associada a meu posto de trabalho (pressGes

ocasionadas pelo tipo de trabalho, responsabilidade, seguranca, etc.)
Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo 3% 5% 10% 37% 45%
Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo 0% 1% 1% 2%  96%
Est_ouAsat_isfeitlo com 0s beneficios que a prefeitura oferece (plano de 506 3%  21% 37%  35%
assisténcia médica/ abonos, etc.)

11% 9% 17% 25% 38%

Concordo com as decisdes organizacionais da Prefeitura Municipal 3% 1% 22% 42% 33%
Estou satisfeito com minha remuneracéo 6% 10% 18% 41% 25%
Meu trabalho me proporciona status 21% 6% 23% 30% 21%
Confio que permanecerei trabalhando no municipio 7% 5% 29% 23% 3%
Minha remuneraco est& de acordo com a praticada no mercado 8% 9% 26% 28% 27%

Minha remuneracdo € compativel com as exigéncias e 0 0 0 0 0

responsabilidades inerentes ao trabalho que realizo LA

Gosto do trabalho que realizo 0% 0% 3% 7% 91%

;I"azr;ihzz conhecimento do valor e da importancia de cada tarefa que 0% 0% 1% 8%  92%

Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento

dentro da Prefeitura

De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura 0% 1% 4% 25% 71%
Departamen Recursos Humanos é importan raom

doeseiﬁ)/%;[\?imir:%de ecursos Humanos é importante para o0 meu 204 1%  21%  25%  51%

10% 8% 15% 31% 36%

Sinto que o Chefe trata de forma igualitaria todos seus funcionarios 1% 4% 13% 23% 59%
l\a/‘lril;acshefe me delega autoridade necesséria para realizacdo das 204 30 8%  24%  63%
Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor 0% 1% 10% 29% 59%
Minhas atribui¢des em meu setor estdo bem definidas 1% 1% 12% 23% 63%
Tenho mais atividades do que posso dar conta 37% 10% 15% 20%  18%

Recebo constantemente informac6es sobre 0 que estd ocorrendo

L 0, 0, 0, 0, 0,
com o Orgédo em eu trabalho % °% 18%  39%  32%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)
Adiante, para melhor compreensdo dos fatores, os termos “discordo totalmente” e
“discordo em grande parte” foram agrupados em aspectos negativos, € “concordo em parte” €
“concordo plenamente” em aspectos positivos. As tabelas dos fatores segundo os servidores

que se afirmaram desmotivados para o trabalho estdo nos Apéndices 1 e 2 dessa pesquisa.
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Tabela 4 — Fatores motivacionais segundo a 6tica dos servidores motivados
Comissionados e

Efetivos contratados
Fatores Sim N&o Sim N&o
Percebo que tenho autonomia em meu trabalho 75,8% 24,2% 87,8% 12,2%
Realizo-me pessoalmente e profissionalmente 92,6% 7,4% 95,7%  4,3%
Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo 89,7% 10,3% 92,6%  7,4%
Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo 100% - 99% 1%

Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e

0, 0, 0, 0,
desenvolvimento dentro da Prefeitura 61,9% el 20 0

Gosto do trabalho que realizo 98,6% 1,4% 100,0% -
;I;ZT?Z%conhemmento do valor e da importancia de cada tarefa que 97.2% 28%  100,0% i
Né&o ha tensdo associada ao meu posto de trabalho 67,8% 32,2% 75,9% 24,1%
Minhas atribuicGes em meu setor estdo bem definidas 93,9% 6,1% 98,9% 1,1%
Tenho mais atividades do que posso dar conta 48,3% 51,7% 43,8% 56,2%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Dos servidores efetivos que afirmaram se sentir motivados para o trabalho em relagéo
aos seguintes fatores: autonomia, realizacéo, reconhecimento, responsabilidade, oportunidade
de treinamento e desenvolvimento, gosto pelo trabalho e conhecimento do valor e importancia
das tarefas realizadas — todos os servidores perceberam aspectos positivos, assim como 0s
comissionados e contratados que apresentaram um nivel mais expressivo, refletindo na
autoconfianca e na autoestima do trabalhador. Sdo fatores relacionados com a Teoria de
Herzberg (1959), chamados fatores motivacionais. A presenca produz motivacgdo, enquanto a
auséncia nao produz satisfacdo, chamados também de intrinsecos. Também estéo relacionados
com a Teoria Y de Douglas McGregor (1960), que relaciona o trabalho tdo natural como o lazer
— se as condicBes forem favoraveis, as pessoas sdo competentes, responsaveis e criativas,
gostam de trabalhar e assumir responsabilidades.

Os dados se relacionam também com a Teoria da Expectativa, de Vroom (1964), que
relaciona desempenho com recompensa. A teoria considera que quando o individuo acredita
que serd bem avaliado pelo seu desempenho e que resultard em recompensas, ele se sente
motivado e esforcado a fazer alguma coisa. Assim, quanto mais ele perceber que podera ser
bem avaliado, gerando recompensas ou ndo, maior sera seu desenvolvimento, como pode ser

visto no Grafico 5 e Tabela 8 respectivamente, relacionado com a remuneracéo.
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Tabela 5 — Fatores motivacionais segundo a ética dos servidores desmotivados
Comissionados e

Efetivos contratados
Fatores Sim Nao Sim Né&o
Percebo que tenho autonomia em meu trabalho 25% 7%  66,7%  33,3%
Realizo-me pessoalmente e profissionalmente 40% 60%  66,7%  33,3%
Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo 25% 75% 100% -
Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo 100% - 100% -

Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento

dentro da Prefeitura 10050 20% 20%

Gosto do trabalho que realizo 60% 40% 100% -
;I;T?Zc:) conhecimento do valor e da importéancia de cada tarefa que 100% i 100% )
N&o ha tensdo associada ao meu posto de trabalho 333%  66,7% 50% 50%
Minhas atribui¢des em meu setor estdo bem definidas 75% 25% 100% =
Tenho mais atividades do que posso dar conta 50% 50% 50% 50%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Por conseguinte, os servidores efetivos que afirmaram ndo sentir motivados para o
trabalho em relacdo aos mesmos fatores apresentados anteriormente, nota-se que a amostra
percebeu aspectos negativos em relacdo a autonomia no trabalho, a realizacdo pessoal e
profissional, reconhecimento pelo trabalho que executa e tensdo no trabalho, destacando que
todos os efetivos desmotivados responderam que ndo ha oportunidade de treinamento,
crescimento e desenvolvimento na prefeitura, sendo esses os fatores que podem ser trabalhados
pelo gestor pablico para manter seus funcionarios motivados.

Ja os servidores comissionados e contratados desmotivados perceberam aspectos
positivos para esses mesmos fatores, com excecao de oportunidade de treinamento, crescimento
e desenvolvimento, tensdo no trabalho e mais atividade que possa dar conta, em que metade
concordaram. Os respondentes afirmaram gostar do trabalho, além de todos afirmarem ter o
conhecimento do valor e importancia de cada tarefa realizada e ter responsabilidade com o
trabalho.

Apesar dos respondentes se auto afirmarem desmotivados, mesmo assim, em alguns
fatores se mostraram motivados, ao contrario do encontrado por Morais (2015) na prefeitura de
Monte Azul Paulista, onde os respondentes perceberem aspectos negativos para todos 0s

fatores.

5.3 NIVEL DE SATISFACAO

Como visto, a satisfacdo é o atendimento de uma necessidade, causa sua eliminacéo,
mas ndo a motivagdo. A Tabela 6 evidencia os fatores relativos as condi¢des do ambiente de
trabalho, a satisfacdo com os beneficios oferecidos e a confianga de permanecer trabalhando na

prefeitura.
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Tabela 6 — Servidores motivados: condi¢es ambientais, beneficios e confianca de permanecer trabalhando

Efetivos Comissionados e

contratados
Fatores Sim Nao Sim Né&o
As condicbes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposicdo dos méveis, limpeza, mobiliario, etc.) do meu local de 92,1% 79%  92,9% 7,1%

trabalho sdo satisfatorias

Estou satisfeito com os beneficios que a prefeitura oferece (plano de

assisténcia médica/ abonos, etc.)

Confio que permanecerei trabalhando no municipio 94,9% 5,1% 84% 16%
FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

82,4% 17,6%  90,4% 9,6%

Em uma analise separada, os servidores contratados, comissionados e efetivos, percebe-
se 0 mesmo nivel de motivacédo para os fatores como condi¢des do ambiente, satisfacdo com
beneficios e a confianga de permanecer trabalhando no municipio, como visto que entre o0s
planos para o futuro, a maioria dos respondentes (51,4%) afirmaram que desejam continuar
desempenhando suas funcGes na prefeitura. Confirmando a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow, que indicam estarem satisfeitos com os primeiros niveis da
hierarquia, como fisiolégica como condi¢fes ambientais, de seguranca, como o salario,
estabilidade e beneficios.

Diferente do encontrado por Morais (2015), na Prefeitura de Monte Azul Paulista em
gue a maioria respondentes (76,19%) se declararam insatisfeitos com os beneficios, a alta
satisfacdo pode estar relacionada estritamente com os beneficios oferecidos pela Prefeitura de
Laguna Carapa.

Tabela 7 — Servidores desmotivados: condi¢fes ambientais, beneficios e confianca de permanecer trabalhando

Efetivos Comissionados e

contratados
Fatores Sim N&o Sim N&o
As condicOes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposicdo dos méveis, limpeza, mobiliario, etc.) do meu local de 80% 20% 50,0% 50,0%

trabalho sdo satisfatorias

Estou satisfeito com os beneficios que a prefeitura oferece (plano de

assisténcia médica/ abonos, etc.)

Confio que permanecerei trabalhando no municipio 66,7% 33,3% 66,7% 33,3%
FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

60% 40%  50,0%  50,0%

Com relacdo aos desmotivados para esses mesmos fatores, metade dos servidores
comissionados e contratados ndo estdo satisfeitos com as condi¢Bes do ambiente de trabalho e
nem com os beneficios oferecidos, mas confiam que permaneceram trabalhando no municipio.
Em contrapartida, os efetivos, mesmo declarados desmotivados, perceberam aspectos positivos
para esses fatores. Esses fatores, chamados de higiénicos ou insatisfacientes por Herzberg,

causam insatisfacdo na sua auséncia, e na sua presenca causam a nao insatisfagéo.
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Gréafico 5 — Motivacdo e satisfacdo com a remuneracéo

50%

43% 44%
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FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

O Gréfico 5 e a Tabela 8 evidenciam que a questdo da remuneracdo pode afetar
diretamente a satisfacdo positiva dos servidores. Segundo Maslow (1954), a medida que as
necessidades mais baixas vao sendo satisfeitas, elas véo dando lugar a outras necessidades, de
hierarquia mais alta. Herzberg também aduz que ela tem que estar plenamente satisfeita para
evitar que os individuos fiquem insatisfeitos. Dos que se declararam motivados para o trabalho,
60,8% dos servidores efetivos e 66,7% dos servidores comissionados e contratados estéo
satisfeitos com sua remuneracdo, embora 21,8% dos declarados motivados estdo insatisfeitos
com a remuneracao. Segundo a Lei Organica do municipio, os planos de cargos e carreiras sao
elaborados de forma que assegura aos servidores uma remuneracdo compativel com o mercado
de trabalho e com sua funcdo, permitindo a progressdo funcional. Constata-se entdo, que a
remuneracao no setor publico, quando satisfatdria, pode liberar o individuo para procurar

objetivos maiores.

Tabela 8 — Servidores motivados: status, satisfacdo com remuneracdo, remuneragéo de acordo com o mercado e
remuneragdo compativel com as responsabilidades
Comissionados e

Efetivos contratados
Fatores Sim N&o Sim N&o
Meu trabalho me proporciona status 50% 50% 65,4%  34,6%
Estou satisfeito com minha remuneracéo 66,2% 33.8% 814% 18,6%
Minha remuneracdo esta de acordo com a praticada no mercado 68,9% 31,1% 76,6% 23,4%

Minha remuneracdo € compativel com as exigéncias e
responsabilidades inerentes ao trabalho que realizo
FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

65,6% 34,4% 69,5% 30,5%
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O fator do status no trabalho é, frequentemente, relacionado aos ocupantes de cargo de
direcdo ou funcdo de confianca, como o de secretérios. Para os efetivos, 50% responderam que
o trabalho proporciona status, enquanto a outra metade declara que ndo. Para os contratados e
comissionados mais da metade (65,4%) responderam que o trabalho proporciona status, seja
pelo cargo de comissdo, atribuido a direcdo, chefia e assessoramento, pelo status do cargo ou
pelo trabalho no servi¢co publico. Segundo Herzberg (1959), quando ndo percebido pelo
funcionario que o trabalho proporciona status, € um fator que tende a causar insatisfacdo no
trabalho.

Tanto os efetivos quanto os comissionados e contratados da prefeitura de Laguna Carapé
apresentaram um nivel significativo de satisfagdo com a remuneragdo, em comparagdo com
outras prefeituras estudadas, como no caso da prefeitura de Porto Alegre, no qual Brunelli
(2008) encontrou mais da metade (59%) de seus servidores insatisfeitos com a remuneracao.
Bergamini (2018) afirma que a organizagdo tem uma certa obrigagdo em assegurar uma politica
administrativa adequada e cumprir 0s seus compromissos salariais com justica e igualdade,
além de zelar para que as condicdes de trabalho sejam adequadas.

Tabela 9 — Servidores desmotivados: status, satisfacdo com remuneragdo, remuneracdo de acordo com o

mercado e remuneracdo compativel com as responsabilidades

Efetivos Comissionados e

contratados
Fatores Sim N&o Sim N&o
Meu trabalho me proporciona status - 100% 33,3% 66,7%
Estou satisfeito com minha remuneracgéo - 100% 75% 25%
Minha remuneracio est& de acordo com a praticada no mercado 25% 75% 66,7%  33,3%

Minha remuneracdo € compativel com as exigéncias e
responsabilidades inerentes ao trabalho que realizo
FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

25% 75%  66,7%  33,3%

No entanto, os dados da Tabela 9 mostram que, dos cinco servidores efetivos
desmotivados para o trabalho, todos declararam ndo estarem satisfeito com a sua remuneracao
e nem sentem que o trabalho proporciona status, além de perceber que a remuneracao ndo esta
de acordo com a praticada no mercado e nem compativel com as exigéncias e responsabilidades
que lhe sdo atribuidas. Os quatro servidores comissionados e contratados desmotivados
perceberam aspectos positivos para esses dois Ultimos fatores. Para Herzberg, condi¢cbes como
status e salario estdo incluidos nos fatores higiénicos, que € 0 minimo que a organizacdo pode
oferecer para esperar resultados, quando excelentes, evitam a insatisfagdo, mas ndo chegam a

causar satisfacdo. Portanto, sdo fatores que necessitam ser trabalhados pelo gestor publico.
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Tabela 10 — Servidores motivados e relacdo com chefia
Comissionados e

Efetivos contratados
Fatores Sim Nao Sim N&o
Sinto que o chefe trata de forma igualitaria todos seus funcionérios 86,6% 13,4%  95,6% 4,4%
{\;Iﬁal;a(;hefe me delega autoridade necesséria para realizacéo das 90.2% 9.8%  95.8% 4,2%
Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor 90% 10% 100% -

Recebo constantemente informac6es sobre o que esta ocorrendo com

P 0, 0, 0, 0,
0 Orgédo em eu trabalho 69% 31% 86% 14%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Nos fatores relacionados a chefia, os pesquisados responderam sobre a sua chefia
imediata. Percebe-se que todos identificam aspectos positivos, sendo uma porcentagem mais
expressiva para os contratados e comissionados, assim como todos afirmaram que o chefe
administra adequadamente os conflitos surgidos no setor.

Tabela 11 — Servidores desmotivados e relagdo com chefia

Efetivos Comissionados e

contratados
Fatores Sim Nao Sim Nao
Sinto que o chefe trata de forma igualitaria todos seus funcionarios 25% 75%  100% -
{\;Iril;acshefe me delega autoridade necesséaria para realizacdo das 60% 40% 100% )
Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor 60% 40%  100% -
Recebo constantemente informag6es sobre o que esta ocorrendo com 50% 50% 333%  66,7%

o0 Orgéo em eu trabalho
FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Entre os que ndo se sentem motivados para o trabalho, obteve-se uma percepcao positiva
para os fatores em que o chefe delega autoridade necesséaria para realizacdo das tarefas e
administra adequadamente os conflitos surgidos. No entanto, para o fator que questiona se 0
chefe trata de forma igualitaria seus funcionarios, os efetivos perceberam aspecto negativo de
75%. Para o fator, se recebe constantemente informacgdes sobre o que esta ocorrendo com o
6rgdo em que trabalha, metade dos efetivos responderam que sim, ja os comissionados e
contratados perceberam aspecto negativo, 66,7%. Novamente, esses fatores estéo relacionados
com a Teoria de Herzberg, que os fatores higiénicos sdo extrinsecos as pessoas, como o tipo de
chefia e forma de que o chefe trata seus subordinados.

Tabela 12 — Servidores motivados: importancia do RH, satisfagdo geral e decisdes organizacionais
Comissionados e

Efetivos contratados
Fatores Sim Né&o Sim Né&o
O Departamento de Recursos Humanos € importante para o meu 883% 117% 964%  3.6%
desenvolvimento ' ’
De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura 95,5% 4,5% 99% 1%
Concordo com as decisdes organizacionais da Prefeitura Municipal 828% 172%  952% 4,8%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)
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De todos os servidores que se declararam motivados para o trabalho, 99% dos
comissionados e contratados e 95,5% dos efetivos, afirmam estarem satisfeitos em trabalhar
para a prefeitura, assim como a maioria concorda com as decisdes organizacionais da prefeitura
e reconhece a divisdo de Recursos Humanos como importante para o seu desenvolvimento. De
outro modo, todos os servidores efetivos desmotivados, conforme Tabela 13, declararam ndo
concordar com as decisdes organizacionais da prefeitura e metade ndo estdo satisfeitos, de
maneira geral, em trabalhar na prefeitura. Ja os contratados e comissionados declarados
desmotivados, perceberam aspecto positivo para esses mesmos fatores.

Tabela 13 — Servidores desmotivados: importancia do RH, satisfagdo geral e decisdes organizacionais
Comissionados e

Efetivos contratados
Fatores Sim Nao Sim N&o
O Departamento de Recursos Humanos é importante para o meu
desenvolvimento 66,7% 33,3% 66,7% 33,3%
De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura 50% 50% 100% -
Concordo com as decisdes organizacionais da Prefeitura Municipal - 100%  100% -

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

De acordo com o nivel de satisfacdo dos servidores, fica evidente estarem satisfeitos
com o trabalho na prefeitura. Com relagéo a importancia da divisdo de Recursos Humanos,
mostra que os servidores acreditam que a divisdo pode desempenhar um importante papel na
defesa de seus direitos e interesses, como plano de carreira, a melhoria nos beneficios oferecidos
pelo municipio entre outros.

Apesar da divisdo de Recursos Humanos do municipio cumprir principalmente as
funcgBes burocréticas, o Sistema de Recursos Humanos estd amparado pela Lei Complementar
n° 028/2017 e Lei Orgéanica do Municipio, que entre 0s objetivos destaca o oferecimento
permanente de capacitacdo, desenvolvimento pessoal, profissional e funcional, visando ao

aperfeicoamento e a qualificagdo dos servidores publicos.
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5.4 ASPECTOS RELATIVOS A ESTABILIDADE

Neste topico sdo abordadas as questbes sobre estabilidade dos servidores efetivos. O
Gréfico 6 demonstra como o servidor acredita que a sociedade o percebe no setor publico.

Grafico 6 — Percepg¢do de como a sociedade vé os servidores

u Essenciais/ Indispensaveis
H Pouco Importantes

Sem muita gentileza e presteza
® Trabalham pouco e ganham

bem

u Todos acomodados e nao
trabalham

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Quando questionado ao servidor o que ele acredita que a sociedade pensa sobre o
servidor publico, mais da metade (56%) cré que a sociedade percebe como essencial e
indispensavel para o servigo publico e para o bom funcionamento da maquina pablica. Outros
21% acreditam que a sociedade, em geral, julga os servidores publicos tal como trabalham
pouco e ganham bem; 10% avaliam que prestam servigo sem muita gentileza e presteza, seguido
por 9% julgam gue sdo pouco importantes.

Visto que a maioria acredita que sociedade reconhece 0s servidores como essenciais e
indispensaveis, para 44%, como visto por Souza (2002) e Diniz et al. (2012) ainda veem o
servidor publico associado a cultura que sdo o mal da administragdo publica, acomodados,

preguicosos e tratam com desleixo as pessoas.



51

Gréafico 7 — Motivacdo no trabalho como servidor publico
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FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Assim como 98,6% dos servidores afirmaram, na Tabela 2, que gostam do trabalho que
realizam, o Gréfico 7, mostra quando questionado para os efetivos sobre a motivagdo como
servidor publico, no qual 65 (82,3%) afirmaram que gostam do que fazem, 8,9% permanecem
no servico publico pela garantia do emprego, 6,3% demonstraram se sentirem como meros
cumpridores de horéarios e tarefas e 2,5% ndo recebem estimulos para melhorar o seu
desempenho.

Nota-se que os servidores encaram suas atividades de forma natural, e conforme a Teoria
Y de McGregor, os funcionarios podem achar o trabalho legal e divertido, por isso executam,
além disso, a referida teoria afirma que as pessoas nao tém aversdo ao trabalho e estdo dispostas
a assumirem responsabilidades e desenvolverem seu potencial criativo. Pode também estar
relacionado com o prazer de trabalhar em servico publico, como vé a Teoria da PSM de Perry

e Wise (1990), em que os motivos sdo caracterizados pela vontade e desejo de servir aos outros.
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Gréfico 8 — Influéncia da estabilidade na decisdo pela carreira publica
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FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Quanto a influéncia da estabilidade na carreira pablica, 44,3% responderam que
influenciou tanto como outras variaveis, como salario, beneficios, etc. quando optaram pelo
servico publico. 31,6% dos servidores responderam que a estabilidade teve total influéncia.
Para 12,7%, a estabilidade em nada influenciou.

Percebe-se que somente a estabilidade em si ndo foi suficiente para influenciar a busca
pelo trabalho no setor publico, mas sim, em conjunto com outras variaveis, como descreve a
teoria da PSM de Perry e Wise (1990), em que pessoas sentem compaixdo em trabalhar para a
sociedade e os levam a desempenhar um trabalho publico significativo, comunitério e social,

como visto no Grafico 8.

Grafico 9 — Como os servidores se sentem em termos de estabilidade

® T&0 seguros que
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FONTE: Dados da Pesquisa (2019)
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Em termos de estabilidade, quando os servidores foram questionados como se sentiam
atualmente, 54% se sentem seguros, porém ndo acomodados; 23% mais ou menos seguros; 16%
ndo souberam responder e somente 4% tdo seguros a pontos de estarem acomodados. Pode-se
afirmar que, tendo em vista a estabilidade, os servidores efetivos se sentem seguros, mas ndo
acomodados.

Esses aspectos estdo em consonancia com a afirmacéo de Chiavenato (2014), ao afirmar
que a sensacdo de estabilidade no servico publico, entendida de forma errada pelos
funcionarios, pode fazer com que o0 empregado mais produtivo perca o interesse e ndo produza

de acordo com sua capacidade, prejudicando o andamento da atividade administrativa.

Gréfico 10 — Como a estabilidade é vista no servico publico
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FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Como a estabilidade é percebida no servico publico, a maior parte dos servidores (59%)
afirmaram que é importante desde que os servidores ndo esmorecam. Enquanto que para 28%
a estabilidade € indispensavel, para 8% ela ndo € tdo importante, pois ndo garante qualidade;
2% e 3%, respectivamente, responderam que € um mal necessario e ndo é de relevante
importancia.

Assim, a estabilidade é importante, pois pode proteger o servidor efetivo de
perseguicOes politicas e demissdes injustas, mas ndo deveria ser usada para proteger servidores
sem interesse para o trabalho, e com isso, destaca-se a importancia da avaliacdo periodica de
desempenho. No entanto, para Bresser Pereira (1999), a rigidez da estabilidade garantida aos
servidores publicos pode impede a adequacédo dos quadros de funcionarios as reais necessidades

do servigo e acabar dificultando a cobranca de trabalho.
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Gréfico 11 — Como ocorrem nomeagdes para fungdes de confianca
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FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Nomeacdes para funcdes de confianca, para 63% dos servidores ocorre por favores e/ou
amizades politicas, seguido pelo mérito e capacidade (28%) e outros 5% responderam que
ocorrem por outros motivos. Percebe-se que, como Garnier (2005) e Silva e Stefanini (2013),
frequentemente as pessoas no setor publico ndo sdo remuneradas pelo seu talento, capacidade
ou oportunidade, mas muito mais pelo mérito politico que o profissional, necessitando de um

método de avaliacdo de desempenho mais eficiente.

Tabela 14 — Estabilidade, qualidade e comportamento do servidor

Sim Néo
A estabilidade contribuiu para a perda da qualidade do servico publico? 30,4% 69,6%
O comportamento do servidor publico, inclusive o seu, é negativamente influenciado
por conta de sua garantia no emprego? 12,7% 87,3%

FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

Em relacdo a estabilidade, quando questionado se contribuiu para a perda da qualidade
no servico publico, 69,6% responderam que ndo, para 30,4% a estabilidade contribui sim com
a perda da qualidade no servigo. Quanto ao comportamento negativo do servidor, 87,3%
afirmaram que ndo sdo influenciados pela garantia no emprego, 12,7% séo influenciados. Com
iss0, nota-se que depende de cada individuo e do o seu nivel de motivagédo, além de outros

fatores que também podem estar relacionados.
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Gréafico 12 — Fatores para minimizar os efeitos contraproducentes no setor pablico
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FONTE: Dados da Pesquisa (2019)

O que poderia contribuir para diminuir os efeitos contrérios ao desejado no setor
publico, a grande maioria (68%) respondeu que 0s treinamentos e as oportunidades de
crescimento seriam a maneira mais eficaz, sequido de melhores salarios e beneficios (24%);
4% e 3%, respectivamente, revogar a estabilidade e melhores condigdes de trabalho.

Essa percepgéo vai de encontro ao exposto na Tabela 4 e Tabela 5, onde 38,1% dos
servidores efetivos declarados motivados e 100% dos efetivos desmotivados ndo concordam
gue ha oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento na prefeitura. Comparado
com outras prefeituras, como no estudo de Morais (2015), esse € um setor que deve ser
fortemente investido pelos 6rgdos municipais, visto que treinamentos e desenvolvimentos ja
estdo previstos na lei organica do municipio e na lei complementar, sobre a estrutura

administrativa da prefeitura.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo e a satisfacdo sdo elementos essenciais para as organizacoes, chave para o
crescimento e desenvolvimento organizacional, também um desafio frente a sua complexidade,
requer o estudo do clima organizacional e do comportamento humano, para a organizacao poder
melhorar sua postura e manter os funcionéarios motivados e satisfeitos, atendendo os seus
anseios e necessidade e também da sociedade.

O presente estudo teve por objetivo identificar os niveis de motivacao e satisfacdo dos
servidores publicos municipais de Laguna Carapa-MS. Ficou evidenciado que 95,2% dos
servidores da prefeitura estdo satisfeitos e sdéo motivados para o trabalho.

Quanto aos fatores, destacou-se a relacdo com a teoria dos Dois Fatores de Herzberg
(1959), que mostra que os servidores sdo influenciados tanto pelos fatores higiénicos quanto
pelos fatores motivacionais. Os fatores motivadores — autonomia, realizacdo pessoal e
profissional, reconhecimento e responsabilidade — os fatores higiénicos — condi¢es do
ambiente de trabalho, relacionamento com a chefia, relacionamento com os colegas de trabalho,
beneficios oferecidos e estabilidade — sdo os que mais influenciam os servidores municipais,
mostrando altos niveis de satisfacdo e motivagdo no trabalho. As teorias Y de McGregor e da
Expectativa de Vroom também ajudaram a justificar este fato, ja que os servidores afirmaram
gostar do trabalho que realizam e que seu desempenho pode estar aliado a sua recompensa.

Em relacdo aos servidores desmotivados para o trabalho, os fatores que mais
influenciaram foram os higiénicos — salario, decisdes organizacionais, tratamento do chefe de
forma igualitaria aos seus funcionarios e informacdes sobre o érgdo. Motivacionais —
oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento e status. Sendo esses apontados
pela minoria desmotivada para o trabalho, o qual o gestor municipal pode trabalhar para
melhorar ainda mais 0s niveis de satisfacdo e motivacdo dos servidores.

Quanto a estabilidade, verificou-se que é essencial e indispensavel para o bom
funcionamento da administracdo publica, apesar de parte da sociedade acreditar que ainda
sejam o vildo da administracdo publica, pode ser que esse preconceito esta diminuindo. A
justificativa se d& pela valorizacdo e reconhecimento dos servidores no servico publico,
oportunidades de treinamento, crescimento e desenvolvimento, melhores condigdes fisicas de
trabalho entre outros fatores.

Os servidores também gostam do trabalho que fazem ou trabalham por prazer,
evidenciando a Teoria Y de McGregor (1960) e a Teoria da PSM de Perry e Wise (1990), em
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que as pessoas precisam e querem trabalhar e assumir responsabilidades, e tem prazer de pelo
servico publico.

Quanto aos motivos do ingresso no servico publico, a estabilidade influenciou tanto
quanto outras variaveis, e tem sido importante desde que os servidores ndo se acomodem. Para
isso, é indispensavel a implantacdo e manutencdo de um método eficiente de avaliacdo de
desempenho, que permite verificar os méritos e resultados dos servidores no cumprimento dos
objetivos da administracao publica.

Nomeacdes para funces de confianca, apesar de estarem previstas em lei que deve
haver afinidade do nomeado com a posicéo do cargo, qualificacdo, experiéncia profissional e
capacidade administrativa para o exercicio do cargo, ainda é percebido que, na maioria das
vezes, ocorrem em funcédo de favores e amizades politicas ao invés de mérito e capacidade.

Para diminuir os efeitos contraproducentes no setor puablico o caminho a ser adotado
pode ser o treinamento e desenvolvimento como forma de combate-los, devendo a
administragdo publica investir fortemente nesse setor, mas sem desprezar outros aspectos como
remuneracdo e melhores condicdes de trabalho.

Com isso, sabe-se que, ainda que seja alto o nivel de motivacdo e satisfacdo dos
servidores, o gestor municipal pode aprimorar esses resultados, fazendo avaliacdo de
desempenho e implantar pesquisas de satisfacdo periddicas, adotando politicas pontuais para
aumentar os niveis mais baixos e melhorar os aspectos na visao dos desmotivados, concedendo
mais liberdade e autoridade aos servidores, resultando no aumento do nivel de reconhecimento
e realizacdo no trabalho. Rever a politica salarial, adequando-a as exigéncias e
responsabilidades de cada cargo e valorizando o servidor concursado, através de melhorias no
plano de cargos e carreiras, ja que apresentaram nivel de motivacao e satisfacdo menor que 0s
contratados e comissionados.

Por fim, como limitacdo do estudo, registra-se que os dados obtidos podem ter sido
influenciados pela politica sobre o respondente, caso comum em cidades pequenas, como
aproximacgdo com o chefe, pode ter respostas tendenciosas como no caso que questiona a
postura do chefe. Além de esforcos para atingir uma grande representatividade dos servidores,
ndo foi possivel estender a pesquisa a todos, somando maiores representantes da educacgdo e
saude, que pode ter influenciado o resultado final, com suas politicas salariais e estruturais
diferentes.

Para futuras pesquisas, ressalta-se a importancia de estudar motivagdo e satisfacdo no

servico publico e sugere-se analisar mais amplamente a Prefeitura Municipal de Laguna Carapd,
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detalhando por secretarias, aplicando a Teoria da PSM de Perry e Wise (1990) e também
avaliacdo da sociedade com os servicos prestados pela prefeitura.
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APENDICE 1 - FATORES SEGUNDO A OTICA DOS SERVIDORES EFETIVOS

DESMOTIVADOS

Fatores
Percebo que tenho autonomia em meu trabalho

As condicdes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposicdo dos moveis, limpeza, mobiliario, etc.) do meu local de
trabalho sdo satisfatorias

Realizo-me pessoalmente e profissionalmente

Né&o ha tensdo associada a meu posto de trabalho (pressGes ocasionadas
pelo tipo de trabalho, responsabilidade, seguranga, etc.)

Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo
Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

Estou satisfeito com os beneficios que a prefeitura oferece (plano de
assisténcia médica/ abonos, etc.)

Concordo com as decises organizacionais da Prefeitura Municipal
Estou satisfeito com minha remuneracéo

Meu trabalho me proporciona status

Confio que permanecerei trabalhando no municipio

Minha remunerac&o estd de acordo com a praticada no mercado

Minha remuneracdo € compativel com as exigéncias e
responsabilidades inerentes ao trabalho que realizo

Gosto do trabalho que realizo

Tenho conhecimento do valor e da importancia de cada tarefa que
realizo

Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento
dentro da Prefeitura

De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura

O Departamento de Recursos Humanos é importante para 0 meu
desenvolvimento

Sinto que o Chefe trata de forma igualitaria todos seus funcionarios
Meu chefe me delega autoridade necessaria para realizacdo das tarefas
Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor
Minhas atribui¢cGes em meu setor estdo bem definidas

Tenho mais atividades do que posso dar conta

Recebo constantemente informacdes sobre o que estd ocorrendo com o
Orgéo em eu trabalho
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APENDICE 2 - FATORES SEGUNDO A OTICA DOS SERVIDORES
COMISSIONADOS E CONTRATADOS DESMOTIVADOS

Fatores

Percebo que tenho autonomia em meu trabalho

As condicdes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposicdo dos moveis, limpeza, mobiliario, etc.) do meu local de
trabalho sdo satisfatorias

Realizo-me pessoalmente e profissionalmente

N&o ha tensdo associada a meu posto de trabalho (pressGes ocasionadas
pelo tipo de trabalho, responsabilidade, seguranca, etc.)

Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo

Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

Estou satisfeito com os beneficios que a prefeitura oferece (plano de
assisténcia médica/ abonos, etc.)

Concordo com as decisdes organizacionais da Prefeitura Municipal
Estou satisfeito com minha remuneracdo

Meu trabalho me proporciona status

Confio que permanecerei trabalhando no municipio

Minha remunerac&o estd de acordo com a praticada no mercado
Minha remuneracdo é compativel com as exigéncias e
responsabilidades inerentes ao trabalho que realizo

Gosto do trabalho que realizo

Tenho conhecimento do valor e da importancia de cada tarefa que
realizo

Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento
dentro da Prefeitura

De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura

O Departamento de Recursos Humanos é importante para o meu
desenvolvimento

Sinto que o Chefe trata de forma igualitéria todos seus funcionarios
Meu chefe me delega autoridade necessaria para realizacdo das tarefas
Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor
Minhas atribui¢cGes em meu setor estdo bem definidas

Tenho mais atividades do que posso dar conta

Recebo constantemente informacdes sobre o que esta ocorrendo com 0
Orgéo em eu trabalho
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APENDICE 3 - QUADRO COM OS OBJETIVOS E QUESTIONARIO DE PESQUISA

TITULO: Nivel de motivagcéo e satisfacio no trabalho dos servidores pablicos municipais na prefeitura
de Laguna Carapéa-MsS
QUESTAO DE PESQUISA: Qual o nivel de motivacao e satisfacdo dos servidores no servico pablico?
OBJETIVO GERAL.: Identificar os niveis de motivacao e satisfacdo dos servidores da prefeitura municipal
de Laguna Carapd-MS.
OBJETIVOS ESPECIFICOS QUESTOES

1. Género

Feminino

Masculino

2. Fixa Etaria

Até 20 anos

21 a 30 anos

31 a 40 anos

41 a 50 anos

Mais de 51 anos

3. Estado Civil

Casado

Divorciado

Separado

Solteiro

Unido Estavel

Viavo

4. Nivel de Formacéo

Ensino fundamental

Ensino médio e/ou técnico

Ensino Superior Incompleto

Ensino Superior Completo
Especializacéo

Identificar 0 perfil | Pos-graduacao (mestrado ou doutorado)
. L. . 5. Tipo de Cargo Atual
socioecondmico dos servidores | ~omissionado

Contratado

Efetivo

MORAIS (2015, p. 74). 6. Renda Mensal (R$)

Até 2.000,00

De 2.001,00 até 4.000,00

De 4.001,00 até 6.000,00

De 6.001,00 até 8.000,00

De 8.001,00 até 10.000,00

De 10.001,00 até 12.000,00

Mais de 12.001,00

7. Tempo de servigo na prefeitura (anos)
Até 02

De 03 até 05

De 06 até 08

De 09 até 11

De 12 até 14

Mais de 15

8. Lotacdo Atual (Secretarias Municipais)
Administracdo e Finangas; Gabinete
Assisténcia Social Trabalho e Habitacdo
Desenvolvimento Economico e Agricultura Familiar
Educacéo

Producdo Rural e Infraestrutura

Saude

9. Quais os planos para o futuro?
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Montar um negdcio proprio

Permanecer na prefeitura

Procurar um novo emprego

Antecipar sua aposentadoria

Outro

10. Tem dificuldade com a chefia?

Sim

Né&o

Né&o se aplica

11. Como qualifica seu relacionamento com os colegas de trabalho?
Bom

Regular

Ruim

12. Sente-se motivado para o trabalho?
Sim

Né&o

13. Quais motivos te levaram a buscar trabalho no setor publico?
Trabalhar pela sociedade

Salario

Estabilidade

Maior qualidade de Vida

Realizag&o pessoal

Aposentadoria Integral

Plano de Carreira

Horério Flexivel

Outro

Identificar fatores que

influenciam no nivel da
motivagdo entre os servidores
publicos municipais.

MORAIS (2015, p. 75).

1. Sinto-me reconhecido

Percebo que tenho autonomia em meu trabalho

Realizo-me pessoalmente e profissionalmente

Minha remuneragéo esté de acordo com a praticada no mercado
Concordo com as decisdes organizacionais da Prefeitura Municipal
Confio que permanecerei trabalhando no municipio

Minha remuneracéo é compativel com as exigéncias e
responsabilidades inerentes ao trabalho que realizo

Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento
dentro da Prefeitura

Noakowd

®

9. Tensdo associada a meu posto de trabalho (pressdes ocasionadas pelo

tipo de trabalho, responsabilidade, seguranca, etc.)
10. Sinto que o Chefe trata de forma igualitéria todos seus funcionérios

11. Meu chefe me delega autoridade necesséria para realizagdo das tarefas

12. Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor
13. Minhas atribui¢cbes em meu setor estdo bem definidas
14. Tenho mais atividades do que posso dar conta

15. Recebo constantemente informagdes sobre o que esta ocorrendo com o

Orgéo em que trabalho

Identificar fatores que

influenciam no nivel da
satisfacdo entre os servidores
publicos municipais.

MORAIS (2015, p. 75).

1. As condigdes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposi¢cdo dos maéveis, limpeza, mobiliario, etc.) do meu local de
trabalho sdo satisfatorias

2. Estou satisfeito com os beneficios que a prefeitura oferece (plano de

assisténcia médica/ abonos, etc.)

Estou satisfeito com minha remuneracéo

Meu trabalho me proporciona status

Gosto do trabalho que realizo

Tenho conhecimento do valor e da importancia de cada tarefa que

realizo

Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura

9. O Departamento de Recursos Humanos é importante para 0 meu
desenvolvimento

ook w

®© N
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Investigar como os servidores
percebem a estabilidade.
DINIZ et al. (2012, p. 10-14).

N

how

N o

©

O que o vocé pensa da opinido Geral da sociedade com relacdo ao
servidor publico.

Motivacéo como servidor pablico

A influéncia da estabilidade na minha decisdo pela carreira publica
Em termos de estabilidade, os servidores na sua area, incluindo vocé,
sentem-se atualmente...

Como vocé vé a estabilidade no servigo publico?

Nomeagcdes para funcdes de confianca e ocorrem em fungéo...

A estabilidade contribuiu para a perda da qualidade do servico publico?
O Comportamento do servidor publico, inclusive o seu, é
negativamente influenciado por conta de sua garantia no emprego?
O que mais poderia contribuir para minimizar os efeitos
contraproducentes no setor publico?
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APENDICE 4 - QUESTIONARIO UTILIZADO PARA COLETA DE DADOS

Questionario — Pesquisa — Universidade Federal da Grande Dourados — UFGD

Este instrumento de pesquisa faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso de Graduagao em

Administragao do académico Marcos Douglas Espindola Machado, sob a orientagdo da Profa. Dra. Erlaine

Binotto. O objetivo é verificar o os niveis de motivagao e satisfacao dos servidores da prefeitura municipal

d

Atenciosamente agradego pela atengao e colaboracao.

e Laguna Carapa-MS.

Sua participagao € voluntaria e serao garantidos os sigilos e o anonimato de sua identidade.

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

. Género
) Feminino () Masculino
) Prefiro nao declarar

. Faixa Etaria (anos)

) Até 20 ( )De4laso
) De 21 a 30 ( ) Acimade 51
) De 31 a 40

. Estado Civil
) Solteiro(a) () Casado (a)
) Separado(a) () Divorciado(a)
) Viuvo(a) () Uniao estavel

. Nivel de Formacio
) Ensino fundamental
) Ensino médio e/ou técnico
) Ensino Superior Incompleto
) Ensino Superior Completo
) Especializagao
) Pos-graduacao (mestrado ou doutorado)

. Tipo de Cargo Atual
) Comissionado () Efetivo
) Contratado

. Renda Mensal (RS)
) Até 2.000,00
) De 2.001,00 até 4.000,00
) De 4.001,00 até 6.000,00
) De 6.001,00 até 8.000,00
) De 8.001,00 até 10.000,00
) De 10.001,00 até 12.000,00
) Mais de 12.000,00

. Tempo de servico na prefeitura (anos)

) Até 02 ( )De9até 11
) De 03 até 05 ( )Del2até 14
) De 06 até 08 ( )Mais de 15

8. Lotacao Atual (Secretarias Municipais)

() Administragao e Finangas; Gabinete

() Assisténcia Social Trabalho e Habitagao
() Desenvolvimento Economico e Agricultura
Familiar

( ) Educacao

() Producgao Rural e Infraestrutura

() Saide

9. Quais os planos para o futuro?
() Montar um negocio proprio
() Permanecer na prefeitura

() Procurar um novo emprego

() Antecipar sua aposentadoria

() Outro
10. Tem dificuldade com a chefia?
( ) Sim ( ) Nao

11. Como qualifica seu relacionamento com os
colegas de trabalho?

( )Bom () Regular

( ) Ruim

12. Sente-se motivado para o trabalho?
( ) Sim ( ) Nao

13. Quais motivos te levaram a buscar trabalho
no setor publico?

) Trabalhar pela sociedade

) Salario

) Estabilidade

) Maior qualidade de vida

) Aposentadoria Integral

) Plano de Carreira

) Horario Flexivel

) Outro

NN NN NN AN SN




*Marque um “X” para cada item de acordo com o nivel percebido:

1 - Discordo Totalmente | 2 - Discordo em Grande Parte | 3 - Nem concordo nem discordo | 4 - Concordo em parte | 5 - Concordo

plenamente
ITENS

14. Percebo que tenho autonomia em meu trabalho

15. As condigdes ambientais (temperatura ambiente, nivel de ruido,
disposicao dos moveis, limpeza, mobiliario, etc.) do meu local de
trabalho sao satisfatorias

16. Realizo-me pessoalmente e profissionalmente

17. Nao ha tensao associada a meu posto de trabalho (pressdes ocasionadas
pelo tipo de trabalho, responsabilidade, seguranca, etc.)

18. Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo

19. Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

20. Estou satisfeito com os beneficios que a prefeitura oferece (plano de
assisténcia médica/ abonos, etc.)

21. Concordo com as decisdes organizacionais da Prefeitura Municipal

22. Estou satisfeito com minha remuneragao

23. Meu trabalho me proporciona status

24. Confio que permanecerei trabalhando no municipio

25. Minha remuneragao esta de acordo com a praticada no mercado

26. Minha remuneragao é compativel com as exigéncias e responsabilidades
inerentes ao trabalho que realizo

27. Gosto do trabalho que realizo

28. Tenho conhecimento do valor e da importancia de cada tarefa que
realizo

29. Tenho oportunidade de treinamento, crescimento e desenvolvimento
dentro da Prefeitura

30. De uma maneira geral, estou satisfeito em trabalhar na Prefeitura

31. O Departamento de Recursos Humanos € importante para o meu
desenvolvimento

32. Sinto que o Chefe trata de forma igualitaria todos seus funcionarios

33. Meu chefe me delega autoridade necessaria para realizagao das tarefas

34. Meu chefe administra adequadamente os conflitos surgidos no setor

35. Minhas atribui¢des em meu setor estao bem definidas

36. Tenho mais atividades do que posso dar conta

37. Recebo constantemente informagdes sobre o que esta ocorrendo com o

Orgéo em eu trabalho
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ASPECTOS RELATIVOS A ESTABILIDADE

38. O que o vocé pensa da opinido Geral da
sociedade com relagdo ao servidor publico
( ) Essenciais/ indispensaveis

( ) Pouco importantes

( ) Sem muita gentileza e presteza

() Trabalham pouco e ganham bem

( ) Todos acomodados e nao trabalham

39. Motiva¢ao como servidor publico
( ) Gosto do que fago/ prazer

() Permaneco pela garantia do emprego
() Cumpridor de horario e tarefas

( ) Nao tenho estimulos

( ) Outros

40. A influéncia da estabilidade na minha
decisio pela carreira publica

( ) Total influencia

() Influenciou tanto quanto outras variaveis

() Depois do salario, foi o que mais influenciou

( ) Pouca influencia

( ) Em nada influenciou

41. Em termos de estabilidade, os servidores na
sua area, incluindo vocé, sentem-se
atualmente...

( ) Tao seguros que demonstram comodidade

( ) Seguros, porém nao acomodados

( ) Mais ou menos seguros

( ) Pouco seguros

( ) Nao sei

42. Como vocé vé a estabilidade no servico
publico?

( ) Indispensavel

() Importante desde que servidores nao
esmoregam

( ) Nao ¢ tao importante, pois nao garante
qualidade

( ) Um mal necessario

( ) Nao é de relevante importancia

43. Nomeacoes para funcoes de confianca e
bonificacées ocorrem em funcao...

() Mérito e capacidade

( ) Favores e amizades politicas

( ) Rodizios

( ) Quase nunca ocorrem

( ) Outros

44. A estabilidade contribuiu para a perda da
qualidade do servigo piblico?

() Sim

( ) Nao

45. O Comportamento do servidor publico,
inclusive o seu, é negativamente influenciado
por conta de sua garantia no emprego?

() Sim

( ) Nao

46. O que mais poderia contribuir para
minimizar os efeitos contraproducentes no
setor publico?

( ) Treinamento e oportunidades de crescimento

( ) Melhores salarios e beneficios

( ) Melhores condicoes de trabalho

( ) Revogar a estabilidade

() Outro




