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1. INTRODUGAO

A area de Gestdo de Pessoas vem cada vez ganhando mais espago
dentro das organizagbes publicas e privadas. A partir da década de 90, a gestéo
do capital humano passou a ser reconhecido como elemento crucial para
eficiéncia e eficacia dos processos e resultados (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).
Segundo Chiavenato (2004) a gestdo de pessoas nas organizagdes possibilita
formar equipes eficazes, descobrindo talentos que contribuem com o alcance dos
objetivos organizacionais. Apesar do enfoque nos recursos humanos ganhar
destaque no setor privado, no setor publico ainda é constante as reclamacgodes e
insatisfacbes em relagdo aos servigos prestados em diversos 06rgédos e
setores.Estudos revelam que pesquisar a motivacdo para o trabalho no setor
publico €& algo essencial (CHANLAT,2002; BRUNELLI,2008). Diante dessas
constatagbes considera-se oportuno o desenvolvimento desta pesquisa, isto
porque, os servidores publicos sdo o elemento central na prestacdo dos servigos
ao cidadado e a comunidade. O presente estudo busca analisar os fatores que
levam a motivagdo dos servidores de uma secretaria em uma cidade do extremo
sul do Rio Grande do Sul, com objetivo de abordar esses fatores que interferem
diretamente na rotina de trabalho e na motivagao desses servidores publicos.

2. METODOLOGIA

O presente estudo foi desenvolvido em uma prefeitura do extremo Sul do
Rio Grande do Sul, participaram os servidores estatutarios da Secretaria de
Gestao Administrativa e Financeira. Para alcance do objetivo utilizou-se o método
de aplicagcdo de questionario, através de pesquisa qualitativa. A técnica utilizada
para coleta de dados foi pesquisa exploratdria descritiva através de pesquisa
bibliografica e levantamento de dados. O estudo classifica-se também por um
estudo de caso. Segundo Yin (2001) estudo de casos é a estratégia escolhida
para se examinarem acontecimentos contemporaneos, mas quando ndo se
podem manipular comportamentos relevantes. Foi aplicado um questionario
composto 11 perguntas de multipla escolha, e 2 de classificagdo de relevancia em
uma escala de 1 a 5. Participaram 90 servidores de cargos e empregos publicos,
nao avaliando os cargos de confianga, estagiarios e contratados.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 PERFIL DOS SERVIDORES

Sexo

Feminino 69% |Masculino 31%
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Idade
18 a 28 anos 17% |29 a 38 anos 36% |39 a 48 anos 23%
49 a 58 anos 17% |Mais de 59 anos 7%
Tempo no servigo publico

Menos de 3 anos 32% |4 a 10 anos 34% |11 a 20 anos 24%
21 a 30 anos 5% |Mais de 30 anos 5%

Regime juridico
Estatutario 93% |Celetista 6% |Outros 1%

Escolaridade atual

Médio Incompleto 1% |Médio Completo 18% | Superior Incompleto 18%

Superior Completo 23% |Pos-Graduagao 23% |Mestrado/Doutordo 2%
Escolaridade para o cargo

Fundamental 5% |Fundamental 22% |[Médio/Técnico 59%

Incompleto Completo

Superior 12% |N&o respondeu 2%

Tabela 1: Perfil dos servidores

3.2 FATORES MOTIVACIONAIS

O ambiente de trabalho favorece a execugao de suas atividades?
Sim 54% |Parcialmente 41% |Nao 5%

Vocé ja participou de curso, treinamento ou capacitagao?

Sim, e contribuiu para 49% | Sim, mas nao contribuiu para|17% |[N&o, mas tenho|32%
meu desempenho no meu desempenho no interesse em
trabalho trabalho participar

Ndo, e ndo tenho|1% [Naorespondeu [1%
interesse em participar

Vocé sente que seu trabalho tem reconhecimento?
Sim 31% |Parcialmente 37% |Nao 22%

Nao sei 10%

Satisfagao quanto a remuneracao

Satisfeito 13% |Parcialmente satisfeito 46% |[Insatisfeito 39%

Nao respondeu |2%

Tabela 2: Fatores Motivacionais

Na escolaridade, o nivel € elevado na formagado em ensino superior e
pos-graduacgédo, ao analisar a formagao exigida para que o servidor prestasse
concurso no seu cargo, grande parte dos servidores ingressou em cargos com
exigéncia de escolaridade inferior a que obtém atualmente. Percebe-se que a
maioria dos servidores estdo satisfeitos com seu ambiente de trabalho para
execucgao de suas atividades. Segundo Sovienski e Stigar (2008, p55):

A instituigdo, atualmente, deve se preocupar, construir e manter
permanentemente um ambiente e clima de trabalho propicio ao bem-
estar, a motivagdo e a satisfagdo de todos os servidores, através de
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sistematicas proprias objetivando o bem-estar e a satisfagdo dos
colaboradores.

A relevancia dos treinamentos, revela que os servidores reconhecem
que contribuiu para executar as atividades, ja os que nao participaram possuem
interesse em participar. No fator reconhecimento, os servidores ndo se sentem
com pleno reconhecimento, pode ocorrer a falta de feddback por parte das
chefias. Em relacdo a remuneragdo, constatou-se que o fator ndo esta
plenamente satisfeito entre os servidores analisados.

Maior preocupacdo hoje

Graul | Grau2 | Grau3 | Grau4 | Grau 5 | Nao souberam Total
interpretar
Satde 36 6 4 2 4 38 90
Realizacao 1 16 18 11 11 38 90
Profissional
S 6 18 16 8 4 38 90
eguranca

Alimentaciio 3 11 7 13 8 38 90
Aceitacao Pessoal 3 1 13 17 8 38 90

Tabela 3: Maior preocupacdo hoje
Fonte: Dados do questiondrio aplicado aos servidores

O fator saude foi considerado maior preocupagao, esse dado vem em
contrapartida com o fato da prefeitura analisada oferecer plano de saude a todos
os servidores estatutarios. Em seguida vem como maior preocupagdo a
segurancga, outro dado que sofre contrapartida com o fato da prefeitura oferecer
previdéncia propria, além da estabilidade garantida apos 3 anos de exercicio.
Logo em seguida vem a realizagdo profissional, a alimentagdo e a aceitagao
pessoal, esses ultimos considerados menos relevantes.

O que vocé considera mais importante

Graul | Grau2 | Grau3 | Grau4 | Grau 5 | Nao souberam Total
interpretar

Reajuste Salarial 1 21 12 6 2 38 30
Valorizac¢io 15 12 15 9 1 38 90
Profissional
Plano de Carreira 20 9 12 4 U 38 30
Melhor estrutura 3 6 6 19 18 38 90
fisica
Apoio dos colegas 3 4 / 14 24 38 90

Tabela 4: O que vocé considera mais importante
Fonte: Dados do questionario aplicado aos servidores

O fator plano de carreira foi considerado como mais importante, a
prefeitura analisada nao oferece para servidores que ingressaram em cargos de
nivel fundamental, médio e técnico. Logo apdés vem classificado o reajuste
salarial, a valorizagdo profissional, ja nos ultimos graus na sequéncia melhor
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estrutura fisica e apoio dos colegas. Quanto a motivagao no trabalho, destacou-se
consideravel indice de motivagao com 36%, e parcialmente com 43%.

Vocé se considera motivado no trabalho?
Sim 36% |Parcialmente |43% [N&o 19% [Nao sei 2%

Tabela 5: Vocé se considera motivado no trabalho?

4. CONCLUSOES

Conclui-se que o objetivo de analisar os fatores que influenciam a
motivacdo foram abordados ao longo do artigo, percebeu-se que em relagédo a
especializacao, os servidores estdo ganhando aperfeicoamento, apesar disso néo
refletir em remuneragédo, ja que pequena parcela tem direito a plano de carreira.
Trés elementos andam juntos como grande importancia: plano de carreira,
reajuste salarial e valorizagdo profissional, fatores que sdo determinantes para
motivacao, também se destacou como relevante o reconhecimento do trabalho.
Seguranga e saude foram os mais valorizados, assim como treinamentos.
Analisando-se que 36% se consideraram motivados e 43% parcialmente,
percebe-se que na secretaria analisada, o nivel de motivagao € satisfatorio.
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