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RESUMO: Ja ha algum tempo, muitos estudiosos da administracdo, juntamente com
pesquisadores de outras areas, tais como, psicologia e economia, concentram seus estudos na
compreensdo dos fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho. Esse novo olhar,
apenas ilustra a grande importancia dos recursos humanos para as organizacoes, evidenciando
a necessidade de atrair e manter pessoas motivadas e satisfeitas com e para o trabalho. Neste
artigo o objetivo é identificar os niveis e principais fatores que geram satisfacao e insatisfacdo
no trabalho dos servidores publicos da Secretaria de Estado da Saude de Roraima -
SESAU/RR. Na revisdo de literatura, além de conceituar a gestdo de pessoas e sua
importancia nas organizacdes, opta-se pela énfase nas discussdes sobre a motivacdo e
satisfacdo, foco e objetivo desta pesquisa. Na metodologia, a opcdo é pela realizacdo de
levantamento de campo (survey), pelo enfoque quantitativo com logica dedutiva e objetivo
descritivo. Na coleta de dados aplica-se questionario estruturado com escala tipo Likert. Os
resultados observados indicam percentual significativo de servidores motivados e satisfeitos.
Dentre os fatores de motivacdo, destaca-se o “trabalho em si” e a “realizagdo proporcionada”,
ja os fatores de satisfacdo com maior freqliéncia séo “sensacao de realizacdo com o trabalho”
e “relacionamento interpessoal”. Também foram identificados os fatores geradores de
desmotivacdo e insatisfacdo. Os resultados limitados a uma secretaria apontam para a
necessidade de aprofundamento das pesquisas, ndo s6 envolvendo servidores de outros setores
da SESAU como também em outras secretarias do Estado de Roraima.
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ABSTRACT: For some time, many management scholars, along with researchers from other
fields such as psychology and economics, concentrate their studies in understanding the
factors related to quality of work life. This new look, just illustrates the great importance of
human resources for organizations, highlighting the need to attract and keep people motivated
and satisfied with and to work. In this article the aim is to identify the levels and main factors
that cause satisfaction and dissatisfaction in the work of civil servants of the Ministry of
Health of Roraima - SESAU / RR. In the literature review, and conceptualize people
management and its importance in organizations, the option is to focus the discussions on the
motivation and satisfaction, focus and purpose of this research. In the methodology, is the
option for conducting field survey (survey), the quantitative approach to deductive logic and
objective description. In the data collection applies a structured questionnaire with Likert
scale. The results indicate a significant percentage of servers motivated and satisfied. Among
the motivating factors, there is the "work itself" and "proportionate completion”, since the
factors of satisfaction with most frequently are "sense of accomplishment with the work™ and
"Interpersonal relationships”. Were also identified factors that generate dissatisfaction and
demotivation. Results limited to a registry point to the need for further research, involving not
only servers the SESAU other sectors as well as other departments of the State of Roraima.
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1 APRESENTACAO

A motivagdo humana para o trabalho constitui um dos grandes desafios das
organizagOes, sobretudo atualmente onde o mundo passa por intensas transformagfes no
campo politico, econémico, social e humano, e a globalizacdo atinge praticamente todos 0s
paises, gerando mudancas importantes nas relacdes sociais, em que se incluem as
transformagOes na forga de trabalho e na reorganizagdo do mercado mundial, alcangando e
interferindo nas organizacgdes, tanto publicas quanto privadas.

Mesmo com o0 aparecimento de novas teorias que reforcam a importancia de se
valorizar os individuos nas organizacgdes, verifica-se que pouca atencdo ainda é dada por parte
das organizacGes, e o resultado acaba sendo trabalhadores desanimados ou desmotivados em
seu ambiente de trabalho. Os efeitos da falta de motivacdo no trabalho, naturais de um
conjunto de politicas geradoras de incertezas e inseguranca, podem resultar em graves

problemas tanto para as organizagdes como para as pessoas.

No ambiente de trabalho, a falta de motivacéo e satisfacdo pode gerar perdas em seus
padrdes de qualidade e produtividade, e com relagdo aos trabalhadores, os efeitos negativos
estdo ligados a reducdo da qualidade de vida no trabalho, a satde fisica e mental, ao estress,
ao absenteismo, a baixa produtividade, ao fraco desempenho no trabalho e a falta de

comprometimento com a organizagéo.

Dessa forma, torna-se fundamental evidenciar a importancia da motivacdo para as
pessoas nas organizacOes, haja vista tal processo destacar-se como transformador de
ambiente, levando, conseqiientemente, a um maior envolvimento e comprometimento dos
trabalhadores na realizacdo de suas atividades, colaborando expressivamente para a eficacia

organizacional.

Para Macedo (1993 apud Vieira et al.,2011), uma pesquisa bem conduzida sobre
motivacdo dos trabalhadores, clima organizacional e cultura organizacional possibilita a
correcdo de possiveis desvios e falhas do servico, podendo atender melhor a demanda interna
e externa da organizacdo e assegurar a satisfacdo dos trabalhadores através de uma melhor
qualidade de vida no trabalho.

Se o tema motivacédo para o trabalho torna-se indispensavel para a gestao de recursos
humanos na iniciativa privada, ndo poderia ser desigual na administracdo publica, ainda que

respeitando as caracteristicas distintas de ambas as esferas organizacionais.
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Ressaltando que a administracdo publica deve desenvolver suas atividades buscando
a satisfacdo do cidaddo/usuario dos servicos publicos, guiada para resultados e eficacia
organizacional, é indispensavel a existéncia de servidores, que déem sustentacdo a
administracdo, comprometidos e motivados. O norte é a premissa de que o Estado tem como
razdo de ser o cidaddo. O servidor publico, além de ser um cidaddo, ¢ a ligacdo existente entre
0 governo e a sociedade, e com esse servidor satisfeito e motivado, as metas e diretrizes de
gestdo tendem a ser atingidas com uma maior eficécia, aprimorando rotinas e aperfeicoando a

prestacdo de servicos a populacéo.

Por estas consideragfes e contexto, que se observa a necessidade de um
levantamento detalhado dos niveis de motivacédo e satisfagdo dos servidores publicos lotados
na Secretaria de Estado da Saude de Roraima (SESAU/RR) e como esses niveis podem
interferir na realizacdo de suas tarefas, e afetar os servigos prestados pelo Estado. Os servicos
prestados pelo Orgdo em questio caracterizam-se por serem indispensaveis a populagio,
sendo imprescindivel a prestacdo desses servi¢cos por profissionais capacitados e motivados
para o exercicio das fungbes que a saude publica exige. Para tanto, este estudo propdem-se a
identificar quais os niveis de motivacdo e satisfacdo dos servidores publicos lotados na
SESAU/RR.

Posterior a esta breve apresentacdo, torna-se necessario a abordagem de tdpicos
referentes a gestdo de pessoas, trazendo uma revisdo bibliografica de seus principais
conceitos, em especial temas relativos & motivacdo, destacando as principais teorias
motivacionais, com énfase principalmente nos experimentos de Frederick Herzberg, bem
como, assuntos relacionados a motivacdo na administracdo publica, e seqliencialmente

apresentacdo da metodologia aplicada neste estudo.
2 REFERENCIAL TEORICO

No atual cenario de globalizacdo, caracterizado por mercados extremamente
competitivos, cada vez mais as empresas voltam-se para a visdo de que 0 seu maior capital é o
ser humano e onde as pessoas passaram a ser solu¢fes para muitos problemas. Um empregado
motivado ou desmotivado € o resultado do somatdrio de varios aspectos que envolvem o
mesmo e 0 ambiente organizacional, dessa forma, estudar essas variaveis apresenta-se como a
melhor maneira de compreender o individuo e poder ajudé-lo na busca da motivacdo para o

trabalho.

Motivacéao dos Servidores Publicos: Um Caso na Saude Publica na Amaz6nia — Revista de Administracdo de
Roraima - RARR, Ed 2, Vol 1, p 178-195,— Boa Vista 1° Sem 2012



OLIVEIRA TL; SILVA LCJ. 181

Segundo Maximiliano (2009), as pessoas sdo o principal recurso das organizacoes,
em particular, as organizacdes sd@o grupos de pessoas que se utilizam dos recursos materiais,
como espago, instalacbes, maquinas e equipamentos, e recursos intangiveis como o tempo e

conhecimentos.

Para Affonso e Rocha (2010), entre os fatores existentes no processo produtivo séo
as pessoas que assumem maior importancia, pois sdo capazes de aumentar ou diminuir a
produtividade, de melhorar ou piorar a qualidade de um servigo e, ainda, gerar maior ou

menor lucro para as organizagoes.

Percebe-se, nesse contexto, a necessidade da énfase nas pessoas como agentes
determinantes para o sucesso das organizagdes, sejam elas publicas ou privadas, uma vez que
a permanéncia num mercado tdo competitivo e exigente como o qual estamos inseridos obriga
as organizagdes dispor de profissionais altamente capacitados, e prontos para se sairem bem
frente as ameacas e oportunidades do mercado.

Para Maximiliano (2009), nas preposicdes de Taylor, Fayol e Weber, a preocupacéo
basica era o desempenho dos recursos e processos, de uma parte ou de toda a empresa, e
segundo 0 mesmo as pessoas ndo eram negligenciadas, mas consideradas apenas como
recursos de produgdo. Ainda segundo Maximiliano (2009), o enfoque comportamental
considera as pessoas em sua totalidade e como parte mais importante das organizagdes e de
seu desempenho, nesse contexto as pessoas ficam em primeiro plano e em seguida o sistema
técnico, como maquinas equipamentos, produtos e regras, tendo como principal componente

do enfoque comportamental a Escola das Relagdes Humanas.

Com o surgimento e desenvolvimento da Teoria das Relagcbes Humanas, a énfase nas
pessoas passa a se destacar no contexto organizacional. Dos conceitos mais abordados que

surgiram com tal teoria, destaca-se a motivagdo no trabalho.
2.1 Motivacao

Para Bergamini (1982), o estudo da motivacdo aplica-se a todos os ramos da
atividade humana, sendo no campo organizacional que muitos pesquisadores tém dedicado
seus esforcos no sentido de caracterizar objetivos motivacionais no trabalho e com isso

descobrir o que motiva 0 homem a trabalhar.

Para Maximiliano (2009), o estudo da motivacdo procura descobrir quais as forgas
gue movem as pessoas nas diferentes dimensdes do comportamento — pensamento, acao e

palavras. O autor destaca que, no campo da administracdo, o estudo da motivagdo procura
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explicacéo das forgas ou motivos que influenciam o comportamento das pessoas em situagdes
de trabalho e esse tema merece evidéncia, uma vez que o desempenho das pessoas depende de
sua motivacdo e o desempenho de uma organizacao depende do desempenho das pessoas. A

compreensdo desse processo é de extrema importancia na administragdo das organizaces.

Segundo Bergamini (1997), a motivacdo € um ponto critico em qualquer
organizacao, dessa forma torna-se fundamental o conhecimento das teorias motivacionais para
se pensar sobre o comportamento nas organizacGes, essenciais para tomada de decisfes e para

0 planejamento organizacional.

A seguir serdo apresentados dois dos mais conhecidos exemplos de teorias
motivacionais: teoria da hierarquia das necessidades, de Maslow; e a teoria dos dois fatores,

de Herzberg.
2.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Para Maslow as necessidades humanas estdo distribuidas em uma hierarquia, de
forma que, quando uma necessidade € relativamente satisfeita, a necessidade seguinte torna-se
dominante no comportamento da pessoa, segundo Maslow dentro de todo individuo existe

uma hierarquia de necessidades distribuidas em cinco niveis:

o Necessidades fisiologicas: constituem o nivel o mais baixo das necessidades humanas,
de vital importancia, e estdo relacionadas com a sobrevivéncia do individuo e com a
preservacao da espécie, como por exemplo, as necessidades de alimentagdo, sono e repouso,
abrigo, desejo sexual etc., quando algumas dessas necessidades nédo esta satisfeita ela domina
a direcdo do comportamento;

o Necessidades de seguranca: constituem o segundo nivel das necessidades humanas,
referem-se as necessidades de seguranca ou estabilidade, busca de protecdo contra ameacas ou
privagdo, fuga ou perigo, aparecem no comportamento quando as necessidades fisioldgicas
estdo relativamente satisfeitas;

o Necessidades sociais: aparecem no comportamento quando as necessidade mais baixas
(fisioldgicas e de seguranca) estdo relativamente satisfeitas, dentre as necessidade sécias
encontra-se a necessidade de associacdo, participacdo, aceitacdo por parte dos companheiros,
troca de amizade, afeto e amor;

o Necessidades de estima: sdo as necessidades relacionadas a maneira pela qual o

individuo se vé e se avalia, envolvem a auto-apreciagdo, autoconfianca, necessidades de
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aprovacao social e de respeito, de status, prestigio e consideracdo, inclui-se ainda o desejo de
adequacao, confianga perante 0 mundo, independéncia e autonomia,;

o Necessidades de auto realizacdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e estéo
no topo da hierarquia, relacionam-se com a realizacdo do proprio potencial e do
autodesenvolvimento continuo, mostrando-se por meio do impulso que a pessoa tem para

tornar-se sempre mais do que é e de vir a ser tudo o que pode ser.

Segunda Vieira et al. (2011), as necessidades mais altas somente influenciam o
individuo quando as necessidades inferiores estiverem relativamente satisfeitas, embora
nenhuma necessidade seja totalmente satisfeita, uma necessidade substancialmente satisfeita

ndao motiva mais.

De acordo com Abrahan Maslow, uma necessidade satisfeita deixa de motivar o
comportamento, quando uma necessidade muito intensa foi satisfeita, podemos dizer que ela
estd ‘saciada’, ou seja, essa necessidade foi satisfeita, porém agora uma outra necessidade
competitiva é mais intensa (HERSEY e BLANCHARD, 1986).

Para Vieira et al. (2011), de acordo com Maslow, 0 primeiro passo para se motivar
uma pessoa é conhecer e identificar o nivel da hierarquia que ela esta focalizando para poder
satisfazer essa necessidade ou caréncia especifica. A teoria de Maslow traz importantes
contribuicfes, uma vez que permite identificar os grandes grupos de necessidades, o
estabelecimento das prioridades e a relevancia do crescimento pessoal e da auto realizagdo em

consonancia com os objetivos organizacionais (MACEDO et al., 2006).

Para Bergamini (1997), a razdo da grande aceitacdo da teoria de Maslow esta
relacionada com sua simplicidade e a equivaléncia entre a pirdmide hierarquica
organizacional e forma de apresentacdo também em piramide da sequéncia das necessidades

motivacionais.
2.2.3 Teoria dos Dois Fatores

Essa teoria foi baseada em uma pesquisa, onde Herzberg comegou a levantar dados
sobre atitudes em relagdo ao trabalho que servisse para deduzir hipGteses sobre o
comportamento humano, tal teoria resultou da analise de um estudo realizado com
engenheiros e contadores industriais nos arredores de Pittsburgh, incluindo numerosas
entrevistas com perguntas sobre que tipo de coisas 0s deixavam infelizes ou insatisfeitos e que
tipo de coisas os deixavam felizes e satisfeitos no trabalho. Através da analise dos dados

dessas pesquisas Herzberg concluiu que as pessoas possuem duas categorias diferentes de
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necessidades essencialmente independentes entre si e que influenciam o trabalho de maneiras
diferentes (HERSEY e BLANCHARD, 1986).

Herzberg observou que quando as pessoas se sentiam insatisfeitas como seu trabalho,
estavam preocupadas com o ambiente em que trabalhavam e que quando se sentiam bem no
trabalho, tratava-se do trabalho em si, chamando a primeira categoria de necessidades de
fatores de higiene e manutencéo: higiene porque refere-se ao ambiente organizacional e tem a
funcdo priméria de prevenir a insatisfacdo no trabalho; manutencdo porque nunca estdo
completamente satisfeitos, ou seja, precisam ser mantidas continuamente; e a segunda
categoria de necessidades chamou motivadores, porque Ihe pareciam eficazes, motivando as
pessoas para um desempenho superior (HERSEY e BLANCHARD, 1986).

Para Maximiliano (2009), na teoria dos dois fatores, os motivos que estdo presentes
na situacdo de trabalho e que influenciam o desempenho podem ser divididos em duas
categorias: o proprio trabalho e as condicdes de trabalho. A partir desses estudos e

conclusoes, Herzberg e seus colaboradores criaram a teoria dos dois fatores.

Fatores de Manutencao — A politica e administracdo das empresas, a supervisdo, as condi¢oes
de trabalho, as relagGes interpessoais, o dinheiro, 0 status e a seguranca podem ser
considerados como fatores de manutencéo, pois fazem parte intrinseca do trabalho em si, mas
estdo relacionadas com as condicGes em que ele é realizado (HERSEY e BLANCHARD,
1986).

Fatores Motivacionais — Os fatores de satisfacdo que envolvem sentimentos de realizagéo, de
crescimento profissional e de reconhecimento que se podem sentir num trabalho desafiante e
pleno de significado chama-se motivadores (HERSEY e BLANCHARD, 1986).

Maximiliano (2009) afirma que segundo essa teoria, em situacdo de trabalho, apenas
os fatores intrinsecos geram satisfacdo no trabalho, ou seja, apenas o trabalho em si e 0s
fatores que lhes sdo diretamente relacionados podem fazer as pessoas sentirem-se satisfeitas;
com relacdo aos fatores extrinsecos, estes ndao fazem a pessoa sentir-se satisfeita com o
trabalho, eles influenciam apenas o estado de satisfacdo com as condi¢des de trabalho dentro
das quais o trabalho é realizado, sendo os fatores extrinsecos necessarios para reducdo da
satisfagdo.

Ainda conforme Maximiliano (2009), o principal aspecto da teoria dos dois fatores é
a preposicdo de que a satisfacdo e a insatisfacdo ndo sdo extremos opostos, 0 oposto de
satisfacdo ndo é a insatisfacdo, mas ndo-satisfacdo; o oposto de insatisfagdo nédo é a satisfacéo,
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mas nao-insatisfacdo. Maximiliano (2009) conclui dizendo que segundo essa teoria, as
condi¢cdes ambientais, ndo sdo suficientes para induzir um estado de motivacdo para o
trabalho, para que haja essa motivacdo € preciso que a pessoa esteja satisfeita como seu
trabalho, que enxergue nele a possibilidade de exercitar suas habilidades ou desenvolver suas
aptiddes, ou seja, o contetdo do trabalho produz satisfacdo com o préprio trabalho, para
Herzberg é a combinacdo do ambiente de trabalho e do conteudo do trabalho que faz
funcionar o motor interno — um sem o outro tende a ser ineficaz. Para que os fatores de
motivacdo sejam eficazes, € preciso haver uma base de seguranca psicologica e material,
representada pela presenca dos fatores extrinsecos, da mesma forma, para que os fatores
extrinsecos tenham o efeito positivo desejado sobre o desempenho € preciso que o trabalho

ofereca algum grau de desafio ou interesse para o trabalho.

Para Macédo et al. (2006), a grande contribuicdo de Herzberg foi mostrar que néo
bastam boas politicas higiénicas ou de manutencdo se ndo houver reformulagdo nos cargos e
valorizacdo efetiva das pessoas que ocupam. Assim, ele propde que as tarefas sejam
continuamente revistas e ajustadas em funcdo do progresso de cada colaborador, num
processo conhecido como enriquecimento das funcgdes. Tal enriquecimento pode se dar tanto
de forma horizontal, como de forma vertical, substituindo-se as tarefas mais simples por

outras mais complexas.
2.5 Motivagdo na Administracdo Publica

Segundo Meirelles (2009), o servico publico é todo aquele prestado pela
Administragdo ou por seus delegados, sob normas e controles estatais, para satisfazer
necessidades essenciais ou secundarias da coletividade ou simples conveniéncia do Estado.
Os servidores publicos constituem subespécies dos agentes publicos administrativos,
categoria que abrange a grande parte de prestadores de servicos a administracdo e area
vinculados por relagdes profissionais, em razéo de investidura em cargos e fungdes a titulo de

emprego e com retribuicdo pecuniaria.

Segundo Vieira et al. (2011) a missdo basica de qualquer organizacdo, e
principalmente das publicas, € o pleno atendimento & sociedade onde ela esté inserida. Nesse
contexto a qualidade torna-se um fator importante para as organizagdes, ainda conforme o
autor mencionado, a busca por elevar a qualidade e a produtividade nas organizacfes e com a
constatacdo de que as habilidades, capacidades e conhecimentos das pessoas sdo Uteis a

execucdo das tarefas, ndo se pode prescindir do estudo do homem no contexto de seu trabalho,

Motivacéao dos Servidores Publicos: Um Caso na Saude Publica na Amaz6nia — Revista de Administracdo de
Roraima - RARR, Ed 2, Vol 1, p 178-195,— Boa Vista 1° Sem 2012



OLIVEIRA TL; SILVA LCJ. 186

principalmente nas organizacdes voltadas para a producdo de servi¢os que visem o bem estar

social.

De acordo Faller (2004), em uma anélise dos fatores organizacionais que influenciam
na satisfacdo e motivagdo no trabalho dos servidores publicos, as pesquisas que tem sido
realizadas sobre motivacdo e satisfacdo no servico publico mostram 0s mesmos pontos, ou
seja, a falta de politicas publicas sérias para enfrentar o problema da falta de satisfacdo e
motivacdo no trabalho, para o autor o quadro se repete quase que inevitavelmente nas
reparti¢cbes publicas, onde 0 modelo de gestdo de recursos humanos na &rea publica parece
continuar pautado nos principios burocraticos da impessoalidade, do tecnicismo e do

mecanicismo, e dissociado de qualquer fundamento tedrico mais apropriado.

Para Faller (2004), nos resultados obtidos em suas pesquisas, os fatores
motivacionais como a realizagé@o do trabalho, o reconhecimento e o gosto pelo trabalho, e os
fatores higiénicos, estabilidade, coleguismo e relacionamento com superiores séo 0s que mais
influenciam os servidores, sendo 0s que mais contribuem para satisfacdo e motivacdo no
trabalho, com relacdo a insatisfacdo, segundo sua pesquisa, € mais influenciada pelos fatores
higiénicos, condicBes de trabalho, processo de comunicacdo, politica salarial, descontinuidade
administrativa e burocracia e pelos fatores motivacionais como: resultados e falta de

reconhecimento profissional.

A pesquisa ainda reforca que o conjunto dos resultados obtidos a partir das
entrevistas indica que o desempenho dos recursos humanos estd sendo afetado pela
inexisténcia de préaticas de gestdo de recursos humanos e que a produtividade dos servidores,
em especial do grupo entrevistado, ainda continua razoavel em decorréncia da satisfacdo de
terem conseguido passar em um concurso publico e serem chamados para exercer uma funcédo
publica. Outra observagdo relevante apontada pelo autor é sobre a politica salarial apontada
pela Organizagdo, pois mesmo que o sal&rio ndo tenha sido apontado como sendo o fator
higiénico que mais causa insatisfacdo, nota-se claramente, por parte dos entrevistados, um

descontentamento com a ndo reposicao dos indices inflacionarios do periodo.

Gomes e Quelhas, (2003), realizaram um estudo, cujo resultado aponta que a
propensdao dos funcionarios para manifestar comportamentos adequados aos objetivos
organizacionais estd sendo influenciada, em termos relativos, positivamente pela satisfagcdo
referente as necessidade sociais e de auto realizacdo e negativamente pela insatisfacdo
concernente as necessidades fisioldgicas, de seguranca e de estima, e que na motivacéo para o
trabalho, o fator que mais esta contribuindo ¢ a realizacdo e os de menor contribui¢do sdo o
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progresso funcional e crescimento pessoal, e que os fatores higiénicos, remuneracéo,
seguranca e politicas e administracdo sdo os que mais fortemente estdo acentuando a
insatisfacdo no trabalho, enquanto o fator relacionamento interpessoal € o que mais esta

contribuindo para evitar essa insatisfacao.

Segundo a pesquisa de Affonso e Rocha (2010), verificou-se que de maneira geral 0s
servidores encontram-se insatisfeitos em relagdo aos Fatores Higiénicos definidos por
Herzberg, onde os mais relevantes que influenciam nesse estado sdo: ambiente fisico, politica
salarial, salério, beneficios, oportunidade de crescimento profissional e treinamento. Para 0s
autores quanto a analise dos Fatores Motivacionais, 0s servidores apresentam-se
desmotivados, sendo os principais fatores: valorizagdo, comunicacdo, comprometimento,

reconhecimento, oportunidades de crescimento, futuro profissional e etc.

Para Vieira et al. (2011) o administrador deve ter cuidado com relagéo a utilizagéo da
aplicabilidade das teorias motivacionais na esfera puablica, sempre tendo em mente as
particularidade da gestdo publica, ainda conforme o autor, 0 Gestor de Pessoas na esfera
publica pode se valer das teorias motivacionais para melhorar o seu ambiente de trabalho e
estimular as pessoas a trabalharem melhor, resguardando o aspecto intrinseco da motivagéo e

os fatores condicionantes do ambiente de trabalho.

3METODOLOGIA

A ldgica deste estudo descritivo foi dedutiva, com enfoque de pesquisa quantitativa.
No que se refere a estratégia de pesquisa, utilizou-se o levantamento de campo foi realizado
com os servidores lotados na Secretaria de Estado da Saude de Roraima, site:

www.saude.rr.gov.br.

Utilizou-se como instrumento de coleta de dados questionario estruturado composto
de 3 secdes, onde a secdo 1 contém o total de 8 perguntas fechadas, com alternativas fixas de
carater socio demografico, elaborado por Reis Neto (2004), para identificar o perfil dos
entrevistados, onde o servidor marcava a alternativa correspondente as suas caracteristicas; a
secdo 2 elaborado por Zille (S/D), composta por 14 afirmativas fixas com o objetivo de
diagnostico da motivacdo humana no trabalho (Frederick Herzberg), o instrumento de
pesquisa aplicado nessa secdo foi de escala Likert com cinco alternativas: 1 — Desmotiva
muito, 2 — Desmotiva, 3 — Nem motiva nem desmotiva (neutro), 4 — Motiva e 5 — Motiva

muito, e que exigia que o servidor marcasse a escala de acordo com 0 que sentia acerca da
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afirmativa; secdo 3, contém questionario traduzido e adaptado pelo Ndcleo de Estudos
Avancados em Comportamento Organizacional — UFMG, composto por 14 afirmativas sobre
satisfacdo e insatisfacdo com aspectos de seu trabalho, também utilizava a escala Likert
composta por 7 alternativas: 1 — Fortemente insatisfeito, 2 — Insatisfeito, 3 — Levemente
insatisfeito, 4 — Neutro, 5 — Levemente satisfeito, 6 — Satisfeito, e 7 — Fortemente Satisfeito,
onde mais uma vez o servidor marcava a alternativa acerca do que sentia com relacdo aquela

afirmacao.

O questionario foi aplicado aos funcionarios lotados nos diferentes niveis
organizacionais e diferentes vinculos funcionais, ocupantes de cargos de nivel fundamental,
médio e superior. Na coleta de dados, sua amostragem foi de casos selecionados

aleatoriamente.

4 RESULTADOS

Com relagdo ao nivel de motivacdo dos servidores da SESAU/RR, 49% dos
pesquisados encontram-se motivados com o trabalho, 37% estdo neutros, nem motivados nem

desmotivados, 10% estdo desmotivados e apenas 4% estdo muito motivados para o trabalho.

H Nivel de Motivacio
60 49
37
40
20 10
4
0
MUITO MOTIVADO MOTIVADO NEUTRO DESMOTIVADO

Gréfico 1: Nivel de Motivacédo

Analisando-se individualmente os principais fatores que contribuem para a
motivacdo e desmotivacdo no trabalho, identifica-se que com relagdo ao fator relacionado
com as politicas e administracdo da organizacgdo, para 31% dos pesquisados este fator nem
motiva nem desmotiva, para 30% dos respondentes este fator desmotiva, para 26% desmotiva

muito, para 13% motiva e para nenhum dos pesquisados este fator motiva muito.
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Gréfico 2: As politicas e administracdo da organizacao

Com relagédo as condicOes de trabalho (ambiente, equipamentos, entre outras), para
31% dos pesquisados desmotiva muito, para 29% desmotiva, para 17% nem motiva, nem

desmotiva, para 14% motiva e apenas para 9% motiva muito.

B As condicoes de trabalho
(ambiente, equipamentos, entre outras)

35 31 29

30 -

25 -

20 1 L 14

15 - 9

10 -

. il

0 T T T T 1
Desmotiva Desmotiva Neutro Motiva Motiva Muito

Muito

Gréafico 3: As condicdes de trabalho (ambiente, equipamentos, entre outras)

Nos dois graficos acima, os fatores higiénicos analisados pouco contribuem para a
motivacao dos servidores, indo de encontro com a Teoria dos Dois Fatores, segunda a qual 0s
fatores higiénicos ndo contribuem para a satisfagdo e motivacao, pelo contrario, conforme a
Teoria de Herzberg esses fatores quando ndo satisfeitos contribuem para insatisfagdo no
trabalho. Para Herzberg quando os trabalhadores estdo insatisfeitos estdo preocupados com o

ambiente em que trabalham.
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Com relagéo ao trabalho em si (contetdo, desafios e importancia), 51% responderam
que este fator os motivam, 25% neutro, para 13% este fator motiva muito, para 6% desmotiva

e apenas para 5% desmotiva muito.

B O trabalho em si (conteudo, desafios e importancia)
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Gréfico 4: O trabalho em si (conteudo, desafios e importancia)

Com relagéo ao fator realizacdo que meu trabalho me proporciona, 39% responderam

que motiva, 32% neutro, 13% motiva muito, 9% desmotiva muito, e apenas 7% desmotiva.

B A realizacio que o meu trabalho me proporciona
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Grafico 5: A realizacdo que o meu trabalho me proporciona

Os fatores acima analisados pertencem aos fatores motivacionais e conforme o
gréafico verifica-se que sdo fatores que mais contribuem para a satisfacdo e motivacdo dos
pesquisados conforme a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, segunda a qual quando os
trabalhadores se sentiam satisfeitos e motivados no trabalho, estavam se referindo ao trabalho

em si.
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Com relacdo ao grau de satisfacdo e insatisfacdo dos servidores com os fatores
organizacionais, temos que 30% dos pesquisados encontram-se satisfeitos, 17% estdo neutro,
nem satisfeito e nem insatisfeitos, 14% encontram-se levemente satisfeitos, 13% insatisfeitos,
10% fortemente insatisfeitos, 9% levemente satisfeitos e apenas 8% estdo fortemente

satisfeitos.
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Gréfico 6: Nivel de Satisfacdo e Insatisfacdo

Analisando separadamente cada um dos fatores organizacionais que influenciam na
satisfacdo dos servidores, com relagdo a satisfagdo com o salario e beneficios que recebem
identifica-se que 27% dos entrevistados encontram-se insatisfeitos, 26% fortemente
insatisfeitos, 16% satisfeitos, 15% levemente insatisfeitos, 10% levemente satisfeitos, 5%

neutro e apenas 1% fortemente satisfeito.

B Salario e beneficios que recebe
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Gréfico 7: Salério e beneficios que recebo

O gréfico retrata o fator higiénico que apresenta 0 maior percentual de insatisfagéo.
Servindo para confirmar a Teoria dos Dois Fatores que segundo Herzberg quando as pessoas

estavam insatisfeitas estavam se referindo aos fatores extrinsecos ao trabalho, como salério,

Motivacéao dos Servidores Publicos: Um Caso na Saude Publica na Amaz6nia — Revista de Administracdo de
Roraima - RARR, Ed 2, Vol 1, p 178-195,— Boa Vista 1° Sem 2012



OLIVEIRA TL; SILVA LCJ. 192

instalacdes etc. Segundo Herzberg os fatores higiénicos contribuem pouco para a satisfacéo
no trabalho.

Com relacdo a possibilidade de crescimento pessoal e desenvolvimento profissional,
27% dos pesquisados estdo insatisfeitos, 19% fortemente insatisfeitos, 16% satisfeitos, 14%
neutros, 12% levemente satisfeitos, 11% levemente insatisfeitos e apenas 1% satisfeito.
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Gréfico 8: Possibilidade de crescimento pessoal e desenvolvimento

Com o fator higiénico relacionamento interpessoal, 53% dos pesquisados estéo
satisfeitos, 15% levemente satisfeitos, 13% fortemente satisfeitos, 12% neutros, 3%

fortemente insatisfeitos, 2% satisfeitos e 2% levemente satisfeito.
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Gréfico 9: Relacionamento pessoal no trabalho

Com relagédo a sensacdo de realizacdo que possuem ao executar seu trabalho, 37%
estdo satisfeitos, 17% levemente satisfeitos, 14% fortemente satisfeitos, 13% levemente

insatisfeitos, 10% neutros, 6% insatisfeitos, e apenas 3% fortemente satisfeitos.
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B Sensacio de realizacio
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Gréafico 10: Sensacdo de realizacdo

O grafico acima contempla um dos fatores motivacionais, onde se identifica um
grande numero de respondentes satisfeitos, reforcando a Teoria de Herzberg, segundo a qual
os fatores motivacionais sdo responsaveis por gerar satisfacdo nos trabalhadores. Com a
analise deste gréafico conclui-se o capitulo que aborda os resultados e discussdes desta

pesquisa.

5 CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa foi identificar o nivel de motivacdo e satisfacdo dos
servidores da Secretaria de Estado da Saude de Roraima — SESAU/RR. Buscou-se também
identificar os principais fatores que contribuem para a motivacdo no trabalho e os fatores que
mais geram satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Quanto a analise dos fatores observou-se
certa conformidade com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

Os resultados obtidos com a pesquisa apontam que dos servidores pesquisados, a
maioria encontra-se motivado para o trabalho e uma pequena parcela desmotivado. Os fatores
que mais contribuem para a motivagdo no trabalho séo “o trabalho em si (conteddo, desafios e
importancia) e a realizacdo que o trabalho proporciona” e dos fatores que mais contribuem
para falta de motivacao estdo “as politicas e administracdo da organizacdo e as condicdes de
trabalho (ambientes, equipamento, entre outros)”; quanto ao nivel de satisfacdo e insatisfacéo,
a maioria encontra-se satisfeita, dentre os fatores que mais geram satisfacéo, temos “sensacao
de realizagdo com o trabalho e relacionamento interpessoal”, dos fatores que mais geram
insatisfacdo destacam-se “salario e beneficios recebidos e possibilidade de crescimento

pessoal e desenvolvimento profissional”.
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Dessa forma, identifica-se grande parte dos servidores motivados com aspectos
relacionados aos fatores higiénicos e motivacionais do trabalho. Em contra partida, identifica-
se uma quantidade significativa dos respondentes desmotivados. Sugere-se, uma vez
identificado os principais fatores que geram essa desmotivacdo, que a Organizacdo em
questdo realize politicas de trabalho voltadas para correcdo de possiveis falhas
organizacionais, buscando a diminuicdo dessa percentagem de desmotivados, e também
evitando que esse nimero cresca e contribua para a insatisfacdo dos servidores.

Com relacdo ao nivel de satisfacdo, verifica-se a existéncia de grande parte dos
servidores satisfeitos. Com a anélise dos principais fatores de insatisfacdo, recomenda-se que
a Organizacdo objeto deste estudo possa tomar medidas almejando a reducdo dessa
percentagem de insatisfeitos.

Por fim, destaca-se a importancia de novas pesquisas nesta area, com o objetivo de
aumentar o conhecimento sobre satisfacdo e motivagédo no servigo publico.

Como sugestdo, recomenda-se a aplicacdo de uma pesquisa mais ampla, que
contemple ndo apenas os servidores da Secretaria de Estado da Salde, mas todos os
servidores da Saude de Roraima, lotados em diferentes unidades em todo o Estado, o que
poderia auxiliar imensamente a Gestdo de Pessoas na area da Salde Publica, principalmente

em virtude dos servicos prestados por esses 0rgdos a populacéo.
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