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RESUMO

Os consumidores dos servicos estdo cada vez mais exigentes, assim, os colaboradores devem
estar satisfeitos com seu trabalho e em perfeitas condi¢6es de resolver problemas para atender
o cliente com qualidade. Sendo assim, o presente estudo tem como objetivo analisar os fatores
motivacionais que influenciam no desempenho de atividades administrativas em setor publico
educacional. Desta forma, para o levantamento de dados, foi elaborado um questionario
envolvendo fatores motivacionais e, em seguida, aplicados aos 20 servidores publicos que
fazem parte de um Instituto de Educacdo Superior. As entrevistas foram feitas pelos
pesquisadores com a finalidade de identificar de que forma estdo sendo realizados os servigos
que sdo oferecidos. Como resultados, primeiramente, a maioria dos servidores compreende
que o fator lideranca, é um diferencial para se obter um bom desempenho no ambiente de
trabalho, além disso, o lider deve ter a capacidade de despertar a motivacdo das pessoas no
ambiente que se encontra. Os servidores esperam que seu lider seja capaz de gerir e orientar
toda a equipe, estando sempre presente e apto a resolver problemas, motivar a equipe e
trabalhar junto com a finalidade do crescimento, desenvolvimento e produtividade da
organizagdo. E, como segundo ponto relevante no trabalho, é que mesmo com ambientes
desfavoraveis do setor pablico universitario, os servidores se mantenham comprometidos em
desempenhar da melhor forma suas tarefas, buscando a garantia do desenvolvimento de um
bom trabalho para o grupo e para os que utilizam os servigos.
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1. INTRODUCAO

O ambiente organizacional ¢ marcado por muitos transtornos em sua convivéncia
guando se trata em motivacdo dos colaboradores. O que se observa sdo as constantes
avaliacOes feitas periodicamente no ambiente de trabalho, para que os gestores consigam
entender como estd o desempenho de seus colaboradores, com a ligacdo das politicas da
empresa, e se 0s mesmos estdo dispostos a enfrentar dificuldades a qualquer momento sem
precisar ser manipulado para que este fato ocorra.

Na percepcdo de enfrentar os desafios nas organizagbes, 0s gestores precisam
estimular a reciclagem de seus colaboradores, este metodo esta relacionado com a
probabilidade da empresa ndo correr riscos com a auto desmotivacdo da sua equipe. Uma das
praticas mais comuns que acontecem no ambiente interno da empresa é a desmotivacao,
principalmente quando as pessoas percebem que ndo estdo sendo valorizadas por seus
esforcos ou quando optam por uma descricdo abusiva dentro de suas atividades
(CAMPBELL, 2017; MILKOVICH; BOUDREAU, 2006).

Entende-se que no ambiente interno da empresa, as pessoas quando entram necessitam
estar motivadas todos os dias. Quando os colaboradores ndo respondem conforme as
necessidades, os gestores utilizam de ferramentas motivacionais, como, por exemplo,
prémios, viagens, entre outros métodos que buscam proporcionar um melhor desempenho nas
atividades desenvolvidas. Prémios estes que numa empresa publica os servidores nao tém, e
por isso devem buscar suas motivacdes por conta prépria. Partindo disso, o objetivo deste
estudo consiste em analisar os fatores motivacionais que influenciam no desempenho de
atividades administrativas em um setor publico educacional. Os trabalhadores sdo seres
humanos sociais complexos, dotados de sentimentos, desejos e temores. O comportamento no
trabalho, como em qualquer lugar, € uma consequéncia de muitos fatores motivacionais. Na
organizacdo, os colaboradores tém como objetivo fornecer produtos e servi¢os com qualidade
almejada pelos clientes, e desta forma, permitindo uma relacdo direta com a motivagdo
presente no ambiente (CHIAVENATO, 2007; FRAGA, 2011; TAMAYO; PASCHOAL,
2003).

Embora a motivagéo esteja relativamente interligada a iniciativas privadas como metas
e recompensas, 0s colaboradores das redes publicas ndo se obtém desta ligacdo internamente.
Por ventura a ndo utilizacdo e exploracdo desta ferramenta motivacional é um termo nédo
influenciado diretamente aos funcionarios publicos, sendo assim, este fato, afeta o
desempenho dos servidores quanto aos servigos prestados, (RODRIGUES; NETO; FILHO,
2014). As oscilagbes dos funcionarios no ambito de trabalho consideram-se normal, nem
sempre 0s colaboradores estao satisfeitos e em perfeitas condicdes de enfrentar problemas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Servidores publicos

A prestacdo de servico tem a funcdo de abranger todas as necessidades dos seus
clientes. O servico publico esta presente nas esferas municipais, governamentais ou federais.
Assim, entende-se que esta area tem o objetivo de empregar inimeros trabalhadores no pais.
Com isso, percebe-se que no cenario atual, os servigos publicos precisam de mais recursos
financeiros em relacdo aos investimentos na area de gestdo de pessoas, tendo como resultado
um maior nimero de agentes para atender as necessidades que surgem da sociedade
(MARTINS; NUNES, 2013; EVANGELISTA; COSTA, 2008).



Entretanto, o relacionamento dos gestores com 0s servidores € uma das questdes
chaves para que a instituicdo cresca em termos de produtividade, pois, assim ocorre 0
processo de compartilhamento de opinides, gerando consciéncia e compromisso dos
envolvidos na entrega dos servigos (FERREIRA et al., 2010). Os servicos prestados pelos
servidores publicos tém a finalidade de atender a satisfacdo da sociedade em geral. Sendo
assim, assumem pertinentemente os deveres de prestar estes servigos perante a lei do regime
publico (BALLART; RIBA, 2017; MELLO, 2007).

A motivacgéo dos funcionarios publicos sdo aspectos fragilmente valorizados dentro do
ambiente da sociedade, por estarem trabalhando em prol das necessidades da populagdo
(JENSEN; VESTERGAARD, 2016). Entretanto, a compreensao comportamental que estes
prestadores precisariam ter, sdo raramente levadas em consideracéo pelos proprios gestores. A
importancia prestada a este foco de compreender o comportamento organizacional do
trabalhador, ndo é um resultado que provéem somente das organizagGes, mas também de
atividades motivacionais providas pelos préprios membros, ou seja, pelos proprios servidores
publicos (SAENZ, 2013).

De acordo com o Quadro 1, sdo apresentadas as competéncias que os servidores
publicos precisam ter ao assumir a responsabilidade de trabalhar em uma organizacédo publica
(PEREIRA; SILVA, 2011).

Dimenséo Categoria Competéncia gerencial

Executar as atividades profissionais utilizando um
Conhecimentos técnicos conjunto de procedimentos técnicos e legais para o
aprimoramento do trabalho na instituicéo

Conhecimentos do  ambiente | Identificar aspectos sociais, econdmicos e politicos do

institucional ambiente institucional na tomada de deciséo
Competéncias
cognitivas Elaborar em parceria com o servidor, agdes que
Desenvolvimento do servidor proporcionem o seu desenvolvimento profissional

alinhado as estratégias institucionais

Realizar atividades vinculadas ao ambiente de atuacéo
Conhecimentos operacionais profissional que proporcionem qualidade e agilidade
aos servicos prestados a comunidade

Elaborar estratégias valendo-se da andlise do contexto
Orientacdo estratégica institucional, vinculando as diretrizes da instituicdo
federal de ensino em que o gestor atua

Assumir a responsabilidade pelas decisbes relacionadas

Processos de trabalho . .
aos processos de trabalho, avaliando seus efeitos

Competéncias Mobilizar atitudes como responsabilidade e autonomia
funcionais Senso de responsabilidade ao gerenciamento das mudangas ocorridas no ambiente
de trabalho

Reconhecer com clareza os sentimentos e valores
Empatia presentes na equipe de trabalho, demonstrando
interesse e respeito pelo outro

Gerenciamento de conflitos
Gerenciar as dificuldades de relacionamento e conflitos
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vivenciados na equipe

) Estabelecer relacbes de trabalho com a equipe, pautada
Interacdo social em valores como igualdade, reciprocidade e
imparcialidade

Promover agBes que influenciem positivamente o
Lideranca comportamento das pessoas na geragao de ideias e no
estabelecimento de diretrizes no contexto da acdo
profissional

Estimular os integrantes da equipe a contribuir com
Saber ouvir sugestbes e criticas relacionadas aos processos de
trabalho

Manter o equilibrio emocional diante das pressdes do

Equilibrio emocional ambiente de trabalho

Utilizar a comunicacdo de forma compreensivel, por
Comunicagdo meio da linguagem oral e escrita, como facilitadora do
trabalho em equipe

Praticar os valores e principios presentes no cédigo de

Etica s . o
ética do servidor pablico
C BNci Interesse publico Estimular a defesa de interesses institucionais,
OMPEtENcIas utilizando os bens publicos em beneficio da sociedade
politicas
Estabelecer parcerias cooperativas com setores
Parcerias cooperativas internos, drgdos externos e outras instituicGes federais

de ensino

Quadro 1 - Competéncias comportamentais. Fonte: Adaptado de Pereira e Silva (2011)

Entendendo as competéncias dos colaboradores, nota-se que 0 método de trabalhar é
diferente quanto a uma empresa privada. Nas organizacdes publicas, 0s processos Sao
realizados de maneira mais burocraticas, fazendo com que as atividades se tornem
demasiadamente demoradas, mecanizadas e pouco flexiveis. Diante do exposto, as pessoas
ainda buscam se inserir no setor publico, tendo como consequéncia a seguranca e estabilidade
financeira que a area proporciona (EVANGELISTA; COSTA, 2008).

2.2 Motivacao

A éarea de gestdo de pessoas tem evoluido ao longo dos anos, na busca de se tornar
mais eficaz e alinhar as expectativas dos colaboradores com o0s objetivos estipulados pela
empresa, permitindo assim, obter mais produtividade no desenvolvimento das atividades, e
consequentemente tornando organizagbes mais competitivas no mercado (SOUZA,
BERTOLINI; RIBEIRO, 2014). A complexidade presente no trabalho, com os novos cenarios
e a competitividade crescente, estimulam a organizacéo a desenvolver principios que possam
entender a necessidade de valorizar os colaboradores, com o propdésito de ampliar e de criar
condicBes favordveis para maximizar o desempenho e a satisfacdo no trabalho. Assim, a
motivacdo nada mais é do que um agregado de desejos, aspiracOes e necessidades que levam
as pessoas a escolher uma entre varias alternativas, determinando, assim, o comportamento do




colaborador. A motivacdo é o processo que mobiliza energias (KWASNICKA, 2010;
TAMAYO PASCHOAL, 2003).

A motivacdo é um processo auto energético para a pessoa que exerce uma atracdo
relacionada a um objetivo. Suponha que é uma acdo por parte de um sujeito provinda de
muitos esforcos para conseguir seus desejos, por meio das necessidades, tensdes,
incomodidades e expectativas, em que a auséncia da motivacdo na vida do ser humano
contribui para uma vida complicada (SORIA; GUEVARA, 2014). Entende-se que a
motivacdo em termos de conhecimento humano, é responsavel por todo o comportamento
diretamente interligado a natureza da pessoa, sendo esta motivacdo intrinseca e impar, de
fatos que possam ser positivos ou negativos de maneira ética para quem os observa. Além
disso, € um sistema responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos
aplicados por um individuo para o alcance de determinadas metas e objetivos
(CHIAVENATO, 2007; ROBBINS, 2005).

A motivacdo apresenta um vasto equilibrio entre a vida pessoal e a
profissional, e procura entender que trabalno € uma importante ferramenta para o
desenvolvimento e a evolucao dos colaboradores neste processo. Se o lider elogia a atividade
executada, isso causa ao empregado uma sensacdo de bem-estar e realizacdo pessoal,
provocando-lhe um animo extra para a realizagdo de outras atividades (FERRO, 2008;
OLIVEIRA, 2008; PIATAK, 2016). Ainda, de acordo com o autor, a progressao funcional ou
promocional e um plano de carreiras, séo frutos de reconhecimento e valorizagéo, que servem
como motivacdo para o colaborador, pois resultara em desenvolvimento pessoal, conforme
Sua experiéncia, produtividade e seu aprendizado.

Para melhorar a produtividade no ambiente de trabalho é necessario aliar agilidade e
qualidade nas atividades desempenhadas. O que precisa ser evitado é o desperdicio de tempo
em tarefas que ndo agregam valor para o desempenho da organizacdo, desta maneira, o gestor
precisa procurar incentivos que proporcione ao colaborador um bem-estar na execucao das
suas tarefas executadas (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006). Diante disso, 0 aumento do
nivel motivacional ocasiona um reflexo direto na diminuicdo do nivel de absenteismo no
ambiente do servico publico e possibilita horizontes positivos em relacdo ao indice de
produtividade na reparticdo publica (WRIGHT; HASSAN; CHRISTENSEN, 2017).

A motivacdo é um tema cada vez mais discutido no meio empresarial. Dar enfoque a
este assunto de trabalho, o gestor proporciona um diferencial para o desempenho dos seus
funcionarios. Para isso, conforme a piramide de Maslow é possivel observar as necessidades
dos colaboradores no ambito organizacional. A existéncia hierarquica desta piramide, explica
as necessidades motivacionais do ser humano, demonstrando os caminhos que deve ser
encontrado para encontrar a satisfacdo tanto para vida pessoal como para a profissional,
conforme apresentado na Figura 1 (CHIAVENATO, 2007).
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Figura 1 - Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow. Fonte: Chiavenato (2007)

Muitas transformagdes organizacionais sdo motivadas por questbes de
competitividade, dentre elas, aproximacao dos clientes, desenvolvimento de inovacéo, rapidez
de resposta e maior produtividade nos produtos e servicos. A motivagdo € um
comportamento que é gerado por alguma causa interna ou externa no ambiente em que se
vive. Porém, ela ndo é uma disposi¢do elevada e sim um comportamento resultante sobre uma
causa, para que possa atingir determinado objetivo (MAXIMIANO, 2007; MILKOVICH,
2006).

Os fatores motivacionais ou intrinsecos tém-se uma ligacdo forte no ambito
humanitario, em que a busca pela satisfacdo quando é integrada entre trabalho e vida social,
passa uma sinergia de empenho e responsabilidade para a organizagdo (MOTTA, 2006). No
mesmo sentido Yousaf, Zafar e Abi Ellahi (2014), afirmam que no servico publico o fator
burocracia esta diretamente relacionado com o desempenho negativo do setor, possibilitando
conduzir & desmotivar os funcionérios no periodo de trabalho.

O comportamento humano é determinado pelo ambiente em que o individuo
esta inserido, assim entende-se, que se 0s colaboradores na maioria mostrarem estar satisfeitos
com suas tarefas desempenhas, melhor serd a entrega do produto ou servico oferecido. A
empresa é constituida por um conjunto de colaboradores que almejam 0s mesmos desejos. A
motivacao coletiva contribui para o alcance dos objetivos propostos, assim, tanto a empresa
como os funcionérios alcancam suas expectativas estabelecidas (CHIAVENATO, 2007,
GIACOMOZZI; MUNOZ; HADI, 2008).

3. METODOLOGIA

A pesquisa se desenvolveu em uma instituicdo publica de ensino superior, localizada
no norte do estado do Rio Grande do Sul. Apresentando como foco o servi¢co publico
educacional. A instituicdo é formada por 25 servidores, atuando em diferentes areas
administrativas. No entanto, para a coleta de dados, utilizou-se a populagdo de 20
colaboradores, pois quatro servidores estavam de férias e um preferiu ndo responder o
guestionario. O presente trabalho caracteriza-se como um estudo descritivo. Dessa forma, 0s
pesquisadores procuraram encontrar e descrever as caracteristicas dos processos investigados
a ponto de solucionar o problema do estudo. Utilizaram-se as abordagens quantitativa e
qualitativa, para melhor compreender o problema identificado. A forma de coleta dos dados
deu-se por meio da aplicagdo de um questionario para os colaboradores. Com isso, foi



possivel analisar alguns dados estatisticamente e, consequentemente, fazer a mensuracao do
fendmeno estudado, o que caracteriza a abordagem quantitativa.

Quanto ao método qualitativo, na prética, a abordagem do problema é qualitativa
devido ao fato de o estudo buscar compreender a percep¢do dos individuos em relagdo a
motivacdo, onde se buscou relacionar os estudos teoricos elencados na revisdo bibliografica
com os resultados obtidos das anélises estatisticas. Utilizou-se uma pesquisa bibliografica que
é percebida como uma abordagem cujo teor de desenvolvimento esta explanado em material
literario elaborado por outros autores, constituidos por meio de livros e periddicos cientificos
(GIL, 2008).

Como técnica de coleta de dados foi utilizado um questiondrio composto por 12
perguntas para os técnicos administrativos ativos na IES, contendo 15 perguntas fechadas de
mdaltipla escolha. Apos a coleta, os questionarios foram tabulados em uma planilha eletronica,
e posteriormente analisados e interpretados, para uma melhor compreensdo dos dados. Como
forma de delinear o escopo da metodologia, a Figura 2 apresenta as fases da metodologia de
pesquisa para o presente estudo.

sl EMpresa

* Localizagédo
« Ramo e setor
« NUmero de colaboradores

=d Delimitacdo da pesquisa

» Abordagem qualitativa e quantitativa
» Abordagem descritiva

=d TEcnica de coleta de dados

« Pesquisa bibliografica
* Questionario

==d TEcnica de analise dos dados

+ Andlise estatistica de distribui¢do de frequéncia

Figura 2 - Roteiro dos procedimentos metodoldgicos. Fonte: Elaborado pelos autores (2015)

Na secdo seguinte, é apresentada a analise dos dados, coletados por meio de um
questionario com os servidores publicos. Os dados serdo analisados, na busca de entender a
percepcdo dos entrevistados para oferecer alternativas de melhorias no ambiente de trabalho.

4. RESULTADOS

Nesta secdo € apresentada a analise das questdes que nortearam o presente estudo. A
Figura 3 ilustra a quantidade dos respondentes do questionario aplicado aos técnicos
administrativos de educacdo da universidade publica em estudo.
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Figura 3 - Quantidade de questionarios aplicados aos servidores publicos. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Conforme observado na Figura 3, nota-se que 80% foram respondidos pelos
colaboradores presentes, 17% (ndo aplicados), pois, os servidores técnicos estavam em férias
ou afastados com problemas de salde e 3%, ou seja, apenas um colaborador, optou em nao
responder. O comprometimento do colaborador com a organizacdo envolve a interagdo com
as atividades propostas. Algumas consequéncias desta atividade podem resultar na
identificacdo da percepcdo do mesmo quanto ao fator satisfacdo no ambiente de trabalho. E
assim, como resultado o estudo pode contribuir para facilitar o alcance dos objetivos
propostos por ambas as partes (FLAUZINO; ANDRADE, 2008).

87%

100%
54%
s 20 34%
Sempre
Raramente
Nunca
As vezes

Busca ser inovador ~ ®QOrgulho no trabalho

Figura 4 - Busca por ser inovador versus orgulho no trabalho. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Conforme a Figura 4, respectivamente dois pontos importantes para 0 eixo
motivacional em que na linha pela busca de ser inovador, percebeu-se que a maioria, 54% dos
colaboradores, estd buscando a modificacdo nos habitos quanto a questdo de inovacao. Nessa
perspectiva, entende-se que o servidor pablico pode ser identificado como um trabalhador
deslocado do contexto, como se estivesse na contramé&o, quanto ao que se refere & inovagéao.
Isso ocorre devido a diferenca do contexto de uma organizacdo privada em relacdo a uma
instituicdo publica. Os recursos podem ser limitados e, isto pode ser uma das causas que
diferencia uma da outra, assim, o colaborador ndo contribui para este quesito e como
consequéncia sua motivacdo pode ser comprometida (RIBEIRO; MANCEBO, 2013). Pode-se
ressaltar no mesmo eixo linear da Figura 4, que 34% dos colaboradores, acreditam ser
importantes para 0 ambito motivacional e que os servidores construam algo inovador para seu
ambiente de trabalho.

Analisando outra perspectiva, referente a questdo de orgulhar-se no trabalho, 87% dos
servidores sentem-se realizados quanto a area que atuam, obtendo como reflexo uma pequena
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margem de 5% para raramente e 4% as vezes ou nunca. No entanto, nota-se que, 0S
individuos sdo diferentes entre si no que tange & motivacéo, as necessidades variam de pessoa
para pessoa, fato que resulta em uma diferenciacdo entre os padrGes de comportamento
(ROBBINS, 2005).

60%
40% 43%

20% 9% 139 35%
0%

Sempre
Raramente
Nunca

As vezes

Figura 5 - Lider versus motivagdo. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Quanto a Figura 5, percebe-se que, 35% dos entrevistados acreditam as vezes em uma
intervencdo motivacional proposta pelo lider, quanto os funcionarios submetidos no ambiente
de trabalho. No entanto, ndo se pode exercer pressao sobre os colaboradores menos motivados
sem demonstrar os beneficios propostos, tanto para chefes nas organizacfes quanto para a
prépria pessoa. Para esta referéncia, 9% dos respondentes confiam no poder que os lideres
exercem quanto a outorgar a motivacdo na empresa, 13% acredita que raramente o gestor
possa interferir nas decisGes motivacionais e 43% reporta a sintese de que um chefe nunca ird
motivar para alcancar seus objetivos. Os lideres que estabelecem um relacionamento especial
com seus seguidores e conseguem alcancar os objetivos da melhor maneira possivel com a
organizacao ganham em todos os termos de produtividade (ROBBINS, 2005). Outra questdo é
sobre se o dinheiro pode motivar os servidores no cumprimento de suas tarefas. A Figura 6
apresenta os resultados para esse questionamento.

100%
83%
50%
0% 13% 49
0%

Sempre
Raramente
Nunca

As vezes

Figura 6 - Motivacdo por dinheiro. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Compreende-se que, um fator favoravel na motivagdo é a agregagdo de dinheiro.
Dinheiro é uma necessidade provinda de toda a sociedade. E esta situacdo na pesquisa provou
por meio dos respondentes que 83% sentem-se motivados e procuram areas que oferecam
remuneraces altas e 4% ndo acreditam na hipotese de que dinheiro ird justificar sua
motivagdo produtiva no ambiente de trabalho. Além disso, os servidores publicos mostram-se
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satisfeitos com as realizacdes das suas atividades, a responsabilidade que Ihe foi concedida, a
supervisdo e principalmente os relacionamentos interpessoais com seus colegas (DE
FREITAS BRANDAO et al., 2013). Em seguida, foi questionado aos colaboradores a respeito
dos motivos que podem influenciar na motivacdo no ambiente de trabalho, conforme
apresentado na Figura 7.

30% -~
20% 16% 2 :

10% 15%

0%

Ambiente .
Amizades

Oportunidades )
Nada motiva

Figura 7 - O que motiva os técnicos. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Na Figura 7, entretanto, por meio destes dados levantados, 15% dos servidores
entendem que, nada os motiva provindo do ambiente em que trabalha. Por outro lado, 16%
destacam a ideia de que o ambiente ¢ amigavel por meio da organizacdo e do layout que
interfere na sua vivéncia diaria, estando em consonancia com a pesquisa de Kueh Hua Ng
(2017), que identifica interferéncias organizacionais apoiadas por supervisores, podem
melhorar os niveis motivacionais por aprendizado dentro do ambiente de trabalho. Também,
na Figura 7, 19% compreendem que, as boas amizades ajudam a tomar certas decisoes, e 28%
acreditam na prépria forca de vontade, para criar oportunidades e poder crescer na propria
IES.

Numa empresa, a equipe € notada como um grupo de duas ou mais pessoas que
interagem, e essa interacdo ocorre de forma independente e adaptativa, procurando solucionar
todos objetivos importantes. As atividades desenvolvidas por uma equipe tém o potencial de
desenvolver a autonomia, com o propésito de melhorar a comunicacdo e desenvolver a
criatividade dos membros, assim, tendo como resultado um ambiente mais harmonico e
prazeroso de se trabalhar (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006). Nesse sentido, a Figura 8
demonstra a relacdo entre os colabores otimistas perante as dificuldades e sobre o estimulo
para trabalhar em equipe.
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Ser otimista perante as dificuldades ® Estimulo para trabalhar em equipe

Figura 8 - Otimista versus Estimulo. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Ao abordar o otimismo e os estimulos dos técnicos administrativos, a Figura 8
apresenta 61%, ou seja, 14 respondentes se mantém otimistas quanto a novas oportunidades
de mercado e 30%, sendo 8 entrevistados, as vezes se sentem otimistas quanto a perspectivas
de melhorias na area em que atua. Na mesma questdo, € mostrada a analogia de estimulo em
trabalhar em equipe, onde 26%, ou seja, 6 técnicos administrativos, indicam ser estimulados
ou motivados para atuacdes em equipes, 13% raramente, 31% nunca sentiram uma motivacédo
para a realizagdo de trabalhos em grupo e 30% conseguem perceber em determinados
momentos, uma certa motivagdo dos chefes quanto a trabalhar em conjunto.

A sinergia desenvolvida pelos membros combina-se com outras caracteristicas do alto
desempenho, também conhecidos como fatores criticos de desempenhos. Com isso, a equipe
torna-se mais organizada, com uma comunicacdo mais eficiente sendo capaz de entender os
objetivos propostos pela organizacdo (MAXIMIANO, 2007). Na Figura 9, o ambiente de
trabalho versus colegas desmotivados é questionado aos colaboradores.

60% 52%
20 26% /
i 17% ; 31% 35%
20% 17% ~ 130
0%
Sempre
Raramente
Nunca
As vezes

Observar os colegas desmotivados B Ambiente de trabalho

Figura 9 - Ambiente de trabalho versus Colegas desmotivados. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A Figura 9 mostra que, 52% visualizam certo abatimento ou desmotivagdo dos
colegas, 26% raramente, 9% sempre e 13% nunca conseguem verificar ou identificar este
fato. Quando questionados, “se no departamento de trabalho, os supervisores conseguem
perceber frequentemente seus colegas serem pressionados para que haja trabalho ou para que
0 mesmo Seja feito com urgéncia”, 35% as vezes percebe este fato, 17% entendem que ha
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sempre certa cobranca hierarquicamente entre os servidores, 17% na pesquisa compreendem
que raramente ha pressdo nos colegas, e 31% nunca consegue perceber isso no departamento.

A motivacdo é percebida como um processo complexo, pois esta ndo depende da
vontade de quem quer motivar, mas de todos os envolvidos nos processos. Quando a
organizacdo conhece o perfil motivacional dos colaboradores, possibilita o desenvolvimento
de programas diferenciados de motivacdo dentro da empresa, visando a atender os objetivos
de diversos grupos de trabalhadores (TAMAYO; PASCHOAL, 2003; PALADINI, 1995). A
Figura 10 apresenta os resultados acerca da calma dos colaboradores no ambiente de trabalho.

60% 54%

40%
20% 4% 17% 25%

0%

Sempre
Raramente
Nunca

As vezes

Figura 10 - Perder a calma no trabalho. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Em relacdo a Figura 10, em que foi abordada a questdo sobre o comportamento dos
supervisores no ambiente de trabalho quando enfrentam dificuldades e perdem a calma,
destaca-se que para 13 respondentes, ou seja, 54 % marcaram como raramente se comportam
de forma mais audaciosa, 25 % as vezes perdem a calma, 17% nunca estiveram em
determinadas situacGes de desconforto, e 4% perdem a calma no primeiro momento em que a
situacdo desconfortante € percebida no local, sendo assim um fator desmotivam-te. O clima
organizacional é o ambiente interno em que os membros da organiza¢do convivem, ou seja,
afeta diretamente 0 grau de motivacdo e satisfacdo dos individuos. Dessa forma, o clima
organizacional se torna favoravel quando as necessidades individuais sdo satisfeitas e, por
outro lado, desfavordvel quando as necessidades sdo frustradas por algum motivo
(FERREIRA et al., 2006). Outra questdo é se a motivacdo depende de outras pessoas,
conforme Figura 11.

100% 65%
50% 35%
0%

Sim

Figura 11 - Motivagdo depende de terceiros. Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Uma questdo que estabelece como pergunta-chave para a pesquisa foi a percepgédo dos
servidores publicos em relacdo “se a motivacdo depende de terceiros”, de acordo com a
Figura 11. Assim que, 65% reportam sua decisdo como ndo haver dependéncia de outros para
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se motivar, e 35% acreditam que internamente no ambiente organizacional, sendo este publico
ou privado, a motivacdo € um fator que depende de terceiros. Dessa forma, torna-se
necessario que os colaboradores procurem alcancar suas satisfagdes por meio dos grupos
sociais aos quais estdo inseridos. A presenca de um lider no grupo é fundamental para que as
atividades sejam desempenhadas da melhor maneira possivel (ROBBINS, 2005;
MAXIMIANO, 2007).

5. CONCLUSAO

Ao iniciar a pesquisa com o Instituto de Educacgéo Superior (IES), localizado ao norte
do estado do Rio Grande do Sul, a questdo apresentada limita-se em: entender a importancia
da percepcdo dos servidores publicos quanto a motivacdo no ambiente de trabalho e, se esta
questdo motivacional interfere em pontos relacionados a equipe nas tarefas desenvolvidas. O
que se pode perceber no momento da aplicagdo da pesquisa, € que 0s gestores encontram-se
muito afastados dos seus supervisores técnicos, deixando assim uma falha pontual de
lideranca e motivacdo com a equipe, ou seja, as pessoas trabalham de forma aleatoria,
prestando seus servicos diarios e ndo se envolvendo com a busca por inovagbes quanto a
tomadas de decisGes no ambiente organizacional.

A valorizacéo dos servidores publicos, por parte da organizacéo, leva-os a trabalharem
para atingirem os objetivos e metas da organizagdo. A melhor forma de motivar os servidores
consiste em oferecer oportunidades para que, por meio do seu trabalho, possam atingir suas
metas pessoais e profissionais. Convém evidenciar ainda, que este estudo mostra a
importancia da aproximacao dos gestores com seus funcionarios no cenario atual, a tarefa que
se torna relevante para os gestores é administrar sua equipe de forma que, os colaboradores
estejam totalmente motivados e que trabalhem com maior afinidade, comprometidos com a
organizagao, produzindo mais e oferecendo um atendimento com qualidade aos consumidores
dos servicos. A organizacdo para gerar esta motivacdo, necessita oferecer um local de
trabalho adequado e acompanhar as atividades constantes dos seus funcionarios, oferecendo
alternativas para tomada de decisdes e equipamentos sofisticados para realizagcdo dos servicos
prestados (ARNT, 2010; BRUNELLI, 2008).

Neste contexto, o presente artigo teve sua realizagdo motivada pela percepcdo da
necessidade de se oferecer aos servidores delegacbes mais proximas ao trabalho, e estas
delegagbes com o intuito de motiva-los a desempenhar de maneira mais eficiente suas
atividades diarias. Com isso, outro ponto forte que se destacou é a motivacdo que os levaram
a trabalhar no setor publico, em que ndo foi abordado primordialmente o salario, mas sim, a
visualizacdo de oportunidade para suas vidas, para crescerem profissionalmente. Esta situacdo
da automotivacdo € o processo que, o colaborador precisa se empenhar por meio de muita
determinacdo, concretizando os objetivos da organizacdo de forma positiva e cumprindo as
funcdes de trabalho com total seguranca.
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