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MOTIVACAO DO COLABORADOR NAS
ORGANIZACOES PUBLICAS: UM ESTUDO
BIBLIOGRAFICO

Edslaine Rafaela Arara Telles, Maria José da Silva Feitosa

RESUMO: O presente estudo visa compreender os fatores que norteiam o comportamento dos
colaboradores do setor de pessoal de um 6rgdo do poder executivo municipal, a partir do
modelo de dois fatores de Herzberg. Para conduzir tal estudo, langou-se mao de uma pesquisa
descritiva, de abordagem qualitativa, conduzida por revisdo bibliografica, bem como
observacdo ndo participante. Os achados apontam que os fatores que mais norteiam o
comportamento dos colaboradores na organizagédo investigada sédo os higiénicos. A falta de
atendimento adequado aos fatores higiénicos provoca insatisfagdo. Assim sendo, entende-se
que a organizacdo objeto de estudo, precisa dar mais atencao as necessidades e demandas dos
seus colaboradores. Para futuros trabalhos, recomenda-se a aplicacdo do estudo nos outros
setores que compdem a organizacdo estudada.
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INTRODUCAO

Em meio a um ambiente em constantes transformacdes e dificuldades
econdmicas e sociais, a sociedade esta cada vez mais atenta aos servicos oferecidos
pelos 6rgédos publicos, ja que estes devem gerir os recursos de forma eficiente e eficaz
promovendo os melhores beneficios para a sociedade, que deseja ter suas necessidades
atendidas, garantindo-lhes melhor qualidade de vida. Contudo, a prestacdo de um
servico com qualidade e rapidez, depende, dentre outros fatores, da motivacdo do
servidor com o seu trabalho. O desempenho depende da motivacdo, pois esta
estabelece razbes ou motivos que influenciam o desempenho das pessoas
(MAXIMIANO, 2000).

Segundo Vergara (2009), a motivacdo é uma forca, uma energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa, sendo ela absolutamente intrinseca, ou seja,
concentra-se dentro do individuo, nascendo de suas necessidades interiores. E notoria
a importancia da motivagdo no contexto organizacional, uma vez que colaboradores
motivados apresentam uma disposicdo favoravel ou positiva para realizar o trabalho
(MAXIMIANO, 2000).

Uma oportunidade para estudar a motivacao esta no setor de pessoal de um
6rgdo do poder executivo municipal. Esta instituicdo é um érgdo publico que presta
servico a populagdo do municipio, sendo responsavel por desenvolver politicas
publicas de salde, educacdo, transporte, seguranca, cultura e agricultura. Atualmente,
a organizacdo conta com um total de 508 funcionarios, distribuidos nas diferentes
secretarias e departamentos, dos quais 315 séo efetivos, 07 séo eletivos, 54 séo cargos

comissionados e 132 sdo contratados.

Nesse contexto, o presente estudo visa compreender os fatores que norteiam o
comportamento dos colaboradores do setor de pessoal de um o6rgdo do poder

executivo municipal, a partir do modelo de dois fatores de Herzberg.

Para conduzir tal estudo, langou-se mdo de uma pesquisa descritiva, de
abordagem qualitativa, conduzida por revisdo bibliogréfica, bem como observacdo

ndo participante.
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REFERENCIAL TEORICO

O referencial teorico ira tratar do conceito e importancia da Motivacdo, das
Teorias Motivacionais, e da Satisfacdo no Trabalho, visando a melhor maneira de
serem utilizadas para um melhor desenvolvimento organizacional de uma empresa do

setor publico.

O que é Motivacao?

As préticas gerenciais e 0s estudos sobre as organizacfes, a estratégia e a
economia vém dando énfase a relacdo entre padrOes e objetivos individuais,
organizacionais, e institucionais. A Motivacgdo, neste contexto, torna-se um caminho
para compreensdo dessa relacdo. Em linhas gerais, os estudos sobre motivacao
consistem na compreensdo do comportamento humano, seu comeco, foco,
intensidade, desenvolvimento e término, abrangendo suas preferéncias, valorizaces
e decisdes (NOGUEIRA, 2005).

Segundo Vergara (2009), a motivacdo se trata de uma forca, uma energia que
nos impulsiona na direcdo de alguma coisa, sendo ela absolutamente intrinseca, ou
seja, concentra-se dentro do individuo, nascendo de suas necessidades interiores.

Robbins (2009) define a motivagdo como um comportamento externado.
Segundo este autor, pessoas motivadas dedicam maior esforco ao seu desempenho do
que as desmotivadas. Ele coloca a motivagdo como a disposi¢do para fazer alguma
coisa, sendo condicionada pela capacidade dessa acdo de satisfazer uma necessidade
do individuo.

Em relacdo as necessidades do individuo, Robbins (2009, p. 48) diz que:

Uma Necessidade ndo satisfeita gera tensdo, que estimula a vontade do
individuo. Essa vontade desencadeia uma busca de metas determinadas
gue, uma vez cumpridas, satisfardo a necessidade e levardo a reducéo da
tensdo. Funciondrios motivados estdo em estado de tensdo. Para aliviar
essa tensdo, eles se engajam em atividades. Quanto maior a tensdo, mais
atividades serdo necessarias para se obter alivio. Desta forma, quando
vemos pessoas trabalhando com afinco em alguma atividade, podemos
concluir que estdo sendo movidas pelo desejo de atingir uma meta que
valorizam (ROBBINS, 2009, p. 48).

Ao longo do tempo se buscou um consenso a respeito da definicdo de
motivacdo. A motivacao se trata de um conjunto de processos implicados na ativacao,
direcdo, intensidade, e persisténcia de conduta (GODOI et al., 2004 apud NUNES et
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al., 2008). Contudo, as teorias

que tém foco na explicacdo do fendmeno motivacional s&o muitas (FERREIRA et al.,
2006 apud NUNES et al., 2008).

E notdria a importancia da motivagio no contexto organizacional, uma vez que as
empresas precisam de pessoas motivadas para que se desperte 0 bindmio
produtividade-qualidade. Especialmente agora que as instituicGes passaram a perceber

que o diferencial competitivo é proveniente das pessoas que nela trabalham.

As Teorias Motivacionais

Souza e Carvalho (2006 apud NUNES et al., 2008) sugeriram duas categorias
para classificar as diferentes abordagens sobre motivacéo: as Teorias Motivacionais
de Conteudo e de Processo.

Ainda segundo Souza e Carvalho (2006 apud NUNES et al., 2008), as teorias
motivacionais de conteldo tém foco na descricdo do conteldo das motivacOes e
buscam identificar o que impulsiona o comportamento humano. Além disso,
abrangem as variaveis individuais e situacionais que se supde serem responsaveis
pela conduta. Nesta Categoria enquadram-se as seguintes teorias: Hierarquia das
necessidades, de Maslow; ERC (Existéncia, Relacionamento e Crescimento), de
Alderfer; Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg; e Teoria das Necessidades, de
McClelland. Ja as teorias motivacionais de processo, tratam do processo em que se
da a conduta do individuo, do seu inicio ao seu término. As propostas tedricas desta
categoria sdo: Teoria da Equidade, de Adams; Teoria do Estabelecimento de
Objetivos, de Locke; e Teoria da Expectativa, de Vroom.

e Teoria das Necessidades: Das teorias motivacionais podemos dizer que a
mais conhecida talvez seja a Teoria da Hierarquia das Necessidades de
Abraham Maslow. Segundo Maslow, dentro de cada ser humano existe uma
hierarquia de cinco necessidades: As quais sdo: Fisiologicas (incluem fome,
sede, abrigo, sexo, e outras necessidades do corpo); Seguranca (incluem

seguranga e protecdo contra danos fisicos e emocionais); Sociais (incluem
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afeicdo, a sensacdo de pertencer a um grupo, aceitacdo e amizades); Estima
(incluem fatores internos de estima como respeito proprio, autonomia e

realizacdo; e  fatores externos de estima, como  status,

reconhecimento e atencdo); e Auto-realizacdo (a intencéo de tornar-se tudo
aquilo que se pode ser; inclui crescimento, alcance do pleno potencial e
autodesenvolvimento). A medida que cada uma das necessidades vai sendo
atendida, a proxima torna-se dominante. Esta teoria sugere também que,
embora quase nenhuma necessidade jamais seja satisfeita por completo, uma
necessidade substancialmente satisfeita extingue a motivacdo (ROBBINS,
2009).

e ERC (Existéncia, Relacionamento e Crescimento): Esta teoria procurou
implementar e agregar as teorias anteriores de necessidades. Clayton Alderfer
criou uma escala de trés niveis diferenciada, ele solicitou que o0s
colaboradores tentassem identificar primeiramente as necessidades de
existéncia as quais se relacionam com os fatores fisioldgicos e de seguranca
(como por exemplo, salario, condi¢Bes fisicas do ambiente de trabalho,
seguranga, cargo, beneficios etc.). Posteriormente, em segundo nivel estdo as
necessidades de relacionamento (envolvem a compreensdo e a aceitacdo das
pessoas acima ou abaixo deste nivel e ligadas ou ndo ao ambiente de
trabalho). E em terceiro nivel, estdo as pessoas com o desejo de autoestima e
autorealizacdo (DAVIS; NEWSTROM, 2002 apud LUIZ; BERTONI;
MACHADO, 2018).

e Teoria dos Dois Fatores: também chamada de teoria da higiene-motivacéo,
foi proposta pelo psicologo Frederick Herzberg. Ele identificou quais fatores
impactam na satisfagdo, Fatores motivacionais, e na insatisfacdo, fatores
higiénicos, no ambiente de trabalho. Sua teoria partiu da ideia de que a
relacdo de uma pessoa com seu trabalho é bésica e que essa atitude pode e vai
determinar o sucesso ou fracasso. Ele afirmou que o contrério da satisfacdo é
a ndo-satisfacdo, e que oposto da insatisfacdo é a ndo- insatisfacdo. Mesmo

com a eliminacéo dos fatores que provocam a insatisfacdo nos trabalhadores,
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isto ndo significa necessariamente que se gerou satisfacdo (ROBBINS, 2009).

e Teoria das Necessidades: McClelland determinou trés principais
necessidades/motivos pelas quais as pessoas sdo motivadas. Elas sao:
Necessidade de Realizagcdo, o impulso para superar-se, atingir determinados
padrdes, lutar pelo sucesso; Necessidade de Poder, a necessidade de induzir
outras pessoas a se comportarem como ndo fariam normalmente, de uma
maneira que ndo é propria do comportamento delas; e Necessidade de
Associacao, o desejo por relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis
(ROBBINS, 2009).

e Teoria da Equidade: Segundo esta teoria de Adams, funcionarios tendem a
comparar 0 que lhes é oferecido como recompensa com o que foi oferecido
aos demais funcionarios. A comparacdo vai além do que recebem do
trabalho, os resultados, e do que dedicam a ele, as entradas, fazem uma
comparacdo da relacdo dos resultados- entradas seus e de seus colegas de
trabalho (ROBBINS, 2009).

e Teoria do Estabelecimento de Objetivos: Esta teoria propde que as
intengdes, as quais podem ser expressas como metas, podem ser uma das
principais fontes da motivacdo. Segundo esta teoria, a fixagdo participativa
dos objetivos organizacionais proporciona desempenho superior, isto que a
aceitacdo do objetivo é maior. Os funcionarios se comprometem mais com as
escolhas das quais fazem parte (ROBBINS, 2009).

e Teoria da Expectativa: A teoria de Vroom trata da motivagdo de forma bem
abrangente. Segundo ele, a intensidade da tendéncia para agir de uma
determinada maneira dependera da intensidade da expectativa de que essa
acdo ira trazer um dado resultado e da atracdo que esse resultado exercera
sobre o individuo. As variaveis analisadas por esta teoria sdo: Atracdo,
variavel baseada nas necessidades ndo satisfeitas; Relacdo Desempenho-
Recompensa, baseada no nivel de desempenho na qual o levara a obtencdo

dos resultados esperados; e Relacdo Esfor¢co-Desempenho, baseada na
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probabilidade de que certa quantidade de esfor¢o ird o levar ao desempenho
(ROBBINS, 2009).

Satisfacgdo no  Trabalho na  Perspectiva de  Herzberg

Ao longo do século XX, questdes como motivacgdo, satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho tém sido alvo de estudos e pesquisas. Uma busca incansavel por tentar
entender como se motiva ou se é possivel motivar um individuo. E preciso levar em
consideragdo que cada individuo tem uma personalidade diferente, cada um com as
suas particularidades e desejos, contudo qual seria a melhor maneira de satisfazé-los?
Que procedimentos adotar com relacdo ao colaborador, para que ele atinja o seu
melhor desempenho profissional.

Para compreender quais sdo as varidveis que afetam/influenciam a
produtividade nas organizacfes foram realizados varios estudos organizacionais ao
longo da histéria em relacdo as necessidades.

As necessidades humanas influenciam o comportamento organizacional dos
individuos; a falta de motivacdo e a ndo satisfacdo dessas necessidades impacta
diretamente no desempenho dos colaboradores, pois sdo determinantes no
comportamento do individuo no trabalho, ou seja, 0o seu comprometimento com a
organizacdo (ZONATTO; SILVA; GONCALVES, 2018). Afinal, o que satisfaz um
trabalhador? Essa € uma questdo que muitos gestores buscam entender, pois a
presenca de fatores higiénicos ndo é suficiente para melhorar o desempenho da
organizacdo, apesar de contribuir ndo é determinante, o desempenho também
depende de fatores motivacionais.

No intuito de aprofundar os estudos sobre motivacgdo, Frederick Herzberg foi
um dos primeiros pesquisadores a estudar as causas que influenciam as pessoas a
estarem ou ndo realizadas com seu trabalho. Foi na década de 50 que Herzberg
desenvolveu a teoria dos dois fatores (LUIZ; BERTONI; MACHADO, 2018).

A teoria de dois fatores — também chamada de teoria da higiene-motivacao e
proposta por Herzberg — partiu da ideia de que a relacdo de uma pessoa com seu
trabalho é basica e que essa atitude pode muito bem determinar 0 seu sucesso ou
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fracasso. A sua investigacdo foi acerca do questionamento: “O que as pessoas
desejam de seu trabalho?” (ROBBINS, 2009).

Em sua pesquisa, Herzberg buscou identificar o que deixava oS
interrogados/entrevistados satisfeitos, bem como o que os tornavam insatisfeitos no
ambiente de trabalho. As respostas foram tabuladas e categorizadas, os dados obtidos
permitiram elaborar uma lista de fatores que afetam o trabalho. Para melhor
compreensdo dos dados obtidos foi estabelecido uma ordem de importancia, da
maior pra menor, de um lado foram postos os fatores que promoviam insatisfacao:
politicas da firma e suas aplicacGes, supervisdo, condicdes de trabalho,
relacionamento com o supervisor, salario, relacionamento com 0s seus pares,
relacionamento com os subalternos, vida pessoal, status e estabilidade no emprego.
Do outro lado, foi posto os fatores que promoviam satisfacdo: realizacao,
reconhecimento, o trabalho em si, responsabilidade, progresso e crescimento pessoal
(PINTO, 2018).

Herzberg verificou a partir de seus estudos que existem dois fatores que
explicam o comportamento das pessoas no trabalho: Os Higiénicos e Os
Motivacionais. Segundo Herzberg, os fatores higiénicos sdo provenientes do meio,
ndo do trabalho em si; eles sdo extrinsecos as pessoas. Nessa categoria referente aos
fatores extrinsecos, sdo elencados 0s seguintes elementos: salério, beneficios sociais,
condicdes fisicas de trabalho, modelo de gestdo e relacionamento com os colegas. Os
fatores higiénicos, se presentes na organizacao, evitam de causar insatisfacdo nos
colaboradores, contudo ndo chegam a causar satisfacdo. Ou seja, a sua auséncia é a
causa da insatisfacdo (VERGARA, 2009).

Com relagdo aos fatores motivacionais, estes sdo intrinsecos as pessoas e tém
impacto mais duradouro, pois esses dizem respeito aos seus sentimentos de auto-
realizacdo e reconhecimento. Caso se facam presentes na organizagdo provocam
satisfacdo ao colaborador. Sua auséncia provoca a ndo-satisfacdo, ou seja, a sua falta

também ndo chega a causar insatisfacdo (VERGARA, 2009).
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Quadro 01: Teoria dos dois fatores de Herzberg

Fatores higiénicos que afetam a Fatores motivacionais que afetam
insatisfacao com o trabalho a satisfacdo com o trabalho
* Qualidade da supervisao * Oportunidades de promogao
* Remuneracdo * Oportunidades de crescimento pessoal
» Politicas corporativas * Reconhecimento
* Condigdes fisicas de trabalho * Responsabilidade
* Relacionamento interpessoal * Realizacdo
* Seguranga no emprego

-« >
Alta Insatisfacdo no trabalho 0 Satisfacdo no trabalho Alta

Fonte: Robbins (2009, p. 51).

Para Herzberg (1997), muitas organizagOes investiram em fatores como
salario, beneficios e comunicacdo, contudo ndo conseguiram motivar seus
colaboradores, pois a motivacdo ela é interna em cada um e depende das
necessidades pessoais, além disso, esses fatores sdo incentivos externos. O maximo
que essas organizagOes obtiveram foi a reducdo da insatisfacdo ou obter a sua
auséncia. Entretanto, as agdes voltadas para ajudar o funcionario a superar 0s
desafios, como também para sentir-se reconhecido e aprender demonstraram forte
impacto na motivacdo (HERZBERG, 1997 apud PINTO, 2008).

Visto que a motivagdo depende de um cargo enriquecido e o processo de
enriquecimento é continuo, se fazem algumas recomendacdes aos gestores de
organizages, segundo Herzberg e Mausner (1993) citado por Pinto (2008), as quais
séo:

e As atividades desenvolvidas pelos colaboradores devem conter
desafios/metas para que eles possam aplicar seus conhecimentos e
habilidades;

° Para aqueles que desempenham a funcdo e j& aplicam seus
conhecimentos e habilidades, devem ser aplicados incrementos
continuos de responsabilidade;
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e Caso as atividades ndo apresentem desafios o mais indicado é que
sejam automatizadas, ou realocadas de acordo com as pessoas que
tenham habilidades compativeis, isto €, para aquelas que carecem de
habilidades para exercer atividades mais complexas.

A teoria de Herzberg, como muito outras, ndo ficou imune a criticas. Os
pontos criticados em sua teoria, segundo Robbins (2009) foram:

e A metodologia utilizada por Herzberg teve procedimentos limitados,
por exemplo, quando as coisas estdo bem, as pessoas tendem a tomar
critérios para si. Contudo, se as coisas vdo mal, culpam o ambiente
externo pelo seu fracasso;

e Ainda em relacdo a metodologia, se torna questionavel pelo fato que
0s pesquisadores necessitam de fazer interpretacbes, podendo
influenciar nos resultados, fazendo interpretacdes de respostas
semelhantes de maneiras diferentes;

e Nao existe uma medida geral para a satisfacdo. Um individuo pode
ndo gostar de alguns aspectos de seu trabalho, contudo, ainda continua

achando favoravel;

e  Em comparagdo com pesquisas anteriores, a teoria dos dois fatores se
torna inconsistente, pelo fato de ndo levar em consideragdo as
variaveis situacionais.

e Herzberg buscou estudar a relagcdo entre satisfacdo e produtividade,
entretanto a metodologia utilizada por ele deu énfase a satisfacéo,
deixando um pouco de lado a produtividade. A teoria talvez tivesse
sido mais consistente se ele tivesse conseguido demonstrar a forte
relacdo entre satisfacdo e produtividade.

Contudo, apesar das criticas, a teoria dos dois fatores foi muito divulgada, ela é
uma de varias teorias que buscam explicar a motivacdo, porém o seu foco foi
direcionado para a satisfagdo e a motivacdo no trabalho como sendo dois fenémenos
distintos. As primeiras mudancas nas organizagdes onde se passou a valorizar o
trabalho, possibilitando os funcionarios a terem mais responsabilidade no
planejamento e controle do proprio trabalho, sdo decorrentes das descobertas e
recomendac6es Herzberg (ROBBINS, 2009).
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A Motivacdo no Trabalho no Setor Publico

Desde muito tempo, os funcionarios publicos foram tidos, pela sociedade em
geral, como preguicosos em virtude da apatia, absenteismo, atrasos, ineficiéncia, baixa
produtividade entre outras coisas advindas da baixa motivacdo. A motivacdo é um
fator crucial para um bom desempenho/funcionamento das organizacdes publicas,
sendo que ela influencia a capacidade dos funcionarios de prestar servi¢os pubicos
com eficiéncia, eficicia e equitatividade (DOHERTY; HORNE, 2002 apud LIRA;
SILVA, 2015).

Ao analisar a satisfacdo no trabalho no setor publico, é preciso levar em
consideracdo as suas peculiaridades pertencentes a gestdo de pessoas. Nos Ultimos
anos, ouve um aumento da preocupacdo com a necessidade de melhorar o
desempenho no servico publico, através da motivagdo voltada as suas peculiaridades.
Em 2012, na Europen Academy of Management Annual Conference, foi colocada em
proposta uma secdo com foco no tema Motivacgdo no Servico Publico — Public Service
Motivation, a se¢do disp0s de 12 trabalhos (LIRA; SILVA, 2015).

Em relacdo as diferencas do setor publico e privado, segundo Orborne e Gaebler
(1992), sdo resultantes em um ambiente em que os métodos tradicionais de motivacao
do pessoal que exerce a sua funcdo profissional dentro do setor privado ndo aplicam
aos funcionarios publicos sendo que os funcionarios publicos percebem riscos e
recompensas de maneira diferente dos funcionarios do setor privado (ORBORNE;
GAEBLER, 1992 apud LIRA; SILVA, 2015). Logo, apesar dos diferentes contextos
“a motivacdo € um fendmeno complexo, ndo puramente individual, mas que resulta da
interacdo entre os individuos e a variaveis situacionais” (ROCHA, 2010, p. 104 apud
LIRA; SILVA, 2015, p.171-195).

A satisfacdo no trabalho é entendida, segundo Santos (2012, p. 04), como “um
estado emocional positivo, de uma atitude positiva perante o trabalho e das
experiéncias em contexto de trabalho”. J& a Motivagdo, segundo Maximiano (2000, p.
339) “indica o processo pelo qual um conjunto de razdes ou motivos explica, induz,
incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acdo ou comportamento humano. O
comportamento Humano sempre ¢ motivado”.

Difini (2002) destaca alguns fatores da Administragdo Publica que afetam a
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motivacao e a satisfacdo dos servidores, dentre eles estdo: a caréncia de servidores
especializados, falta de politica de retencdo de pessoal, alta rotatividade, atraso no
recebimento dos recursos, cortes orcamentarios, utilizacdo de critérios politicos na
escolha de dirigentes e permanéncia dos servidores desempenhando as mesmas
atividades por muito tempo (DIFINI, 2002 apud BRANDAO et al., 2014). Uma das
teorias motivacionais que permite analisar os aspectos que trazem a satisfacdo e a
motivacdo dos funcionérios publicos € a teoria dos dois fatores de Herzberg.

Para Kim e Vandenabeele (2010), as pesquisas sobre motivagdo no servigo
publico precisam avancar conceitual e operacionalmente. Segundo eles, é preciso que
se desenvolva um conceito mais universal a respeito da motivacdo no setor publico,
para que este seja utilizado em esfera mundial, trazendo o desenvolvimento de um
conhecimento cumulativo na éarea (KIM; VANDENABEELE, 2010 apud
TAKAHASHI; LEMOS; SOUZA, 2015).

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para conduzir o estudo, langou-se méo da pesquisa descritiva, de abordagem
qualitativa, conduzida por meio de pesquisa bibliografica e observacdo nao
participante. Quanto a abordagem qualitativa, segundo Gil (2008), esta ndo dispde de
formulas ou receitas predefinidas para orientar os pesquisadores. Miles e Huberman
(1994, APUD GIL, 2008) apresentaram trés etapas que, geralmente, sdo seguidas na
andlise qualitativa de dados: A reducdo dos dados (consiste no processo de selecdo e
posterior simplificacdo dos dados que aparecem nas notas redigidas no trabalho de
campo), Exibicdo/Apresentacdo (consiste na organizagdo dos dados selecionados de
forma a possibilitar a analise sistematica das semelhancas e diferencas e seu inter-
relacionamento) e Conclusédo/verificacdo (consiste na elaboracdo da concluséo, a qual
requer uma revisao para considerar o significado dos dados, suas regularidades,
padrdes e explicagbes) (MILES; HUBERMAN, 1994 APUD GIL, 2008).

O estudo bibliografico foi realizado a partir de fontes secundarias, ou seja,
através de material ja publicado, como livros, revistas e artigos cientificos. Também

foi utilizada a observacao ndo-participante.
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RESULTADOS

Compete a administracdo publica elaborar e desenvolver politicas publicas
visando promover o bem-estar coletivo. Deste modo, cabe a mesma planejar acoes,
designar funcoes, estabelecer objetivos e metas a serem cumpridas de modo a atender

a populacdo de seu municipio.

Por outro lado, a gestdo publica deve também direcionar/estender uma parte do
seu foco para os seus colaboradores/servidores, pois estes precisam de um ambiente
agradavel/confortavel e bem equipado para que possam desempenhar suas atribuicdes

com maior qualidade.

Nesse contexto, ao analisar o ambiente de trabalho da organizacdo, pode-se
perceber que alguns colaboradores da organizagdo exercem suas fung¢bes, mas ndo

estdo satisfeitos com as condicdes de trabalho.

Neste sentido, foram feitas algumas observagdes acerca da insatisfacdo dos
colaboradores a respeito do seu ambiente de trabalho.

e Estrutura fisica da organizacdo erguida sobre um riacho (ofertando
riscos em periodos de grandes volumes de chuvas);
e Salas pequenas (mdveis muito préximos provocando sensacdo de

aperto);

e Mobilia antiga e desconfortavel (as cadeiras provocam significativo

desconforto);

e Falta de climatizacdo nos departamentos (ha apenas ventiladores);

e Nao ha bebedouros de agua (em virtude disso, os colaboradores
trazem de casa a sua garrafinha de agua para consumo);

e Jornada de trabalho sem intervalos durante 6 horas diarias (a rotina do
trabalho se torna mais cansativa e o intervalo entre as refei¢cOes acaba
se tornando muito grande);

e Funcionarios transparecem cansados, com fome e entediados.

e Falta de um arquivo digital (falta de espaco e perda de documentos em

virtude das chuvas e da maneira como sdo armazenados 0S
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documentos, bem como do acondicionamento e das condigdes
ambientais que ndo séo adequadas).
e Falta de treinamento e capacitagéo (séo proporcionados apenas para as

outras areas)

Um fato agravante observado nesse contexto organizacional é que um dos
colaboradores sempre se queixa de uma alergia que desenvolveu na instituicdo em
virtude do contato com papel e maquina de xerox. O servi¢o desse colaborador tem
uma relacdo direta com o arquivo morto, toda vez que € preciso localizar algum
documento, j& aparece o receio pela certeza de que vai inflamar a garganta.
Aproximar-se da impressora ou pegar em material impresso ja provoca o0s sintomas da

alergia.

Além desses problemas ja citados, existe um notavel gargalo nos processos, a
falta de veiculos automotivos atrasa algumas das atividades a serem realizadas, por
exemplo, a entrega de alguns documentos e o recolhimento de algumas assinaturas
externas a organizacdo. Outro gargalo identificado também em seus processos € a
quantidade de computadores insuficientes, provocando atraso em alguns servigos pela

espera de um computador disponivel.

Diante da observacéo realizada, os fatores que mais norteiam o comportamento
dos colaboradores na organizagdo investigada sdo os higiénicos. A falta de
atendimento adequado aos fatores higiénicos provoca insatisfacdo. Assim sendo,
entende-se que a organizacdo objeto de estudo, assim como a grande maioria das
instituicGes publicas, precisa dar mais atencdo as necessidades e demandas dos seus

colaboradores.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente investigacdo se propds a compreender quais fatores norteiam o
comportamento dos colaboradores do setor de pessoal de um o6rgdo do poder
executivo municipal. De modo geral, o estudo alcancou o seu objetivo, na medida em
que foram identificados os fatores higiénicos como norteadores do comportamento

dos colaboradores participantes do estudo.
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Constatou-se, a partir da observacdo, que ha inadequadas condigdes fisicas no
ambiente de trabalho, além da falta de motivacdo, considerando que este estado
interno representa as razdes ou motivos que influenciam o comprometimento com a
organizacdo e a satisfacdo. As medidas sugeridas para estimular, cada vez mais, 0
comprometimento e o desempenho dos colaboradores relacionam-se aos fatores
higiénicos, pois a falta de conforto resulta em colaboradores fatigados, frustrados e
com baixa produtividade.

Nesse sentido, é recomendavel investir nas condices fisicas do ambiente
organizacional como: climatizacdo do ambiente, cadeiras acolchoadas, mobilia nova e
projetada, bebedouros entre outras coisas que irdo satisfazer as necessidades basicas
dos trabalhadores, pois a auséncia de fatores higiénicos gera insatisfagédo no trabalho.
Para que eles se motivem € preciso oferecer oportunidades de promocdo e de
crescimento pessoal. O reconhecimento na organizacdo é presente, mas pode ser

melhorado.

E preciso apontar como limitacdo do presente estudo o periodo limitado para
se aprofundar no tema. Para futuros trabalhos, recomenda-se a aplica¢do do estudo nos

outros setores que compBdem a organizacdo estudada.
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