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RESUMO

Ter motivos de satisfacdo no trabalho é considerado um aspecto que, estando
presente, motiva os empregados a desenvolverem suas atividades com mais prazer
e alegria, afetando de maneira positiva a produtividade destes. Nesta perspectiva, o
presente elaborado monogréafico tem por finalidade principal, demonstrar quais
fatores interferem na motivacdo dos servidores publicos do Tribunal de Justica do
Estado de Rondonia (TJ/RO), em especial os servidores da Comarca de Ariquemes
em que o estudo empirico foi realizado. A motivagdo na esfera organizacional &
estudada visando entender essa problematica experimentada pelos gestores em
relagdo a viabilizacdo da eficacia institucional, concomitantemente em que se lida
com o0s recursos humanos, possibilitando aos colaboradores alcancarem suas
satisfacBes no servico publico. Assim, buscando a compreensao necessaria ao
fenbmeno estudado, buscou-se embasamento na revisdo de literatura, com énfase
aquelas teorias que dissertam acerca do tema, bem como na pesquisa empirica em
que se utilizou o método descritivo exploratério com aplicacdo de questionario
contendo questbes semiestruturadas, o publico alvo foi 61 servidores lotados no
Forum de Ariqguemes/RO. Os resultados revelaram que os fatores motivacionais que
predominaram na geragcdo da satisfagdo no grupo pesquisado foram a realizacao
profissional, as condicbes de trabalho, as atividades desempenhadas e a
responsabilidade atribuida. Neste sentido, o estudo em questao serviu para reflexao,
pois muitas das vezes atribui-se ao servidor publico como o Unico responsavel por
nao desenvolver um trabalho de qualidade, esquecendo-se que ter um ambiente
acolhedor, equipamentos atuais e reconhecimento do seu trabalho colaboram para
se ter pessoas mais satisfeitas e, por conseguinte prestar um servico mais
qualificado aos usuérios fazendo a maquina publica funcionar de maneira mais
harmdnica visando atender ao bem da coletividade.

Palavras-chave: Servidor Publico, Motivacdo, Teorias Motivacionais, Gestdo de
Pessoas, Administracao.



ABSTRACT

Having reasons for job satisfaction is considered an aspect that, being present,
motivates the employees to develop their activities with more pleasure and joy,
affecting in a positive way their productivity. In this perspective, the purpose of the
present monographic essay is to demonstrate which factors interfere in the
motivation of the public servants of the Court of Justice of the State of Ronddnia (TJ /
RO), especially the servers of the Comarca de Ariguemes where the empirical study
was carried out . The motivation in the organizational sphere is studied in order to
understand this problematic experienced by the managers in relation to the
viabilization of the institutional effectiveness, concomitantly in which it deals with the
human resources, enabling the employees to reach their satisfactions in the public
service. Thus, searching for the necessary understanding of the studied
phenomenon, we sought to base the literature review, with emphasis on those
theories that discuss about the subject, as well as empirical research using the
exploratory descriptive method with questionnaire application containing semi
structured questions, the target audience was 61 crowded servers in the Ariquemes /
RO Forum. The results showed that the motivational factors that predominated in the
generation of satisfaction in the group studied were professional achievement,
working conditions, activities performed and responsibility attributed. In this sense,
the study in question served as a reflection, since it is often attributed to the public
servant as the sole responsible for not developing a quality work, forgetting that
having a warm environment, current equipment and recognition of their work
collaborate to have more satisfied people, and therefore to provide a more qualified
service to the users, making the public machine work in a more harmonious way in
order to serve the good of the community.

Keywords: Public Server, Motivation, Motivational Theories, People Management,
Administration.
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INTRODUCAO

O movimento da globalizacdo tem rompido distancias e integrado as
sociedades de forma muito veloz. Aliada a este processo a tecnologia da
comunicacdo e computacao rompe fronteiras e torna este fendmeno mundial ainda
mais dinamico. E possivel perceber que estas mudancas tem produzido um novo
modelo de sociedade no qual o comportamento das pessoas reflete novos conceitos
sociais, novas formas de comunicag¢do, consumo e, principalmente, nova postura em
relacdo ao tratamento que evidencie uma prestacdo de servico eficiente, seja na
area privada ou publica. Alids, esta inovagcdo estabelece uma nova cultura que
segue sedimentada a cada dia e desperta a atencdo de empreendedores e
administradores de diversos setores.

Desse modo, surgiu o interesse de pesquisar acerca fatores que influenciam
na motivacdo dos servidores publicos da comarca de Ariquemes — Estado de
Rondbénia, no sentido de demonstrar quais fatores interferem na motivacdo dos
servidores publicos do Tribunal de Justica do municipio em questao.

A partir desta constatacao, surgiram questionamentos que indagavam sobre
onde estariam as falhas, a hipétese que se apresenta € de que a problematica
estaria no fator humano, parte principal do processo produtivo, que nao teria
recebido a devida atencdo no desenvolver das atividades organizacionais.

E neste cenario, que a motivagéo, por ser considerado um habil instrumento
de estimulo ao comportamento do homem, voltado para o aumento da produtividade
e satisfacdo no trabalho, permanece atraindo o interesse de diversos tedricos e
pesquisadores na tentativa de entenderem a condicdo humana para conduzir
pessoas a patamares motivacionais.

Seguindo por esse conddo, a pesquisa que ora se apresenta encontra-se
sistematizada em quatro secdes sintetizadas e interligadas entre si, da seguinte
forma: a primeira secdo, faz mengédo a um breve histérico da administracdo geral,
passando pelas nuances da Revolugcao Industrial, um marco importante na esfera
administrativa, para logo depois focalizar a capacitacdo de pessoas e a Gestdo de
Recursos Humanos, a importancia em valorizar o capital humano dentro das
organizacdes findando essa secdo com os destaques da motivagdo das pessoas no

ambito do trabalho;



A segunda secdo, traz a baila a questdo da motivacdo e as teorias
motivacionais com énfase as necessidade humanas de Maslow, bem como,
enfatiza-se a Teoria dos dois Fatores, destacando os fatores higiénicos e
motivacionais, realgcando também as Teorias X, Y, Z e os fatores motivacionais
relacionados a uma qualidade de vida;

Ja a terceira secao, engloba os procedimentos metodoldgicos utilizados, em
que buscou fundamentacdo na pesquisa bibliogréfica em diversas teorias que
dissertam sobre o tema, bem como a pesquisa de campo, realizado por meio da
aplicacdo de questionarios semiestruturados com servidores lotados na
administracdo cartorios judiciais, Contadoria, Distribuicdo e Oficiais de Justica, com
a participacao de 61 pessoas.

Por fim a quarta secdo, discute-se e analisa os resultados da pesquisa de
campo, fazendo uma relacdo da teoria com a pratica que foi suficiente para entender
o fenbmeno pesquisado.

Logo depois traz as principais conclusdes dessa busca, inclusive apontando
alguns detalhes relevantes encontrados nas respostas dos servidores. Neste
contexto, fica evidente que o assunto abordado nesta pesquisa torna-se complexo e
cheio de desafios, mas em razdo da sua relevancia merece atencdo e um estudo
pormenorizado.

Ademais, embora a motivacao seja tema de estudos por décadas ela, ainda,
permanece envolta a teorias que buscam esclarecer a proposta deste estudo no
sentido de investigar quais aspectos influenciam na motivacdo dos servidores

publicos.
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1 BREVE HISTORICO DA ADMINISTRACAO

De acordo com Chiavenato (2003), Administracdo é composta em decorréncia
dos fatos historicos e integrada através de contribuicAo cumulativa de indmeros
precursores, filosofos, fisico, estadistas, economistas e empresarios que, no
decorrer dos tempos, foram, cada um em seu campo de atividades, ampliando e
divulgando suas obras e teorias. Por conseguinte, a contemporanea administracao
utiliza conceitos e principios empregados nas ciéncias matematicas (incluindo a
estatistica), Ciéncias Humanas (Psicologia, Sociologia, Biologia, Educacdo etc.),
Ciéncias Fisicas (assim como a Fisica, Quimica etc.), bem como na area do direito,
Engenharia etc.

A histéria segundo Kwasnicka (2007), demonstra que a maioria das acdes
militares, politicas, sociais, econ6micas e religiosas tiveram uma composi¢ao
organica que retratava uma estrutura hierarquica, onde se concentrava as funcdes
de poder e de decisdo. Nesta concepcdo a teoria da estrutura hierarquica ndo é
novidade: Platdo, Aristoteles e Hamurabi j& versavam sobre ela. Assim sendo, ndo
se pode negar que a administracao sofreu enorme influéncia da filosofia desde a era
Antiga. O filosofo Sécrates (470-399 a.C.), em sua discussdo com Nicomaquides, ja
colocava seu ponto de vista sobre a administracdo como sendo uma habilidade
pessoal desvinculada do conhecimento técnico e do experimento.

Ilgualmente, pode-se constatar através de referéncias pré-histéricas com
relacdo as magnificas construcbes levantadas durante a antiguidade do Egito,
Mesopotamia, Assiria, entre outras, testemunharam a existéncia, em épocas
remotas, de administradores capazes de planejar e orientar os esforcos militares de
trabalhadores em extraordinarias obras que permanecem até os dias atuais.

Chiavenato (2003), descreve também que 0s papiros egipcios atribuidos a
época de 1300 a.C. ja recomendava a importancia da organizacdo e administracéo
da burocracia publica no Antigo Egito. Na China, as parabolas de Conflucio
indicavam praticas para uma administragéo eficiente.

A Biblia relata os conselhos de Jetro, sogro de Moises e sacerdotes de
Midia, que, notando as dificuldades do genro em atender ao povo e julgar suas lides,
pois todas as decisfes tinham que aguardar o lider durante o dia inteiro em um fila,

a espera de sua deliberagéo para cada caso (EXODO, cap. 18, v. 13-27).
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A escritura biblica conta que Moisés seguiu os conselhos do sogro e
construiu sua piramide humana: escolheu homens capazes de todo o Israel, e
delegou-lhes autoridade como se fossem 0s seus representantes. Todas as causas
simples julgaram-nas eles mesmos, enquanto apenas as mais graves trouxeram-nas
a Moises. Pode-se dizer entdo que Moisés ndo agregou a sua administracao
somente membros da sua familia, mas sim pessoas que tinha capacidade suficiente

de comandar.

1.1 Evolucéo da Administracéo e a Revolucéao Industrial

Com a inven¢do da maquina a vapor no século XIX, por James Watt, e sua
aplicacdo a producdo, brotou uma nova concepcdo de trabalho que modificou
completamente a estrutura social e comercial da época, acendendo intensas e
rapidas mudancas de ordem econdmica, politica e social que, num século, as
evolugcbes foram mais determinantes do que as mudancas ocorridas em todo o
milénio anterior.

A Revolucéo Industrial pode ser dividida em trés periodos no processo de

industrializacdo em escala mundial, que segundo Silva (2004, p. 102) compreende:

1760 a 1850 — periodo em que a “grande mudanga” se restringe a
Inglaterra, a “oficina do mundo”, onde preponderaram a produgdo de bens
de consumo, os téxteis e a energia a vapor.

1850 a 1900 — periodo em que a grande mudanca se espalha pela Europa,
América e Asia, em paises como Bélgica, Franca, Alemanha, ltalia, Estados
Unidos, Japdo e Russia. Cresce a concorréncia, a industria de bens de
producdo se desenvolve e as ferrovias se expandem. Novas formas de
energia, como a hidrelétrica e o petréleo passam a ser utilizados.

1900 até os dias atuais — periodo em que surgem grandes conglomerados?
industriais, com produtos automatizados, producdo em série, explosao da
sociedade de consumo e expansdo dos meios de comunicacgdo: avangaram
as induastrias: quimica e eletrdnica, a engenharia genética e outras
atividades industriais e administrativas.

Sem duvida que a Revolucdo Industrial apés os anos 60 teve uma fase
marcada pelo modelo de producéo fordista, quando o capitalismo tinha como pontos
fundamentais, no aspecto da tecnologia e organizagdo, uma produ¢cdo em massa,

que utilizava maquinas e trabalhadores especializados para produzirem produtos

1 Conglomerados — grupos constituidos de empresas que possuem atividades diversas.
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padronizados a custos reduzidos. Nesta concepcédo, Ford adotou trés principios

basicos que podem ser assim descritos:

1- Principio da intensificacdo: Consiste em diminuir o tempo de producao
com o emprego imediato dos equipamentos e da matéria-prima e a rapida
colocacao do produto no mercado.

2- Principio da economicidade: Consiste em reduzir ao minimo o volume do
estoque da matéria-prima em transformacéo [...]

3- Principio de produtividade: Consiste em aumentar a capacidade de
producdo do homem no mesmo periodo através da especializagédo da linha
de montagem (RIBEIRO, 2007, p. 76).

Nesta teoria a motivacao se da na busca pelo dinheiro e pelas recompensas
salariais e materiais do trabalho, enfoca-se o material humano como principal. Toda
abordagem Classica da Administracdo alicercava-se nessa teoria da motivacdo. E
uma abordagem tecnicista e mecanicista.

Assim sendo, para Ford a administracdo, por meio do planejamento,
antecede ao homem, isto é: “quem dirige € o trabalho, ndo o homem. A questao é
conservar todas as coisas em movimento, de modo que o trabalho va até ao homem
e ndo o homem ao trabalho” (SILVA, 2004, p. 131). Com esta nova forma de
conceber a forca produtiva de trabalho em massa, Ford apresentou ao mundo o
maior exemplo de administracao eficiente individual que a histéria jamais conheceu.

N&o se deve esquecer também a contribuicdo de Frederick Winslow Taylor
gue desenvolveu um sistema coordenado de administragéo caracterizado por cinco
aspectos: “1. analise do trabalho; 2. padronizagdo das ferramentas; 3. selecao e
treinamento dos trabalhadores [...]; 4. supervisdo e planejamento; 5. pagamento por
produtos” (RIBEIRO, 2007, p. 72-3).

Com esses cinco aspectos definidos Taylor elaborou os seus conceitos
acerca da administracéo, transformando-as em filosofia que passou a ser conhecida
como administracdo cientifica, por isso ele é considerado o pai da administracéo
cientifica.

A Revolugdo Industrial foi uma das grandes responsaveis pelo impacto
administrativo, na qual teve papel preponderante para que se concebesse a pratica
administrativa, fator fundamental para as empresas que buscam rentabilidade e
eficiéncia em seus produtos. Com o0 apogeu da sociedade industrial veio o
capitalismo, o que acentuou ao extremo e estratificacdo social, onde pobres
empobrecem ainda mais e 0s ricos se consolidaram como proprietarios dos meios

de producgéo.
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Hoje, se assiste 0 apogeu da comunicacao, da interacdo comercial e cultural
e da informatizacdo, no qual denomina-se esse momento como globalizacéo, ora se
0 capitalismo trouxe consigo 0 consumismo como Vvicio e instrumento de
estratificacdo, também a globalizagdo traz consigo seus vicios e de maneira sem
igual concentra a renda nas maos dos grandes conglomerados acentuando a
pobreza e todos os seus condicionantes (ANTUNES, 2008).

Logo, o administrador que busca exceléncia em seu trabalho deve estar
sempre procurando a melhoria em seus produtos e servigos, visto que a
competitividade ocasionada, sobretudo pela Revolucdo Industrial e os avancos
tecnoldgicos, exige cada vez mais individuos capazes de se adaptarem as novas
transformacdes ocasionadas por ela.

Assim reafirma-se o dever do administrador em assumir seu papel como
agentes de transformacdo e responsabilidade social propiciando no minimo
minimizar os piores efeitos causados pelos avancos que a sociedade tecnologica
traz. Essa questdo remete a pensar que dentro das organizacdes € preciso capacitar
e valorizar as pessoas para que assim agreguem esforcos em tornar administracoes

mais eficientes e humanizadas.

1.2 Capacitacdo de Pessoas e a Gestao de Recursos Humanos

Na sociedade contemporanea, quando se vive a chamada era da
informacédo, passa-se por profundas transformacdes nas relacdes sociais, culturais,
e do trabalho. Neste paradigma € exigido que o individuo se qualificasse, buscando
novos conhecimentos a todo instante e nas mais variadas fontes, pois, o mercado
busca o sujeito multifuncional com apurada competéncia e multiplas habilidades.

Dai a importancia da empresa oferecer aos seus funcionarios oportunidades
de acesso a cursos de capacitacdo e aperfeicoamento na referida habilidade.
Assim, a qualidade do treinamento a oferecer aparece como preocupacao primeira,

pois, treinar os funcionarios é acima de tudo valoriza-los garante exceléncia na

prestacao de servicos ou comercializacdo de produtos. Chiavenato (2004, p. 297)

chama a atencgao que “o treinamento € um processo ciclico e continuo composto de

quatro etapas: Diagnéstico, Desenho, Implementagao e avaliagéao”.
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O diagnodstico € o momento em que o gerente ir4 levantar dados que o
mostre a necessidade do treinamento, bem como o enfoque e os funcionarios a
participarem, este pode ser realizado através da observacdo, de entrevistas a
clientes e funcionarios com indicativos de produtividade.

O Desenho: trata-se da elaboracdo do programa de treinamento previsto
pelo diagnéstico, neste momento € elaborado um planejamento considerando
aspectos como: O local, a Instrutoria, a Composi¢do da turma, 0os Recursos, 0S
Objetivos e a Avaliagao.

a) O local dentro ou fora da empresa; deve ser agradavel com boa
iluminacdo, ventilado e com assentos confortaveis, a fim de proporcionar ao
participante as melhores condicbes possiveis para a assimilacdo dos temas
abordados.

b) Os Instrutores: devem ser qualificados, dindmicos e com ampla
experiéncia o que propiciard o maximo de concretude dos objetivos almejados.

c) A composicdo da turma: esta deve compor-se por pares, isto €, um
curso que trate de vendas deve ser aplicado aos vendedores, pois, se aplicado aos
motoristas, por exemplo, o assunto se fara descontextualizado e por isso, chato e de
dificil assimilacdo, além de que os objetivos ndo serdo concretizados, visto que,
estes certamente referem-se aos vendedores, publico alvo do planejado para aquele
Curso.

d) Os recursos: tantos quantos atendam aos temas, a aplicagdo e
desenvolvimento, ajudam em muito no trabalho do instrutor conferindo-o qualidade e
eficacia.

e) Os objetivos: norteiam todo o trabalho, determinam a selecdo dos
recursos, dos temas, dos instrutores e demais acoes.

f) Avaliacdo: trata-se de avaliar os participantes e a participacdo, sendo
gue nao se limita a quantificar o aprendizado da turma, € necessario avaliar os
resultados da etapa do processo 0 que norteara as proximas acdes nas proximas
etapas da capacitacao de pessoal.

A Implementacédo: € a aplicacdo e condugédo do programa de treinamento,

sabendo que este ndo deve ser interrompido em prejuizo dos objetivos tragados.

A Avaliagdo: aqui ndo se trata de avaliar uma etapa do processo, mas o

processo como um todo assim a avaliagdo deve responder aos conhecimentos
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repassados e/ou adquiridos, as reacfes dos participantes, ao impacto
causado e principalmente aos resultados obtidos.

Entretanto, ndo se pode simplesmente adotar esse planejamento, pensando
que sO isso € suficiente, mesmo porque essa capacitagdo vai muito, além disso,
portanto, € preciso adotar estratégias eficazes, a fim de que se possa desenvolver a
capacitacdo adequada; no sentido de atender com exceléncia superando as
expectativas da clientela o que constitui um treinamento estratégico de alto nivel.

Estratégico porque se processa de forma direta com os profissionais que
interagem com os clientes, e alto nivel porque através deste a for¢a geradora edifica
0s niveis de produtividade e motivacdo desses profissionais, isto sem contar o
elevado nivel de satisfacdo dos clientes que irdo receber tal atendimento.

No campo da Administracdo Publica Esculapio (2013), diz que a gestao de
pessoas nao deve ser vislumbrada de forma isolada das demais areas que
abrangem a Administracdo Publica, precisa de planejar a fim de que ndo somente a
burocracia sofra as transformacfes, mas ainda para incrementar instrumentos de
desenvolvimento e capacitacdo dos servidores, possibilitando melhorar a qualidade
de trabalho e, desse modo, estendo a populacéo.

A gestdo de recursos humanos, por conseguinte abrangem iniUmeras acdes
planejadas de maneira prévia, atendendo as necessidades entre a organizacdo e as
pessoas. Claro (2009), aponta que o principal objetivo do sistema de gestdo de
recursos humanos € assessorar as organizacdes a ampliarem competéncias
distintas, conquistar de forma consistente um desempenho melhor, crescimento e
desenvolvimento da organizacao e das pessoas que nela trabalham. Pode-se dizer
entdo que a capacitacdo das pessoas se constitui a pedra angular para atingir o
auge de uma administracdo que se preocupa com a qualidade oferecida aos seus

colaboradores.

1.3 A Importancia da Valorizacdo do Capital Humano

Conforme preceitua Chiavenato (2005), a valorizagdo do capital humano
nas organizacgfes surgiu com teoria classica da administragédo, por meio de Frederick
Taylor (inicio do século XX), engenheiro americano, através dos seus
estudos viu que era preciso valorizar o ser humano dentro das organizacdes que até

entao utilizava-se o sistema mecanistico.
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Assim, com os adventos da globalizacdo e o desenvolvimento tecnolégico,
denominado a “Era da Informagao” o capital humano comecga a ser valorizado dentro
das organizacdes, visto que a valorizagdo do capital humano € tdo imprescindivel
quanto o capital financeiro, mesmo porque a tecnologia é cada vez mais complexa, e
o desenvolvimento do potencial humano existente nas organizacdes, torna-se basilar
as empresas tornarem mais competitivas.

Assim, em conformidade com Bento (2006, p. 5), esse autor destaca que:

O surgimento do capital humano é a caracteristica mais marcante da
economia do conhecimento, pois neles s&o encontradas duas
caracteristicas fundamentais, que séo a educacéo e as habilidades. Mesmo
sendo na sociedade industrial um fator critico de sucesso a quantidade de
capital fisico e financeiro, ja na economia do conhecimento passa a receber
elevada importancia a quantidade e a qualidade de capital humano
existentes. Desta forma, numa sociedade do conhecimento, o principal
investimento tem que estar centrado nos talentos humanos visando
desenvolver ou melhorar suas habilidades.

Destacando o autor citado, 0 conhecimento passa a ser uma peculiaridade
impar dos seres humanos, mesmo porque por meio do conhecimento descobre-se
novas tecnologias provocando mudancas comportamentais, bem como, quebra de
paradigmas na forma de trabalho e na economia.

Drucker (1999, p. 18) acerca desse assunto assevera que:

O conhecimento, nestas Ultimas décadas, tornou-se o capital principal, o
centro de curso e o recurso crucial da economia. Isso muda as forcas
produtivas e o trabalho; o ensino e o aprendizado; e o significado do
conhecimento e suas politicas. Mas também cria o problema das
responsabilidades dos novos detentores do poder, os homens do
conhecimento.

O que se pode constatar por meio da explicitacdo acima sao as
transformacdes sofridas nos udltimos tempos. Igualmente, pode-se dizer que nas
mudancgas verificadas, essas estdo inteiramente integradas e influenciam
sobremaneira as organizagfes, causando impactos na sua estrutura e na forma de

seu processo administrativo.

Santiago Jr. e Santiago (2007, p. 37) corroboram com esse pensamento ao
dizer que:

A existéncia de uma sociedade ou economia do conhecimento exige
empresas e trabalhadores do conhecimento, o que faz com que o conceito
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de capital intelectual envolva todo dominio de conhecimentos, experiéncia
acumulada, tecnologia da organizacdo, relacionamentos com clientes e
habilidades profissionais, de modo a propiciar vantagem competitiva para a
empresa.

Salienta-se a importancia de acompanhar todo processo evolutivo da
utilizacdo do conhecimento, ou seja, informacdo, nocédo adquiridas pelo estudo ou
pela experiéncia que pode ser considerado fator de producgéo, a patrimonio como
fruto do conhecimento.

Segundo Crawford (1994) apud Antunes (2008, p. 25), explica que “o
conhecimento € a capacidade de aplicar informacdo a um trabalho ou a um
resultado especifico”, ou seja, € o conhecimento aplicado ao préprio conhecimento.

Santiago Jr. e Santiago (2007, p. 19-20) destacam que podem-se classificar o

seguinte, como recurso do conhecimento para a sociedade no geral:

= A valorizagédo do ser humano detentor do conhecimento;

= A localizacdo dos recursos de producdo ndo mais como fator
determinante para a localizacdo da producdo, pois a tecnologia e os
transportes disponiveis resolvem essa questao,

= A materializacéo do conhecimento em tecnologias substituindo em parte,
ou totalmente, a méo-de-obra no processo produtivo;

» A tendéncia acentuada para o crescimento do setor de servi¢cos, mais
especificamente de entretenimento, softwares, servicos eletrbnicos e,
também, em pesquisas nas areas de biotecnologia, cibernética etc.;

= O fato de os produtos consumirem cada vez menos recursos materiais e
mais recursos intelectuais;

Diante do exposto, fica claro que a informacdo € a matéria-prima do
conhecimento e o ser humano, por ser o recurso detentor do conhecimento, tem sido
0 centro das atencbBes dos estudiosos do tema com o objetivo de direcionar a
mensuracdo do capital intelectual para o ativo das organizacdes, para serem
relacionados e mensurados nas demonstracfes contabeis das empresas, compondo
o valor real de seu patrimonio.

Portanto, as empresas necessitam tratar seus colaboradores da mesma forma
qgue trata os clientes que estdo satisfeitos, como bem enfatizam Corréa e Caon
(2011, p. 239)

Como parte da politica de reter bons talentos, olhar para os funcionarios
como se fossem clientes satisfeitos € uma ferramenta crescentemente
utilizada por empresas. Avaliar o grau de satisfagdo do funcionério é tao
importante para o objetivo de manter bons niveis de satisfacéo e, portanto
de reté-lo, como para o objetivo de gerar atendimento que torne clientes
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mais que satisfeitos. Lembre-se: é muito dificil gerar clientes mais que
satisfeitos com funcionarios insatisfeitos.

Enfim, de acordo com Antunes (2008), as organizacbes carecem fazer
investimentos grandiosos no ser humano, como detentor do conhecimento, além de
em sistemas de informacao, tendo em vista que a informacéo é a pedra angular para
se aplicar o conhecimento de forma certeira e correta. Dentro desse contexto, a

motivacdo as pessoas é fundamental.

1.4 Motivac&o das Pessoas no Ambito do Trabalho

De forma mais intensiva as organizacfes passam a investir na gestdo de
pessoas, que supera 0s conhecimentos tradicionais dos processos burocraticos de
recursos humanos. Ao retribuir os trabalhos e servigos prestados pelos profissionais,
em contrapartida as empresas criam beneficios deixando clara a troca de favores
entre empregados e empregadores, onde a motivacdo € um dos fatores essenciais.

E valido dizer que a motivacdo constitui a forca que estimula as pessoas a
agir. Nesse sentido, em épocas passadas acreditava-se segundo Gil (2006, p. 202),
“‘que esta forca era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas, como
pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem sempre origem
numa necessidade. [...] € consequéncia de necessidades nao satisfeitas”.

Logo, parte da motivagcdo de uma pessoa se configura a partir do papel que
ela exerce na organizacdo e o grau de dependéncia das outras pessoas. Assim,
motivar pessoas € valorizar as pessoas e as suas atividades na empresa, segundo
ressalta Weiss (1999, p. 11); “é necessario criar um ambiente onde as pessoas
possam se sentir bem consigo mesmas e entre si, e estar confiantes na satisfacao
das préprias necessidades, ao mesmo tempo em que cooperam com 0 grupo”.
Necessita, pois reconhecer as habilidades e comprometimento do empregado, ao
fazer isso automaticamente, 0s organizacoes estardo colaborando para o
crescimento dos seus colaboradores. Essa questdo é apontada por Gil (2006, p.
211) que, “os funcionarios costumam ser incentivados a progredir de acordo com um
padrao de metas a serem alcancados. Logo, cada avanco deve ser reconhecido e
todos os seus éxitos devem ser elogiados e recebidos de modo animador”.

Weiss (1999), nesse mesmo raciocinio, complementa que as pessoas

trabalham por recompensas, 0 que nao necessariamente precisam ser tangiveis,
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como incentivos financeiros. Pode ser intangiveis, tipo deixando o empregado
liderar um grupo. A vontade de sempre executar as tarefas com maestria, de certa
forma deteriora, e as pessoas tendem a ficarem desmotivadas apenas por haver
empecilhos em seu caminho, ou ndo entendem o que se espera delas, ou como seu
trabalho sera avaliado.

Vergara (2000, p. 48), alega que: “é natural do ser humano querer ser
reconhecido, por isso, muitas vezes dedica todo seu esforco num mesmo trabalho,
esperando que, com isso, receba alguma recompensa pelo esforgo que teve”.

Pode-se dizer o que determina a motivagcdo nas empresas é, sem sobra de
duvida, o comportamento da organizacao, até porque o comportamento das pessoas
ndo é estanque depende de uma empresa para a outra, ou seja, a interatividade
entre o individuo e uma organizacdo se realiza através de um processo de
envolvimento mutuo, que atende as suas necessidades.

Conforme aponta Vergara (2000), os primeiros estudos acerca do tema
motivacdo foram iniciados na década de 50 através de Abraham Maslow?, que
incrementou uma teoria direcionada as necessidades humanas, que segundo ele
organizavam-se hierarquicamente.

Estas necessidades vistas por Maslow, segundo Chiavenato (2005), o
individuo ao atingir o nivel desejado, se direciona sua atencdo ao préximo estagio.
Contudo, para o autor supracitado, as pessoas podem subir e descer na hierarquia.
Maslow vislumbrou as necessidades através de uma piramide, onde na base da
piramide encontram-se as necessidades mais baixas (ou menos relevantes) e
recorrentes, as denominadas necessidades primarias, enquanto no topo estdo as
mais sofisticadas e intelectualizadas, as necessidades secundérias. Pela figura 1 é

possivel visualizar a teoria mencionada.

2 Abraham Maslow (1908-1970), foi um psicologo norte-americano, conhecido pela Teoria da
Hierarquia das Necessidades Humanas ou a Piramide de Maslow. Foi um psicélogo de referéncia na
Psicologia Humanista.
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Figura 1 - Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Chiavenato (2006)

Conforme destaca Maslow apud Chiavenato (2005), as necessidades
fisiol6gicas encontram-se no primeiro nivel da piramide. Essas necessidades
incluem a alimentacdo, o sono e 0 repouso, 0 desejo sexual entre outras, que
correspondem as prioridades da pessoa.

Vergara (2000), diz que a partir do momento em que ha satisfacdo dessas
necessidades o individuo fica mais motivado, sendo que essas podem ser divididas
em dois niveis: as necessidades primarias e as necessidades secundarias. Em que
as primarias sdo as necessidades fisiolégicas ou de seguranca. Fisiologicas
compreendem aquelas primordiais sem as quais o individuo ndo sobreviveria, inclui
a fome, o0 sono, a sede. As de seguranca engloba a protecéo contra alguma ameaca
real ou, até mesmo, fantasiosa, como o salario, casa propria, emprego.

As secundarias englobam as sociais, a estima e autorrealizagdo. A
necessidade de permanecer em um grupo, ser reconhecido, ter prestigio. Esta teoria
esta interligada ao proprio potencial do ser humano, pois diversas vezes enfrenta
tarefas desafiadoras até chegar ao topo da hierarquia. As necessidades de
autorrealizacdo do topo da piramide (hierarquia), o individuo busca se realizar a

partir do préprio potencial e autodesenvolvimento.
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O comportamento das pessoas, segundo Vergara (2000) e Chiavenato
(2006), pode ser explicado pelo ciclo motivacional, que se trata de um processo pelo
qual as necessidades acondicionam o comportamento. Nele estdo expostos alguns
pontos que direcionam ao equilibrio quando este ciclo for percorrido até o final,
condicionando-se desse modo, ao momento de conforto e tranquilidade, conforme

expresso na figura 2 abaixo.

Figura 2 — Ciclo motivacional
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2006)

Chiavenato (2005) e Caruso (2007), evidenciam que, a partir do momento em
que a necessidade é satisfeita, 0 organismo retorna ao seu estado de equilibrio
inicial, até que surja outro estimulo. Toda satisfacéo libera uma tensédo que admite o
retorno ao equilibrio anterior. No momento em que uma necessidade € alcangada, a
pessoa parte para outra, até chegar ao seu topo, tornando-se assim um ciclo em
busca da tranquilidade e satisfacdo do ser humanao.

As teorias das necessidades humanas sao varias, porém nenhuma delas
promete o resultado desejado, logo, motivar os colaboradores da forma adequada
minimiza os efeitos nocivos de desligamento da empresa e contribui para que a

rotatividade de pessoal ndo aconteca frequentemente.
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2 MOTIVACAO E GESTAO DE PESSOAS — TEORIAS MOTIVACIONAIS

Para aplicacdo exitosa dos conceitos e das técnicas da gestdo de pessoas
faz-se necessario um trabalho em conjunto, isto €, uma equipe que age sob a
orientacdo de uma direcdo, supervisdo ou gestdo. Neste sentido, destaque-se a
importancia da figura do gestor de recursos humanos e da motivacdo que deve
imbuir e contagiar o trabalho dos profissionais envolvidos no processo.

Assim, ap0s abordar o tema do gestor de recursos humanos, explicitando
seu fundamento e importancia, impde-se, neste, a tarefa de apresentar de forma
sucinta os resultados do estudo das teorias de Maslow, Hezberg, MacGregor e
William Ouchi acerca da motivagcéo e desempenho humano.

Considerando que a motivacdo seja um conjunto de fatores psicologicos,
conscientes ou nao, de ordem fisiologica, intelectual ou afetiva, que agem entre si e
determinam a conduta de um individuo; e que o desempenho seja sinbnimo de
atuacdo e/ou comportamento; pode-se entender que a motivacdo seja condicao
primeira para um bom desempenho de um individuo em toda e qualquer agéo.

A terminologia motivacdo de acordo com Mann (2006, p. 35), “provém do
latim “motivus”, que diz respeito a movimento e descreve a habilidade e o desejo de
alcancar elevadas performances”. Logo, a habilidade para motivar as pessoas €,
também, habilidade primeira para o gerente que visa 0 crescimento da empresa e
dos seus colaboradores.

Neste propésito buscou-se em véarias fontes bibliograficas os
esclarecimentos e fundamentos tedricos o que propiciou ampla compreensdo das
teorias motivacionais, os resultados dessas buscas estdo disponibilizadas como

segue.

2.1 NECESSIDADES HUMANAS: MASLOW

Para Maslow o comportamento motivacional € explicado pelas necessidades
humanas, verifica-se que para melhor entendimento seja necesséria a conceituagédo
do termo necessidades, para tanto se recorre ao dicionario Aurélio que o define
como sendo “Aquilo que constrange, compele ou obriga de modo absoluto”.

Maslow afirma que as necessidades basicas podem ser dispostas numa hierarquia

de importancia e prioridade, sendo representada, em cuja base estdo as
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necessidades mais baixas (necessidades fisiologicas) e no topo, as necessidades
mais elevadas (as necessidades de auto realizacdo), que de acordo com Serrano
(2011), podem ser dispostas da seguinte forma: Necessidades de autorrealizagao;
Necessidade de Status e Estima; Necessidades Sociais (afeto); Necessidades de
Seguranca e Necessidades Fisiologicas.

Essas necessidades se manifestam numa dinamica onde a primeira domina
0 comportamento da pessoa até que seja satisfeita; tendo estas satisfeitas, a
segunda € que o dominara e assim por diante até a Ultima, isto significa que no
momento em que o individuo realiza uma necessidade, surge outra em seu lugar,
exigindo sempre gque as pessoas busguem meios para satisfazé-la.

Serrano (2011, p. 3), cita que de acordo com Maslow:

As necessidades fisiolégicas constituem a sobrevivéncia do individuo e a
preservacdo da espécie: alimentagdo, sono, repouso, abrigo, etc. As
necessidades de seguranca constituem a busca de prote¢cdo contra a
ameaca ou privacdo, a fuga e o perigo. As necessidades sociais incluem a
necessidade de associacdo, de participacdo, de aceitacdo por parte dos
companheiros, de troca de amizade, de afeto e amor. A necessidade de
estima envolvem a auto apreciacdo, a autoconfianga, a necessidade de
aprovacao social e de respeito, de status, prestigio e consideracao, além de
desejo de forca e de adequacdo, de confianca perante o mundo,
independéncia e autonomia. As necessidades de auto realizacdo s&o as
mais elevadas, de cada pessoa realizar o seu préprio potencial e de auto
desenvolver-se continuamente.

Vé-se que, segundo Maslow as necessidades basicas ditam o
comportamento humano, por isso, sua teoria se tornou uma das mais importantes
entre as teorias da motivacdo, pois as necessidades é que fazem com que as
pessoas estejam sempre a procura de meios para satisfazé-las, segundo as
prioridades humanas, a saber, a necessidade de sobrevivéncia (alimentacdo), a
necessidade de protecdo (abrigo), a necessidade social (aceitacdo, afeto), a
necessidade de estima (autoconfianca), a necessidade de aprovacéo (prestigio), a
necessidade autorrealizacdo (o autodesenvolvimento) como disposto na citacao
acima que de acordo com o mesmo autor, “Dai percebe-se que a motivacdo € um
estado ciclico e constante na vida pessoal” (ROCHA, 2007, p. 23).

Portanto, a motivacdo de uma pessoa é determinada pela necessidade de
satisfazer suas necessidades basicas, e determinantes desta mesma necessidade,
ou seja, o ser humano esforca-se em buscar melhoria a medida que sente tais

necessidades e esse esfor¢o é ocasionado pela necessidade de satisfacéo.


http://www.portaldomarketing.com.br/Cursos.htm
http://www.portaldapsique.com.br/
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Desta forma, a missdo primeira do gestor da empresa, enquanto
coordenador e orientador de uma estratégia pautada pelos principios de um
atendimento qualificado é a de perceber a necessidade que move e motiva 0
funcionario a satisfacao de tal necessidade.

2.2 TEORIAS DOS DOIS FATORES

Hezberg foi o autor da “Teoria dos dois Fatores” através da qual abordou a
satisfacdo e motivacdo das pessoas, considerando dois fatores distintos como
influenciadores da motivacdo das pessoas, sendo os “Fatores Higiénicos” e os

“Fatores Motivacionais”.

2.2.1 Os fatores higiénicos

Referem-se as condi¢cdes que rodeiam o funcionario no desempenho de
suas atribuicdes, compreendendo as condi¢Bes fisicas e ambientais de trabalho, o
salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisdo recebido,
o clima de relacdes entre a dire¢do e os funcionarios, os regulamentos internos, as
oportunidades existentes e outras.

Contudo, segundo Gondim e Silva (2004), Hezberg considera que esses
fatores, os higiénicos, sdo muitos limitados para influenciar decisivamente a
motivacdo das pessoas dai o nome “higiénico” que, segundo ele traduz o seu carater
preventivo, se destinam apenas a evitar fatos de descontentamento, pois a presenca
desses fatores ndo aumenta signicativamente, mas sua auséncia causa a

insatisfacao.

2.2.2 Os fatores motivacionais

Se referem as atividades préprias do cargo, implicam no aumento da
produtividade e provocam efeitos duradouros de motivagdo, que para Hezberg se
traduz em sentimentos de realizagao, de crescimento e reconhecimento profissional,
e é propiciado por tarefas e atividades que configuram-se em desafio para o
trabalhador. Tendo bons fatores motivacionais, eleva-se significativamente a

satisfagcdo; tendo-os precarios, gera a auséncia de satisfagéo.
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Verificou-se, pois, que para Hezberg a motivacéo do trabalhador depende da
disponibilizacdo dos dois fatores, sendo o primeiro, o higiénico, representados pelas
condi¢cbes de trabalho, e o segundo, motivacionais, pelos desafios e possibilidades
oferecidas pelo exercicio profissional.

Motivacdo de acordo com Maximiano (2000), significa “motivo para agir’ ou
“‘movimento para a agao” e € um sentimento intrinseco a cada um. O que se espera
do lider € proporcionar um ambiente favoravel para o despertar da motivagédo. Para
isso, é necessario que o lider tenha capacidades perceptivas e relacionais que
levem os funcionéarios a um profundo comprometimento com a cultura da empresa.

Ao lider cabe a responsabilidade de apoiar, treinar, informar e estimular sua
equipe para o desenvolvimento de um ambiente propicio ao alcance dos objetivos
organizacionais. Indo mais além, ele é responsavel por despertar 0 sentimento de

pertencer, fazer parte do todo e da sua importancia para o sucesso final.

2.3 TEORIAS X; Y; Z

Ao findar a Il grande Guerra Mundial em 1945, o mundo comecou a passar
por experimentos sem precedentes na historia com altos indices de desenvolvimento
industrial e econdmico, implicando as organizacbes grandes transformacdes no
sentido de se adequarem as novas exigéncias do mercado.

A partir de entdo, segundo Lacombe e Heilborn, (2003), emergiram inUmeros
estudos acerca das relacBes laborais entre as organizacdes e seus colaboradores.
Um desses estudos que vale destacar foi realizado por MacGregor3, o percursor das
pesquisas envolvendo os métodos influenciadores da autoridade e do
comportamento dos subordinados. Ele estabeleceu uma nova maneira de tratar as
pessoas, da qual as denominou de teoria X e a teoria Y, que sintetiza-as mais
abaixo, em seu entendimento caberia ao administrador a escolha de uma delas
tendo por base a sua adequacéo do exercicio de sua autoridade.

MacGregor criou as teorias X e Y onde defende que cada “trabalhador” se

encaixa em um de dois grupos, X ou Y. Correa et al, (2007), cita que MacGregor,

8 Donald MacGregor ((1898-1964)). Professor de Administracdo Industrial do MIT — Massachusets
Institute of Technology, McGregor foi desenvolvendo suas teses numa postura critica as concepcgdes
tradicionais ou classicas de Taylor e Fayol. Segundo ele, o conceito tradicional da tarefa (no campo
da administracédo) pode se apresentar em funcéo de trés proposicdes. E, para evitar as complicacbes
introduzidas por um rétulo qualquer, MacGregor denomina esse conjunto de proposicdes de teoria X.
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retrata dois estilos opostos, na Teoria X, os valores humanos ndo sao
considerados. Ja a Teoria Y tem como base a énfase nos valores humanos e
sociais, demonstrando de forma explicita a oposi¢éo existente entre as duas teorias.

Segundo Lacombe e Heilborn (2003), McGregor, vislumbrava que as
suposicdes tradicionais acerca da natureza humana se incluem na teoria X, na forma
seguinte: A teoria X, enfatiza o controle administrativo e a direcao das atividades da
organizacao, coloca na administragdo a responsabilidade principal para organizar e
dirigir os recursos humanos, materiais e financeiros da organizacao na busca de
seus objetivos.

A teoria Y, considera que as pessoas ndo sdo, necessariamente, passivas
ou opostas a empresa, exceto quando condicionadas por experiéncias anteriores, as
pessoas possuem uma capacidade para crescer e para utilizar esse crescimento
para o seu proprio bem e em beneficio da empresa. E, portanto, de responsabilidade
de a empresa estabelecer as condicdes necessarias para 0 alcance dos seus
objetivos e dos objetivos pessoais dos seus empregados. O quadro 1, a seguir, traz
comparacao entres as duas teorias de McGregor:

Quadro 1 — Comparativo entre as Teorias Xe Y

Teoria X

Teoria Y

As pessoas devem ser supervisionadas de perto, seja
através de supervisao direta ou por sistemas rigorosos
de prémio e castigo.

As pessoas irdo, geralmente, encontrar
meios de serem ativas, produtivas e
satisfeitas em seus trabalhos, se tiverem
uma oportunidade.

O trabalho é algo que a maioria das pessoas acha
desagradavel.

O trabalho é natural e agradavel a menos
gque se torne ofensivo por agbes das

A maioria das pessoas tem pouca iniciativa pouca
criatividade ou poucas habilidades de resolucdo de
problemas. Elas preferem ter outras pessoas para
tomar decisdes e assumir responsabilidades pelas
decisdes.

organizacoes.

A maior parte das pessoas é ambiciosa,
deseja autonomia e autocontrole e resolve
eficazmente os problemas. A criatividade é
distribuida igualmente entre a populagéo.

Recompensas econdmicas e seguranca S30 O0S

Muitas coisas diferentes motivam as

motivadores primarios para a maioria das pessoas. pessoas, somente algumas delas
envolvem recompensas econdmicas ou
seguranca.

Fonte: Correa (et al) (2007)

Sabe-se que o ser humano nédo sente aversao ao trabalho, tendo condi¢cdes
adequadas, o trabalho pode ser fonte de satisfacdo e ades&do aos objetivos da
empresa, é condicionado aos prémios que lhes serdo concedidos, contudo o mais

importante dos prémios é a satisfacao das necessidades de autorealizacao.



29

Importante destacar também que um estudo realizado nessa mesma época
pelo Instituto de Pesquisas Sociais da Universidade de Michingan, coordenado por
Rensis Likert (grande pesquisador americano nas areas de lideranca e gestao), seus
estudos tinham como cerne o comportamento das pessoas na organizacdo e a
percepcao que elas tém das chefias, dos colegas e dos seus subordinados.

Os resultados foram o seguinte, de acordo com Lacombe e Heilborn (2003):
(a) A relagéo dos tipos de supervisdo com a produtividade; (b) Lealdade aos colegas
e a relacdo com a produtividade; (c) Linking-pin (Pino de ligacdo entre a posicéo de
chefia e os seus subordinados). A conclusdo que se chegou dessa pesquisa
apontaram que os chefes em segundo escaldo exercem um papel fundamental na
relacdo entre empregados e a empresa, visto que os chefes representam o0s
empregadores. Assim, esses representantes que tem poder de influéncia sobre seus
superiores acrescem a moral e a motivacdo de seus subordinados, bem como,
contribui para a produtividade dos mesmos.

A Teoria Z criada por William Ouchi, traz um artificio suplementar as Teorias
X e Y, porém esse modelo vai além da Teoria Y possui como fundamento o estilo
japonés de administracdo, trata-se de uma filosofia muito difundida em empresas
japonesas, mas ja se encontra inserida também em empresas norte americanas.
Essa teoria busca redescobrir o homem, destacando a importancia da liberdade de
expressao, bem como, a participacéo dentro das empresas.

Seu autor realca que, 0s sucessos das organizacfes devem-se a motivacao
humana e ndo unicamente na tecnologia utilizada nos processos produtivos, ou seja,
a tecnologia pode ter a sua importancia indispensavel, todavia, ela deve estar a
servigo dos homens.

Conforme aponta Drucker (2003), Ouchi entende que nao € possivel fazer a
separacdao do trabalho e da vida pessoal, em virtude disso algumas condi¢des
devem estar presentes nas relagdes de trabalho, tais como: a confiabilidade e o
trabalho em equipe, significa dizer que as relacdes interpessoais precisam ser
estreitas e as tomadas de decisao coletiva, visando um bem maior, traduzindo em
um rendimento maior das pessoas e, por conseguinte melhorar a produgéo. Ouchi

(1986, p. 81) leciona que:

A tornada de decisdo consensual atende ao valor direto da in formacéo e ao
valor de participacdo, ao mesmo tempo que marca abertamente o
compromisso da organizacdo para com esses valores.[...] Geralmente as
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organizac8es do tipo Z consagram uma grande quantidade de energia ao
desenvolvimento de habilidades interpessoais necessarias a decisédo grupal
efetiva, talvez em parte por esta razédo simbalica.

Correa e Correa (2004), sobre o assunto dizem que, essa teoria se encaixa
em uma nova filosofia empresarial humanistica em que as organizacdes
empresariais se encontre comprometida com seus colaboradores, esse
comprometimento deve ser traduzido em melhores condi¢gdes de trabalho, criando
assim um ambiente que permita ao trabalhador se autossuperar, para o seu bem e
de toda a organizacéo.

Este ambiente propicio ao bom desempenho do trabalhador é encargo da
geréncia, que segundo Ouchi, € um lider com a tarefa de motivar as pessoas, e seu
trabalho deve se fundamentar em trés principios, a saber, a confianca, atencdo nas
relacBes humanas e relacfes sociais estreitas.

Na Teoria Z, o rodizio dos empregados em cargos diferentes faz parte do
desenvolvimento e treinamento das empresas, pois de acordo com Certo (2003),
opcOes distintas e sedutoras aos empregados colaboram para aumentar a satisfacao
no emprego, além de melhorar as qualificacbes técnicas e habilidades diversas.
Drucker (2003), comunga com esse pensamento, pois segundo ele a rotacdo de
cargos evita que os profissionais da producéo e os administrativos do futuro fiqguem
bitolados nos conhecimentos departamentalizados.

2.4 OS Fatores Motivacionais Relacionados a uma Qualidade de Vida no
Trabalho

Dentro de uma organizacdo, existem fatores que dao sustentabilidade ao
servidor, isto para executar as suas fungbes. Melhorias que implicam no
relacionamento do mesmo com clientes, com colegas de trabalho, com chefes, e
com a Gestdo de Recursos Humanos, e esses fatores que contribuem para este

relacionamento sdo denominados “motivagao”.

O conceito de motivacdo é muito extenso e complexo, pois ndo existe uma
regra geral, [...] Sdo ac¢des diversas, que contemplam um universo de
inUmeros fatores, que tém que serem dirigidos especificamente para cada
caso, conforme a atividade empresarial, o perfil dos colaboradores, que
podem produzir o desempenho positivo ou negativo (ROSE, 2005, p. 20).
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Neste ponto compreende-se que os fatores motivacionais sdo amplos, e que
englobam aspectos que poderao ser uteis para determinado funcionario, ou pode ser
desnecessario, afinal para o autor os fatores motivacionais dentro de uma
organizagdo sdo especificos para cada individuo, e assim influéncia diretamente na
producao.

Para Medeiros e Filho (2012, p. 3): “a motivacdo deve ser integrada na
cultura organizacional, ou seja, um estimulo praticado quotidianamente nas relagfes
com as pessoas envolvidas no processo.” Ou seja, os fatores motivacionais nao
devem ser algo corriqueiro, mas por sua vez, precisa estar interligado na vida diaria
do colaborador.

Chiavenato (2014), na tabela abaixo apresenta fatores que contribuem de
modo positivo na expectativa de trabalho do colaborador, destacando as

perspectivas satisfatérias e as insatisfatorias.

Quadro 2 — Fatores Motivacionais e higiénicos

FATORES MOTIVACIONAIS
(SATISFACIENTE)

FATORES HIGIENICOS
(INSATISFACIENTE)

1. O trabalho em si

1. As condic¢des de trabalho

2. Realizacéo

2. Administracdo da empresa

3. Reconhecimento

3. Salério

4. Progresso profissional

4. Relacbes com o supervisor

5. Responsabilidade

5. Beneficios a servicos sociais

Fonte: Chiavenato (2014, p. 399)

Fatores motivacionais, conforme o entendimento de Slack (2002),
compreendem aqueles que desenvolvem a satisfagcdo e, por consecutivo, a
motivacdo e, portanto, o desempenho dos individuos. Ja os fatores higiénicos sdo
agueles que, se estiverem ausentes ou ndo foram atendidos suficientemente, tem a
capacidade de gerar a insatisfacédo e, por conseguinte, ird desmotivar os individuos,

comprometendo seu bom desempenho.

2.4.1 Fatores Satisfatorios (Motivacionais)

Ao observar a tabela no seu lado esquerdo nota-se que um dos fatores que

satisfazem o servidor € a escolha da profissdo, uma pessoa que faz aquilo que
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conhece, e realiza a sua funcdo de forma prazerosa estara mais empenhada, e seu
trabalho sera concretizado com maior qualidade.

Vale ressaltar que um colaborador quer ser reconhecido pela organizacéo,
ndo quer exercer a sua funcdo e ser realizado apenas financeiramente, € plausivel
gue o gestor reconheca as atividades desempenhas pelo mesmo. Sabemos que as
pessoas de modo geral querem ser notadas por aquilo que faz de melhor.

A gestdo de Recursos Humanos pode proporcionar ao colaborador algumas
formas de reconhecimento, oferecendo ao colaborador algumas gratificagdes, afinal
alguns profissionais muitas vezes ndo se delimitam as atribuicbes de seu cargo,
falam da empresa, defendem, sacrificam momentos com a familia para trabalhar em
prol de sua organizacao.

Segundo Cogo (2005, p. 16):

O dinheiro é valido quando usado como ponte para atingir outro objetivo:
existem aqueles que prezam o dinheiro porque encontram nele seguranca
uma vez que podem ter passado dificuldades em seu passado, ou 0s que
simplesmente viciam em acumular dinheiro. Isto esta intimamente ligado ao
poder.

Entdo, compreende-se que o dinheiro estd ligado a um fator de
reconhecimento, mas isto ndo infere apenas a esse fator que também é essencial a
vida do ser humano, mas o autor ainda evidencia outro aspecto motivacional que,
muitas vezes é imprescindivel na realizacao profissional de um colaborador em seu

ambito trabalhista, esse fator é afetivo e neste caso, a Gestdo de Recursos

Humanos deve estar preparada para contribuir neste aspecto.

Ha aqueles que precisam de afago que pode ser obtido através de alguns
tipos de reconhecimento. S&o variados os fatores que motivam e, inclusive,
podem variar na mesma pessoa em épocas diferentes. Pode se motivar por
dinheiro durante um periodo, j& em outro, 0 que conta pode ser status
(COGO 2005, p. 16).

Lembrando que o autor enfatiza que o reconhecimento ndo pode ser
oferecido unicamente aqueles que desempenharam a suas funcdes de forma
extremamente perfeita, mas sim, aqueles que se esforcaram e que de alguma
maneira ndo chegaram a bater suas metas.

Sendo assim, o desempenho de uma organizacdo é influenciado pelas

pessoas que a compbem, da maneira que estdo organizadas, estimuladas e
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capacitadas, bem como, o local de trabalho deve ser harménico. E cedico que a
gestdo precisa ser direcionada para resultados, com instrumentos que levem aos
objetivos tracados.

Ao se referir a gestdo, segundo Dutra (2009), ndo se refere somente a area
de recursos humanos, mas a gestado de pessoas que abrangem todos os setores da
organizacdo, com a finalidade maior de eficacia e eficiéncia quando da prestacao
dos servigos publicos, mesmo porque, os déficits de formacdo e da atuacdo de
especialista na area do conhecimento sédo escassos nos municipios de menor porte.

Um ambiente que defina melhor qualidade de vida deve ser entoado de
forma harmoniosa entre colaboradores e gestores, estes devem se sentir bem, os
superiores precisam oferecer seguranca, tudo isto implicar4 na qualidade de vida e
automaticamente na produtividade.

A gestdo de recursos humanos precisa buscar e oferecer aperfeicoamento
profissional aos seus colaboradores, isto sanara algumas necessidades destes e se
sentirdo mais seguros na empresa. Dutra (2009, p. 21), argumenta que a gestao de
pessoas, “é um ramo especializado da Ciéncia da Administracdo que contempla
todas as acBes empreendidas por uma organizacdo, com o objetivo de integrar o
colaborador no contexto da organizacéo e o aumento de sua produtividade”.

N&do obstante, € preciso haver uma interatividade permanente entre a
organizacao e seus colaboradores, para que estes possam produzir bons resultados,
em contrapartida, a organizacao precisa propiciar um bom relacionamento no local
de trabalho.

Tudo isso séo fatores motivacionais que levam o colaborador a ter em seu
espaco de trabalho melhores perspectivas de vida, uma vez que essa motivacao lhe
dard maior responsabilidade com as atribuicdes de seu cargo, e em consequéncia a
empresa galgard melhores resultados. Os fatores motivacionais nomeados por
Herzberg séo a conquista, o reconhecimento, o préprio trabalho, a responsabilidade

€ 0 progresso na carreira.
2.4.2 Fatores Insatisfatérios (Higiénicos)
Assim como ha empresas que investem nos seus profissionais, ha também

aguelas que ndo tém uma gestdo de recursos humanos que promova a qualidade

necessaria para que o colaborador possa desempenhar as suas respectivas
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funcdes, no quadro 3 do lado seu direito Chiavenato (2000) destaca os fatores
insatisfatorios, ou seja a desmotivacao dos colaboradores nas empresas.

Segundo a teoria de Herzeber que prop8e duas categorias basicas de
necessidades do homem, dentre as quais se destaca os fatores higiénicos ao qual
descreve o ambiente e tem com funcdo impedir a insatisfacdo com o trabalho.

O descontentamento pode ser gerado por salarios baixos, muitos
funcionarios ndo tém boas condicbes para desempenharem suas fun¢fes, sendo
que a gestdo de recursos humanos, ou mesmo 0 empresario ndo conseguem ter
empatia para lidar e entender o qudo importante é a relacdo interpessoal entre
ambos. Outro ponto que gera tal insatisfacdo é o despreparo dos superiores em

buscar melhorias e beneficios para os colaboradores.

Os fatores de satisfacdo e insatisfacdo devem ser acompanhados
atentamente pelos gestores das organiza¢des para que possam identificar
0s pontos que podem estar gerando insatisfacdo no local de trabalho
evitando que a empresa sofra com custos indesejaveis de reposi¢cdo
(SIROTENCO 2007, p. 21).

A insatisfacdo é uma das principais causas do desligamento de um
funcionario da empresa, e isso gera muitos gastos, pois ha reducdo na producéo, e
esse desligamento influencia no setor de Recursos Humanos, afinal este € o pino
que conduz os funcionarios e suas necessidades dentro da empresa. Cabe a Gestéao
de Recursos Humanos reconhecer quais pontos sao insatisfatérios aos seus
colaboradores, assim, podera resolver as problematicas desse aspecto. Os fatores
higiénicos sdo as politicas de administracdo e da organizacdo, as condicfes de
trabalho, a supervisdo, as relagcbes interpessoais, a remuneracdo, o status e a

segurang
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3 METODOLOGIA UTILIZADA

Os procedimentos metodolégicos compreenderam a pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo. A bibliogréfica teve como intento angariar o maior numero
possivel de teorias que pudessem auxiliar a compreensdo do tema. Para tanto
recorreu-se a fontes priméarias e secundarias, abordando os assuntos que foram
mais relevantes ao entendimento pleno do assunto.

A pesquisa bibliografica pode ser compreendida como uma revisdo da
literatura acerca das principais teorias que orientam o trabalho cientifico. Essa
revisdo € o que se denomina levantamento bibliografico ou revisdo bibliografica, a
qgual pode ser efetivada por meio de livros, periodicos, artigos, sites da Internet entre
outras fontes. Esse tipo de pesquisa busca a resolucdo de um problema e suas
hipéteses através de referenciais teodricos publicados, onde se analisa e discute as

diversas contribuicdes cientificas. Segundo explana Boccato (2006, p. 266),

Esse tipo de pesquisa trard subsidios para o conhecimento sobre o que foi
pesquisado, como e sob que enfoque e/ou perspectivas foi tratado o
assunto apresentado na literatura cientifica. Para tanto, é de suma
importancia que o pesquisador realize um planejamento sistematico do
processo de pesquisa, compreendendo desde a definicdo tematica,
passando pela construcao légica do trabalho até a decisdo da sua forma de
comunicacéo e divulgacao.

De posse de todo o material selecionado, eliminou a duplicidade de
trabalhos que tem entre si certa semelhanca com obras de outros autores, bem
como, aboliu as referéncias irrelevantes dando importancia ou prioridade da leitura

analitica.

3.1 PUBLICO - ALVO

A pesquisa foi aplicada no Forum da Comarca de Ariquemes, especificamente
entre os servidores lotados na administracdo cartérios judiciais, Contadoria,
Distribuicédo e Oficiais de Justica, com a participacdo de 61 pessoas. Os parametros
eleitos na pesquisa primaram pelo todo, e ndo se levou em consideracdo a

particularidade de cada pessoa.



36

Portanto néo foi questionado, a idade e o sexo do colaborador nem tampouco
o0 grau de escolaridade e a funcdo ou cargo que ocupa. Também nédo houve
identificacdo dos colaboradores para que as respostas fossem as mais
transparentes possiveis, desse modo, os entrevistados se sentiriam mais a vontade

em expressar-se.

3.2 PESQUISA DE CAMPO

A pesquisa de campo, conforme apontam Marconi e Lakatos (2009),
consistem na investigacdo de resposta visando uma hipdtese que se queira
comprovar, ou descobrir novos fen6menos, objetivando alcancar informagdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema. A técnica utilizada compreendeu a
aplicacdo de questionarios semiestruturados constituido de 13 questdes todas
elaboradas de forma simples visando facilitar a compreenséo dos pesquisados.

Para Gil (2007), questionario se resume ao conjunto de questdes que
precisam ser respondidas de forma escrita pelos pesquisados. As questdes
estruturadas sdo aquelas que apresentam opcdes de resposta preestabelecidas,
onde o pesquisado tem a opcao de responder a resposta que mais corresponda a
sua convicgdo. Ja as questdes abertas permitem ao entrevistado descrever, por
meio de oragbes ou frases, a sua opinido acerca do que |he foi perguntado
(RICHARDSON, 2010).

A pesquisa em si possui um carater exploratério-descritivo, em sua forma
qualitativa, visto que sua finalidade principal foi analisar os fatores que influenciam
na motivacao dos servidores publicos da comarca de Ariquemes/RO.

Seu carater exploratorio deve-se ao fato de ter como objetivo primordial
ampliar a compreensdo das pesquisadoras, no que se refere ao fendmeno
investigado (SELLTIZ et. al., 1999). Seu carater descritivo, decorre do evento em
permitir a descricdo das informacdes coletadas literalmente, ou seja, expressa a
opinido dos servidores.

Roesch (1999), assegura que a pesquisa qualitativa procura de forma
consistente objetivar opinides, dados nas formas de coleta de informagdes, assim
como a utilizacdo de recursos e métodos estatisticos menos complexo, até as de

uso mais complexo. Os dados encontram-se disponibilizados conforme segue.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados aqui apresentados foram extraidos das informacdes obtidas
junto aos servidores do Férum de Ariquemes/RO, a identificacdo dos entrevistados
reserva-se 0 direito de ndo divulgar, pois ndo houve prévia autorizacdo para
caracteriza-las. Assim, os dados apresentados sdo compostos pelas respostas fiéis
da populacéo pesquisada e, foram disponibilizados por meio de gréficos.

Dando inicio aos questionamentos perguntou-lhes: se as exigéncias visando
a qualificacdo os motiva para desenvolver seu trabalho, os nUmeros apresentados
ficaram assim constituidos: 39 (63,9%) responderam sim enquanto 23 (36,1%),

disseram n&o, o grafico 1 explicita os resultados.
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Gréfico 1 — A exigéncia para qualificacéo te motiva no trabalho?
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Nota-se que houve certo desequilibrio entre as respostas, considerando a
diversidade do publico entrevistado. O que se pode dizer com esses dados é que a
qualificacdo, exigida ou ndo, com ganho pecuniario ou sem ele de certa forma
motiva o0 servidor. Quica pelo conhecimento que se adquire com 0s cursos de
capacitacao.

A segunda questdo trata de progresséo funcional ou ainda a ascensao por
indicagao para fungOes gratificadas. Apesar da grande maioria ndo ascender por
este ultimo modo, ainda h& essa possibilidade. Excetuando-se os oficiais de justica,

gue ganham por produtividade. As respostas foram 45 (73,7%) sim e 16

(26,3%) néo o grafico 2 traz esses numeros
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Gréfico 2 — A previsao de ascensao funcional, por mérito, o motiva a produzir
mais?
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Essa pode ser considerada uma das mais relevantes para a motivacao do
servidor. Principalmente no quesito producdo. Com isso eles demonstraram que a
ascensao funcional é garantia de maior producéo.

Um ponto controverso sao as questdes envolvendo as metas, foi justamente
sobre isso que versou a questdo seguinte, em que 0s numeros ficaram assim
constituidos: 30 (49,2%) sim, 29 (47,5%) ndo e 2 (3,3%) abstencdo, conforme
visualizado pelo gréfico 3.

Gréfico 3 — A fixacdo metas, para realizacdo das tarefas cartorérias, o estimula
a produzir mais?
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Devido ao equilibrio das respostas, pode-se dizer que no férum de
Ariquemes para se estabelecer metas € necessario que o gestor de cada unidade
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tenha conhecimento se realmente 0s seus comandados se sentem ou né&o
motivados com esse método. Nessa questdo, conforme preceitua Pires et al.,
(2005), o gestor precisa conhecer um pouco sobre os valores e os interesses das
pessoas sob seu comando, pois 0s conhecendo podera adotar certas estratégias de
valorizacéo e, por conseguinte maior produtividade.

E qual seria 0 bbnus caso se alcance as metas estipuladas? Com esse
questionamento foi proposta a proxima pergunta, qual seja a de se gratificar em
pecunia o alcance de metas. Dos pesquisados se esse fosse um fator motivacional e

produtivo, 55 (90,2%) responderam que sim e apenas 6 (9,8%) disseram nao.

Grafico 4 — Se vocé soubesse que o cumprimento de metas resultaria em
bénus pecuniario, em que o percentual a receber estaria atrelado as metas
alcancadas, seria um motivador a produtividade?
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Verifica-se neste caso especifico que, as metas resultando em ganho
pecuniario seria um motivador de grande relevancia, pois pequena parcela dos
servidores nao se sentiria motivado com tal questao.

Kim (2006, p. 21), preconiza que: “a motivagdo encontra-se relacionada com
0 comportamento humano, com as suas causas ou razdes e considera que estas
diferem devido as necessidades individuais”. Implica dizer que cada individuo tem
em seu interior algo ou alguma coisa que 0s incentiva mais ou menos e quando ha
bonifica¢cdes através de pecunia sem davida ha maior comprometimento.

Ainda discorrendo sobre as metas, o questionamento foi: “A previsdo de

folgas compensatoérias, em razdo do atingimento de metas, o motivaria a alcanga-
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las?” Neste quesito 52 (85,2%) afirmaram positivamente e 9 (14,8%) negaram a

afirmativa, como pode ser verificado pelo grafico 5.

Gréafico 5 — A previséo de folgas compensatorias, em razdo do atingimento de
metas, o motivaria a alcanca-las?
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Vé-se aqui a teoria da determinagdo de metas de Edwin Locke aplicada, pois
a definicdo de metas transparentes e exclusivas contribui, segundo essa teoria, para
a satisfacdo das necessidades dos individuos. Casado (2002, p. 45), aduz que:
“‘Essa teoria afirma que a motivacdo e o desempenho sdo maiores quando o0s
individuos trabalham com objetivos, metas e diretrizes claras e especificas”. Logo,
cabe a cada gestor de setores da Administracdo Publica assinalar as metas com a
participacdo dos servidores, a aceitacdo é garantida, pois a torna mais atraente para
todos.

E sabido que o ambiente fisico do trabalho como computadores, moveis,
layout, instalagfes fisicas, € estudado como fator higiénico na Teoria dos dois
fatores de Herzberg. As respostas neste sentido relacionadas ao ambiente fisico e a
estrutura dos Cartorios de Primeiro Grau adequados, contribui na realizacdo das
tarefas e melhora produtividade. Dos pesquisados 17 (27,9%) disseram que sim; 44

(70,5%) ndo e uma abstencao correspondendo a 1,6%, grafico 5.

Gréafico 6 — O ambiente fisico e a estrutura dos Cartdrios de Primeiro Grau
contribuem para as realizagdes de suas tarefas, melhorando assim a sua
produtividade?
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N&o fugindo a regra da teoria, 0os servidores pesquisados responderam a
esta indagacdo conforme ja esperado, pois o prédio ndo comporta mais o
funcionamento adequado da Justica. Os ambientes de trabalho apertados, mobiliario
inadequado para guardar os processos, sem contar as questdes de acessibilidade
inexistentes, isso de certa forma prejudica até a saude fisica dos servidores.

Citando a teoria de Herzberg, existem certas necessidades que o0s
individuos desejam ver efetivadas, das quais envolvem: um ambiente com boas
condicdes de trabalho (tanto na questdo relacionamento, como espaco fisico),
remuneracao adequada, seguranca no trabalho, dentre outros bons, assim, quando
essas condi¢cBes deixam a desejar, os individuos tendem a se tornarem insatisfeitos
(PAULOQ Jr. et al., 2009).

A Pergunta seguinte versou sobre a uma jornada diaria de horario flexivel,
na qual permitiria o servidor atuar de acordo com suas necessidades, isto seria um
aspecto motivador das atividades, as respostas foram: 54 (88,5%) disseram sim; 7
(11,5%) néo, o grafico 7 explana esses numeros.

Gréafico 7 — Uma jornada diaria de horario flexivel (por exemplo, banco de
horas), que permita manejar seu horario, conforme suas necessidades, atuaria
em vocé como um aspecto motivador?
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O Tribunal de Justica (TJ/RO) editou em 2017 a Resolucdo sobre banco de
horas, a INSTRUCAO N.001/2017-PR, Publicada DJE de 22/6/2017, o seu art. 2°
dispde: “Servico extraordinario pago em pecunia ou convertido em banco de horas é
aquele que tem carater eventual e s6 sera admitido em situacBes excepcionais e
temporarias, ressalvadas as situacdes regulamentadas em norma especifica”.

Apesar de certa formalidade o banco de horas é algo que motiva muito o
servidor, pois pode adquirir algumas folgas compensatérias, mantendo com esse
trabalho extra suas obrigacdes em dias, ja que se trabalha muito com Metas do
Conselho Nacional de Justica (CNJ), e esse vem constantemente cobrando
agilidade na prestacéo jurisdicional.

A proxima pergunta poderia haver até desdobramentos, pois se trata de
relacionamento entre colegas. Para tanto procurou saber se problemas nas relacoes
interpessoais causa desmotivacdo para o trabalho. Dos pesquisados 37 (60,7%)
responderam sim e 25 (39,3%) ndo (grafico 8). Apesar do equilibrio das respostas,
percebe-se que para a maioria dos servidores de Ariguemes problemas nas relacdes
interpessoais, ou seja, o bom convivio no dia a dia com seus colegas séo
fundamentais.

Gréfico 8 — Problemas nas relacdes interpessoais (entre colegas), te desmotiva
para o trabalho?
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Realmente a questao das relacdes interpessoais no ambiente do trabalho é
primordial, visto que se passam oito (8) horas juntos, convivendo no mesmo
ambiente, com o mesmo objetivo, assim essa relacdo tem que ser harmoniosa,
amigavel e prazerosa, mesmo porque diferente disso, o servidor ndo encontrara
ambiente para desenvolver seu trabalho com maestria e, por conseguinte acaba
prejudicando a produtividade dos que os rodeiam.

Nas ultimas décadas houve um boom de pessoas estudando, com o intuito
de passarem em um concurso publico e a grande parte busca estabilidade. A
pergunta versou sobre isso e sobre a satisfagcéo, 57 (93,4%) sim; 5 (6,6%) n&o,
dados no gréafico 9.

Gréfico 9 — A estabilidade do servico publico te traz satisfacdo?
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Diante das respostas apresentadas, é possivel dizer que o fator estabilidade

€ um grande fator de motivacdo, sobressaindo da remuneracdo. Porém, a
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estabilidade tem como fator negativo a certeza da impunidade e com isso 0
atendimento nos 6rgdos publicos torna-se ineficientes.

Orgdos publicos, ndo raro, virou cabide de empregos e de acordo com
Guimaraes Filho (2004), caiu no esquecimento que o principal objetivo da
estabilidade € isentar os servidores publicos de perseguicdes politicas e demissbes
injustas. Desse modo, € primordial que o servidor publico sinta-se seguranca para
priorizar a prestacdo de servicos a sociedade como um todo e ndo atender os
caprichos dos superiores hierarquicos, por pressdo ou tendendo a obtencdo de
privilégios.

Seguindo nos questionamentos referentes a motivacdo, a pergunta foi: “O
reconhecimento pelo seu desempenho te motiva para o trabalho?” Dos pesquisados
a maioria representada por 56 dos servidores (91,8%) responderam sim e apenas 5
(8,2%) disseram néo (grafico 10).

Gréafico 10 — O reconhecimento pelo seu desempenho te motiva para o
trabalho?

100.0% -

80.0%

H Sim
60.0% '/ = Nio
40.0% -? Abstencdo
20.0% - i
==
0.0% T T T
Sim Nado Abstencao

O bom desempenho do servidor publico, quando reconhecido pelo seu chefe
imediato ou elogios da sociedade, sem duvida serve como instrumento motivador no
desempenho das suas fungdes e isto ficou claro nas respostas fornecidas. E algo
que precisa ser praticado continuamente, pois a eficiéncia seria um fator universal

praticado pelos servidores publicos, sobretudo aqueles responsaveis pela justica.

A pergunta seguinte teve a finalidade de verificar se as oportunidades de
progresso na carreira, proporcionadas pelo TJ/RO, constitui um fator de motivagao.

As respostas foram surpreendentes, visto que tanto agueles que responderam sim
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guanto aos que responderam nao somaram (49,2%) respectivamente, houve apenas

uma abstencéo (1,6%), os dados estéo disponibilizados no grafico 11.

Gréafico 11 — As oportunidades de progresso na carreira, proporcionadas pelo
TJRO, séo fatores que te motivam?
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Questdes subjetivas encerraram o0s questionamentos, onde os servidores
pesquisados puderam expressar livremente suas opinides, a primeira indagou se ao
considerar o ambiente de trabalho, bem como suas expectativas e objetivos, vocé se
considera um profissional motivado?

Santos (2009), destaca que as condicbes de trabalho influenciam no
comportamento humano. Quando comparado essa teoria com 0s resultados obtidos
verifica-se que 59,0% afirmaram que em virtude da influéncia das condicGes e do
ambiente de trabalho sentem-se motivados, no entanto 41,0% disseram se sentirem
desmotivados se comparados com os dados do grafico 11, justifica-se as respostas.
Situacdes envolvendo condigdes fisicas e psiquicas de trabalho sdo imprescindiveis
para o bem estar dos empregados e, por conseguinte reflete na motivacdo destes
uma melhor produtividade (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

Por fim, com a pergunta final indagou-se acerca da opinido dos servidores
em quais aspectos o TJ/RO deveria investir para motivar o pessoal e assim gerar
resultados mais produtivos ao trabalho, as respostas foram diversas, mas com
predominancia do horario corrido, espaco fisico, melhoria salarial, treinamento como
forma de aperfeicoamento para o trabalho, valorizacdo do servidor e pagamento por

meio de produtividade.
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Chiavenato (2004), destaca que algumas causas da desmotivacdo dos
colaboradores séo diversas. Em linhas gerais, pode-se citar a politica salarial e de
beneficios; a oportunidade de desenvolver profissionalmente; as normas de conduta
e disciplina; as qualidades fisicas e ambientais nos locais de trabalho entre outros.
Deste modo, embora a estabilidade presentes nas instituicdes publicas é um fator
relevante, mas se ndo houver um bom ambiente de trabalho e algo que os motiva a
desenvolver suas atividades, certamente 0s servicos executados nao serao
exercidos com eficiéncia.

Portanto, o fenbmeno da motivacdo de pessoal na atualidade precisa ser
valorizado para atender aos anseios da instituicdo, com isto ndo se pode imaginar
um servidor como sendo dotado de forca e resultados, este precisa ser notado como
ser humano munido da capacidade de evoluir através de mecanismos que devem
ser oferecidos pela Administracdo Publica.

Nobre (2014, p. 88), acerca da motivacdo aduz: “a motivagao depende tanto
do sujeito quanto do ambiente e, ja que ndo ha como prever e controlar totalmente o
que se passa dentro do sujeito, cerca-se com o que se pode fazer, isto é, investe-se
em melhorias possiveis vindas de fora”.

Quando uma pessoa € valorizada dentro da instituicdo, quer inovar, se torna
criativa, oferece resultado, mas quando a gestdo impde resultados, mas nao oferece
nada para que o colaborador se sinta bem em sua funcéo, acaba por desmotivar a si
e a todos ao seu redor.
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CONCLUSAO

O presente estudo, reunindo a bibliografia mais sélida acerca do tema, bem
como a pesquisa empirica pode oferecer ao pesquisador e ao gestor administrativo
um entendimento mais abrangente envolvendo a sinergia motivacional, a
imperatividade de conservar pessoas motivadas no trabalho e onde se encaixa o
papel da organizacao nessa busca.

As informacdes obtidas por meio dos tedricos pesquisados apontaram que
0s incentivos externos podem fazer a diferenca para motivar os colaboradores, mas
0 que nao se pode olvidar € que ter empregados felizes esta condicionada a
identidade no que se refere ao negoécio e a cultura da organizacao, ligada de forma
direta aos valores, a ética da empresa, sendo que no setor publico isso nao é
diferente.

Descobriu-se, portanto, que a motivacdo ndo depende apenas de fatores
externos, mas e, sobretudo, da prépria pessoa e de seus motivos intrinsecos,
mesmo porque a motivacdo se manifesta em cada individuo por razdes distintas.
Percebe-se entdo a importancia da Administracdo Publica abrir-se a novos
paradigmas, no sentido de rever seus antigos conceitos de tal sorte a guiar-se por
uma nova visdo de potencialidade visando a satisfacdo motivacional no trabalho
propiciando ambientes saudaveis com maior qualidade de vida para seus servidores.

E preciso fazer opgdo por uma estratégia mais flexivel, em lugar de gerir as
pessoas somente pela 6tica de condicionamentos externos, permitindo para que 0s
objetivos individuais e organizacionais andem lado a lado. Nesse mesmo raciocinio,
conforme os dados da pesquisa empirica apontam alguns fatores destacados pelos
servidores pesquisados que deixam a desejar no Férum de Ariquemes/RO, séo eles:

(a) estrutura fisica: se a busca é trabalhar com resultado satisfatorio, a
administragdo publica necessita proporcionar condicbes minimas para o perfeito
funcionamento do oOrgéo, tais como: uma estrutura fisica compativel ¢ om as
atividades ali desenvolvidas; equipamentos atuais, moveis adequados e adaptados,
redes de informatica funcionando com eficacia, bem como outros aparatos
tecnolégicos que facilitam os servidores desenvolverem suas atividades de forma
independente e eficiente.

(b) integridade e competéncia: chefes, gestores e colaboradores devem

sobressair pela sua integridade pessoal e profissional, ter um nivel de competéncia
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qgue lhes possibilite compreender a importancia de desenvolver, implantar e manter
um sistema integrado, a fim de alcancar os objetivos gerais. Nesse diapaséo,
incentivar a educacao formal, a formagcdo e qualificacdo profissional devem ser
continuados;

(c) profissionalizacdo no setor publico: A administracdo publica deve ter
como condicdo primeira capacitar os servidores de modo geral, especialmente o0s
servidores da unidade de gestdo de recursos humanos, por meio de cursos,
palestras ou seminarios. Devem buscar um atendimento uniforme a todos os
departamentos, ndo valorizando alguns em detrimento de outros, visto que o
trabalho de todos deve ser eficiente. O servidor mais preparado redne maiores
condi¢cOes de atuar e melhorar suas atividades.

Contudo, a fim de que os procedimentos, mecanismos ou ferramentas
funcionem com eficiéncia € imperativo que o gestor publico tenha conhecimentos em
gestdo de recursos humanos no servico publico e administracdo publica e possa
deste modo, exercer a lideranca colocando em acdo 0s atos necessarios no
desenvolvimento de servigos aos usuarios coletivamente.

Na verdade, ndo ha formas magicas para a resolucédo dos problemas de falta
de motivacdo, mesmo porque, as pessoas ndo sdo iguais, cada um tem a sua
histéria, sua cultura, seus costumes e sua personalidade, logo, ndo tem como
moldar o comportamento humano a um padrdo definido. Sendo assim torna-se
imprescindivel respeitar o ser humano, conservando intacta sua maneira espontanea
de ser.

Enfim, perante aos problemas enfrentados pelos administradores em geral e
os profissionais de GRH, sabe-se da importancia desse tema, sugere-se que haja
outros questionamentos sobre a necessidade de criar mecanismos e ambientes
favoraveis de trabalho que permita o desenvolvimento e incremento profissional com
maior liberdade e autonomia de criag&o. I1sso se consegue dando maior liberdade ao
colaborador executar suas atividades a sua maneira, tudo isso congregado ao maior

investimento em qualidade de vida.
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APENDICE A: TERMO DE CONSENTIMENTO ESCLARECIDO

4

i/

TERMO DE CONSENTIMENTO ESCLARECIDO

Eu,
aceito participar da pesquisa cientifica intitulada: “FATORES QUE INFLUENCIAM
NA MOTIVAC;AO DOS SERVIDORES PUBLICOS DA COMARCA DE ARIQUEMES
— ESTADO DE RONDONIA”, a ser desenvolvido pelas Pds-Graduandas: Cintia
Vecchi de Carvalho Ferreira & Marcia Kanazawa do Curso de Pés-Graduacao latu
sensu em Gestéo Cartoraria — EMERON/FGV.

Declaro também que:

1) Estou aceitando voluntariamente a participar dessa pesquisa, ndo tendo sofrido
nenhuma forma de pressao para isso;

2) Fui assegurado (a) que minhas informacdes serdo utilizadas somente para o
estudo da referida pesquisa e de forma a ndo me identificar; e

3) N&o terei 6nus ou bonus com a presente pesquisa.

Ariquemes, de de 2017.
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APENDICE B — Formulario para coleta de respostas dos servidores da Comarca de

Ariqguemes

QUESTIONARIO

1. A exigéncia para qualificacédo te motiva no trabalho?
() sim( ) ndo

2. A previséo de ascenséo funcional, por mérito, o motiva a produzir mais?
(__)sim(__ )nao

3. A fixacdo metas, para realizacdo das tarefas cartorérias, o estimula a produzir
mais?

( )sim(___ ) néo

4. Se vocé soubesse que o cumprimento de metas resultaria num bdnus pecuniario,
de modo que o percentual a receber estaria atrelado ao percentual de metas
alcangadas, seria um motivador a produtividade?

( )sim( )ndo

5. O ambiente fisico e a estrutura dos Cartorios de Primeiro Grau contribuem para as
realizagbes de suas tarefas, melhorando assim a sua produtividade?

( )sim( )ndo

6) A previsdo de folgas compensatorias, em razdo do atingimento de metas, o
motivaria a alcanca-las?

( )sim (___)nédo

7) Uma jornada diaria de horario flexivel (por exemplo, banco de horas), que permita
manejar seu horario, conforme suas necessidades, atuaria em vocé como um
aspecto motivador?

( )sim( )nao

8. Problemas nas relacdes interpessoais (entre colegas), te desmotiva para o
trabalho?

( )sim( )nao
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09. A estabilidade do servico publico te traz satisfacdo?
(__)sim(__ )néo

10. O reconhecimento pelo seu desempenho te motiva para o trabalho?
(__)sim(__)néao

11. As oportunidades de progresso na carreira, proporcionadas pelo TIJRO, séo
fatores que te motivam?

( )sim(_ )ndo

12. Considerando o ambiente de trabalho, bem como suas expectativas e objetivos,
vocé se considera um profissional motivado?

13. Em sua opinido, com o fim de colher resultados produtivos no trabalho, em quais
aspectos o TJRO deveria investir como fator gerador de motivacédo dos servidores e
geracao de resultados mais produtivos no trabalho?
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