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Resumo

Este artigo discute aspectos da gestdo de pesmmdente de trabalho e motivacdo de
trabalhadores, os quais, ainda, representam teesefiatiores no campo de pesquisas no
mundo do trabalho, devido a sua complexidade, ipalmente quando se trata do setor
publico. O objetivo geral deste trabalho foi justame analisar e compreender a motivacéao de
trabalhadores no contexto de um governo municifrahte a processos de gestdo que
enfrentam a configuracdo de um sistema publicaa Raxbtencdo desse objetivo foi efetuada
uma pesquisa cujo referencial tedrico apresentacargeitos de gestdo de pessoas e
motivacdo, bem como consideracdes sobre a concepedmleranca. A metodologia do
estudo foi desenvolvida por meio da realizacdorda pesquisa exploratéria com abordagem
qualitativa, sendo realizadas entrevistas semiestidas para a coleta dos dados. Os
resultados produzidos apontaram a necessidade denwestir na qualidade dos
relacionamentos interpessoais neste tipo de anebamttrabalho e no desenvolvimento da
gestédo de pessoas na organizacao.

Palavras chave:Gestdo de Pessoas. Ambiente de trabalho. Motivacao

Abstract

This article discusses aspects of people managemerk environment and motivation of
workers, which also represent challenging topichenfield of research in the world of work,
due to its complexity, especially when it comesh® public sector. The general objective of
this work was to analyze and understand the matiwvabf workers in the context of a
municipal government, facing management processssface the configuration of a public
system. In order to achieve this goal, a researat eonducted whose theoretical reference
presents the concepts of people management andatiat, as well as considerations about
the conception of leadership. The methodology & #$tudy was developed through an
exploratory research with a qualitative approaciy, semi-structured interviews were carried
out to collect the data. The results produced pdirdut the need to invest in the quality of
interpersonal relationships in this type of workieonment and in the development of people
management in the organization.

Keywords: People Management. Workplace. Motivation.



1 Introducéo

Este estudo se dedicou a analisar o contexto degestdo publica num governo municipal,
tendo a motivacdo dos trabalhadores como uma acterpara discutir os aspectos dessa
dindmica laboral. Nesse sentido, é cada vez maiedével a presenca de uma caréncia na
qualificagdo de gestores de pessoas nas organizpgbkcas (COELHO, 2014). Talvez pelo
fato de que o setor publico seja dotado de ageptesem sua maioria, prestaram concurso
publico, ocupando cargos pertencentes ao Estatideranca também foi colocada como um

ponto de reflexdo para debater sobre esse progassse distingue do setor privado.

Na organizacdo publica municipal estudada, quesfaer a capital mineira, a maioria dos
setores possuem gestores com formacgao técnica tielp&ntretanto, quando o assunto é
gerir pessoas, observa-se que ainda existem egsigoe podem ser passiveis de adequacao.
De acordo com Paula e Nogueira (2016) € precis@mgygestores se capacitem e se atualizem
de forma constante, buscando sempre o aprendizedpagsibilitem a obtencdo de resultados
satisfatorios dentro das organizacdes. Nesse qudmi a indagacdo se o0 setor publico
investe na formacdo desses gestores ou se ha ufasagem na qualificacdo desses

trabalhadores.

Embora a formacdo do gestor ndo seja o Unico fatotivacional responsavel pelo

envolvimento dos funcionarios com suas atividagdmrativas, representa um elemento
importante na organizagao dos processos de plaeejaptdesenvolvimento, e das operagdes
necessarias ao atendimento das politicas publisasiais. Ao se capacitarem e colocarem o0s
conhecimentos adquiridos em pratica, as lideramp@ssivelmente encontrariam menos

obstaculos para a formacéo e manutencédo de equgsxomprometidas com suas tarefas.

Consoante com Amorim, Ferreira e Abreu (2008) avagéo de um individuo é atribuida a
uma série de fatores que estao interligados, camexemplo, o prazer de se fazer algo que
se gosta e que de fato possa contribuir positivieangara a organizacdo. Desta maneira, 0
objetivo geral deste trabalho foi analisar e corapder a relacdo entre a gestao de pessoas, 0
ambiente de trabalho e a motivacdo dos servideorearea organiza¢do publica a partir dos
relatos proferidos por servidores publicos de darrédotados em um determinado setor da
instituicdo publica municipal em questdo. Pararalaatal finalidade, foram estipulados os

seguintes objetivos especificos: identificar coneoapresenta o ambiente de trabalho na



instituicdo publica em questdo; compreender qusifatores capazes de motivar o servidor
publico; identificar quais medidas a serem adotgudaa favorecer o ambiente de trabalho,

tornando o funcionario mais motivado.

Este trabalho foi organizado em seis secdes, sgudma primeira se¢cdo foram abordados
conceitos de gestdo de pessoas, aspectos histéraesafios nas organizacfes. Além disso,
discutiu-se também a gestdo de pessoas no setliicgoitbo segundo tépico, foram tecidas
algumas consideracfes sobre o lugar lideranca rievag@o dos trabalhadores. No item
seguinte, foi versado sobre o tema da motivacdo. garto tOpico apresentou-se a
metodologia utilizada neste trabalho que se valeu@squisa exploratéria e entrevistas
semiestruturadas. Ja a quinta secdo explanou-s&lseados resultados, e, por fim, as

consideracdes finais.

2 Gestédo de pessoas, aspectos histéricos e desafassarganizacdes

A gestdo de pessoas passou por uma extensa agaoddmcas no decorrer da histéria.
Durante a época da Segunda Revolucdo Industriadmgsesarios viram a necessidade de
aprimorar os metodos que regimentavam as relaghralthlho. Nesse periodo ndo havia um
controle fixo das relagbes de producao, tudo eita feor meio do bom senso (PAULA;
NOGUEIRA, 2016). No entanto, essas mudancas tami@mam ocasionadas pela

organizacao dos trabalhadores na luta pelos smitditrabalhistas.

A é4rea da Gestdo foi marcada por alguns movimentsmbito do gerenciamento da
regulacdo do sistema de producéo. Dentre elesaadese o0 movimento da Administracédo
Cientifica, estimulada por Frederick W. Taylor (68815), nos Estados Unidos, e por Henri
Fayol (1841-1925), na Franca. Taylor, que apos\psag e andlises inferiu que as pessoas
produziam muito menos do que poderiam produzigmesveu seu sistema de administracéo
cientifica, visando a racionalizacdo do trabalh¥(#\; STECCA, 2015).

Esse modelo taylorista reforcou a associagéo émtioalho e ordem; ou seja, uma atividade
gue necessita ser controlada de forma hierarquicaqueles considerados mais capacitados
pelo seu capital econémico e cultural. Em suma, deasenho piramidal constituido por

patrbes, no topo do sistema, gerentes no entreneeioperarios na base, a qual é



numericamente maior do que a cupula administrafid@sse modo, 0S operarios seriam

corpos ordenados por uma razao supostamente superio

De acordo com Avila e Stecca (2015), ap6s divatisasissoes diante do desagrado por parte
dos trabalhadores, eclodiu um novo movimento nome@dEscola das Relagcbes Humanas,
na qual se abordou a necessidade de se considezbevancia dos fatores psicoldgicos e

sociais na produtividade. Desta forma, a relacduoama passou a ser mais reconhecida no

ambiente de trabalho nas organizacfes de maia gertomplexidade.

Com essa mudancga de foco, ao perceber o trabalbadw um sujeito situado em relagcbes
sociais que geram distintas atribuicdbes ao mundwati@lho que podem gerar sofrimento ou
saude no exercicio das suas praticas laboraisteocerto interesse em compreender essas
nuancgas no contexto laboral. Percebe-se entdo deieséma importancia que as organizagdes
considerem as diversas situagfes vivenciadas iharai dos seus funcionérios, uma vez que
fatores emocionais podem afetar diretamente nodssempenho, gerando, por exemplo,

estresses e desavencas com os colegas de trabalho.

Estudo produzido por Claro e Nickel (2002) aponia qs objetivos da gestdo de pessoas é
auxiliar a organizacdo na obtencdo de seus proxipi na realizagdo de sua missao,
proporcionando competitividade a organizacdo, atemelo a satisfacdo das pessoas no
servico, desenvolvendo e mantendo a qualidade da mb trabalho, administrando e

impulsionando a mudancga do sujeito na sua relagdoocemprego, além de manter politicas

éticas, bem como comportamento socialmente ackitave

Nesse cenario, aecessidade de se visualizar um trabalhador queseamduz as suas
atividades rotineiras, se tornou mais evidentes fatiores emocionais, sociais, econémicos,
culturais, representacionais, cognitivos e compoetgais se interligam na expressado das
formas produtivas desse sujeito. Desta maneiranfdduzida dentro da area de gestao de
pessoas, a avaliacdo e o desenvolvimento do fulm@dgrtornando-o mais capacitado para
desempenhar suas fun¢cbes com qualidade, levandta gmgdutividade para a empresa
(PAULA; NOGUEIRA, 2016).

Entretanto, de acordo com o0s autores € preciscogugestores também se capacitem e se

atualizem de forma constante, buscando sempreem@ipado que possibilite a obtencéao de
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resultados satisfatorios dentro das organizactesa Eapacitacdo pode ser estimulada pelas
organizacfes, ou até mesmo partir de iniciativapnas de cada gestor. Nesse aspecto, hoje
em dia se observa que sdo oferecidos diversos scumsssa area frente a um mercado

competitivo, globalizado, e acelerado pelas mudadeaa novas tecnologias.

O sucesso das maiores empresas esta relacionagdpexio motivacional, que tem o poder de
incentivar os funcionarios a se dedicarem com reaipenho para o éxito da organizacéo.
Um clima organizacional favoravel pode proporcioaas colaboradores uma satisfacao
imensuravel. Desta maneira, Paula e Nogueira (28d@)tam a importancia do departamento
de gestdo de pessoas nesse processo, uma vezdqueuem vai desenvolver estratégias e
técnicas de integracdo entre todos os departamedtmdudo, num sistema extremamente
competitivo e individualista nem sempre as relag8ds muito favoraveis para uma

integrac&o cooperativa entre colegas e setoresi{ivos.

Segundo Pereira (2007) a motivacédo dos funcionaosxercicio de suas tarefas € uma das
exigéncias que as instituicdes estdo prezandonatu#d, principalmente por conta da alta
competitividade. Por conta deste contexto, pardtangdo de resultados concebiveis, esta
havendo maior investimento, por parte das orgageggacem um ambiente motivacional
(MARINHO et al 2014). Todavia, a obtencdo de metas de produeéo,termos
guantitativos, tem se tornado o grande mote pasadiaavsucesso no trabalho. Metas, na
maioria das vezes, inalcancaveis que produzentcéisade estresse e ansiedade permanente,

geradora de sofrimento.

Diante dessas breves consideracdes que abordacanmtexto do setor privado, remeto essa
discusséo para o0 campo das organizacdes publicagriono tépico, tendo em vista que se

trata do foco deste trabalho de pesquisa.

3 Gestao de pessoas no setor publico

A evolucéo das politicas de gestdo de pessoastoomelico tem acontecido de forma a
trazer para o seu contexto as diversas teoriasnéérteias da Administragdo e das
organizagbes em geral. Entretanto, a gestdo degessms organizacdes representa uma
atividade que nado se reduz a unidade responsaleelspa execucdo, como o setor de

Recursos Humanos (RH). Diante do fato das pessstsem distribuidas em toda a
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organizacao, a gestdo de pessoas constitui umdaakt/yque necessita ser realizada por todos
0s que administram fungdes produtivas nos seusesetoem como 0s demais integrantes da
organizacao (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011).

Nas organizagbes publicas, gestores podem quernsférir algumas de suas
responsabilidades de gestdo ao setor de RH, dedlmsaias atribuicdes para um unico setor.
Na verdade, a ideia de RH seria mais adequada cemosetor de DH; ou seja,
Desenvolvimento Humano, ja que recursos se refe@rambito material; e o humano se
transpde para uma capacidade infinita de desemvehtp pela incompletude do ser humano

e sua capacidade de simbolizagao.

De acordo com Oliveira e Medeiros (2011) a gestdgelssoas nas organizacdes € uma
atividade que ndo se circunscreve apenas peladeida estrutura responsavel pela sua
execucao, e necessita ser realizada por todosstw@e da organizagéao. Bergue (2007, p. 18)
“define gestdo de pessoas no setor publico comemmenho orientado para o auxilio, a
manutencéao, e o desenvolvimento de pessoas, canfismrincipios constitucionais e legais,

observadas as necessidades e condi¢coes do andneqige se inserem.”

Nesse aspecto, Paula e Nogueira (2016) asseveminaggr pessoas como um ser humano é
uma missdo para as organizacfes. Saber expressealass indispensaveis de como

proceder com as pessoas, tratando-as com resgeitdp oportunidade de crescimento, um
salario adequado e um pacote de beneficios qua sgjeopriados a realidade da organizacéo,

costumam fazer a diferenca.

No entanto, Coelho (2014) frisa que é cada vez paiseptivel a presenca de uma caréncia
de gestores de pessoas nas organizacfes publitesz Pelo fato de que o setor publico seja
dotado de agentes que, em sua maioria prestaraccursonpublico, ocupando cargos
pertencentes ao Estado. Considerando que cada @@Blico possui sua estrutura
organizacional e dentro de cada estrutura existersetores, compostos por um ou mais
gestores, além dos funcionarios de carreira erositzados, a tarefa de gerir de pessoas pode

se tornar mais complexa.

E essa complexidade pode ser maior ou menor, goafortamanho da organizacdo, uma vez

que existe a dependéncia de investimentos govemaimede previsdo or¢camentéria, do
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interesse dos governantes, da contratacdo de rfamc®narios, da adocdo de politicas
publicas, dos equipamentos de trabalho, dentra®uariaveis. Sendo assim, a gestdo publica
apresenta aspectos distintos em relacdo aos setorados, pois, na maioria das vezes, esta
condicionada as mudancas ocasionadas pelos perébeit@rais que oscilam conforme a

énfase das bandeiras partidarias.

A autonomia dos gestores na esfera publica pode gerdificacdo no ambiente. Fonseca et
al (2013, p. 10) lembram que na “administracao ipaph estratégia de gestdo de pessoas &,
muitas vezes, estabelecida de forma centralizaglbentlo as organizagbes mobilizar-se
internamente para se adequarem ao ambiente.” [E#&fiva autonomia sofre diversas
interferéncias politicas e normativas, devido acagbes de cargos, promovendo 0 ingresso
de gestores ligados a interesses meramente pslifoavocando rompimentos na estabilidade
estratégica da organizacdo (INGRAHAM; RUBAII, 2007)

Outro tema instigante a ser desenvolvido no serpigdico e que tem forte ligacdo com a
gestdo de pessoas € a gestdo por competénciasir®kv Medeiros (2011) alegam que a
gestao por competéncias ndo significa uma novidagdeorganizacdes e que ela j4 esta em
pleno uso como uma inovacdo organizacional, sendsiderada uma série de ferramentas
que forma uma metodologia de apoio a gestdo deoams®o entanto, ha auséncia do
desenvolvimento deste instrumento entre os gesfmrbbcos. De todo modo, € relevante

observar que a matriz do termo competéncia estdigeéda com a ideia de competividade.

Em algumas iniciativas desenvolvidas por institaggublicas, tais como: definicdo de
competéncias funcionais; criacdo de indicadoresleagEmpenho para fins do desenho da
estratégia organizacional; avaliacdes 360°, enpguileres também sdo avaliados pelos seus
subordinados e elaboracdo de planos de desenvolanreividuais (PDI) e institucionais,
percebe-se o desenvolvimento de competéncias asgamnais como metodologia de agéo
(MELLO; SILVA, 2011).

A habilidade de assumir e realizar tarefas e resggmhdades mais enredadas, fazendo o
funcionéario agregar mais valor a organizacao, detnande certa forma, o quanto a pessoa se
desenvolveu dentro da instituicdo, tornando necesséar uma relacdo mais explicita entre

desenvolvimento e remuneracdo. Geralmente os fo@Gas mais capacitados sao
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convidados a enfrentar novas empreitadas, sendoegqtes se tornam cada vez mais

desafiadoras sempre que as pessoas correspondesiginvamente. (AMARAL, 2014).

A busca constante de resultados pelas organizaygiaso aumento das cobrancas para se
atingir metas, levando os servidores a sobrecaegatididades. Além do mais, os aspectos
peculiares de cada instituicdo podem favorecerserdmlvimento de casos de estresse nas
organizacdes, gerando mal-estar no ambiente dalligbcapaz de prejudicar as atividades
desempenhadas (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011).

O foco num produtivismo acentuado pelas novas tegias, e formas digitais de avaliacéo,
tem exacerbado a competicio e o hiperconsumismoguab prevalecem parametros
quantitativos que acentuam fatores de adoecimesgdrdbalhadores e gestores do sistema.

Frente a essas observacdes, encaminho o debateIpgea da lideranca nesse processo.

4 Algumas consideracdes acerca do lugar da lideranca

Em um mundo cada vez mais competitivo quando cnésgutrabalho e reconhecimento pela
capacidade produtiva, qguem se dedica mais tendanbhag maior destaque no mercado,
podendo sair na frente da concorréncia. A lidergugke ser vista na habilidade de organizar
um grupo, motivando-o a colaborar de maneira codb@. Em termos ideais, um bom lider
hasteia a conseguir melhores resultados para amnipagdes, inclusive auxiliando no

estabelecimento de um bom ambiente de trabalho.

Segundo Bianchi, Quishida e Foroni (2016, p. 48)d&ranca é o principal arcabouco tedrico
para a discussdo sobre o lider. Embora o fendmendiddranca seja tradicionalmente
pesquisado e publicado, sua complexidade e mukitsmonalidade dificultam a possibilidade
de um consenso.” De todo modo, a ideia de um fdaronfigura no perfil de alguém que se
torna uma referéncia para o grupo de trabalho glougar organizador das atividades para

um foco estabelecido.

Entretanto, a construcdo da meta a ser alcancadia g8 questionada, mas o percurso da
producdo tem um objetivo a ser alcancado, no qubtler contribui para ndo perder o
direcionamento da sua realizacdo. “Assim, essel paiganizacional pode ser analisado sob

diversos aspectos: relagdo lider-individuo e ligtepo, processo de influéncia, formas de
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facilitacdo, definicAo e afericAo de objetivos sutados, além de relagbes com outras
variaveis organizacionais” (BIANCHI; QUISHIDA; FOR®, 2016, p. 50).

Ja Yukl (2012) alega que a conduta do lider podelisecionada a mudanca (viséo, defesa,
simplificagdo da préatica coletiva, estimulo a ingA@); as pessoas (desenvolvimento,
reconhecimento, suporte e empoderamento); a tépkfaejamento, elucidagéo, controle de
atividades e resolucdo de problemas) ou aindanterarientacdo externa (monitoramento do

mercado, representacao extemegtworking.

Um lider tem que ser capaz de se adequar aos @sveemarios possiveis. Com relacdo ao
trabalho, necessita apresentar a capacidade densbom planejador, além de monitorar as
atividades desenvolvidas, propondo solucbes passiyms problemas. No que tange as
pessoas, um lider necessita dar suporte aos sobdodi, auxiliando-os em seu

desenvolvimento, bem como reconhecendo seus esfergesultados obtidos. J& em relacdo
as mudancas, o lider precisa estar sempre incedtvaua equipe para as inovagoes,
mostrando que toda mudanca, apesar de causar fiesgotende a ser benéfica para o

ambiente e para cada individuo.

Melo et al (2012) mencionam que o ambiente orgaimal esta exigindo postura mais
adequada de seus lideres, sendo necessario gsieesstam feeling no trato com as pessoas.
Desta forma, aumentariam as possibilidades decgmionar um ambiente mais integrado,
de se obter maior eficiéncia e eficdcia na execulgo tarefas, de melhorar a satisfacao
pessoal e, consequentemente, de se obter mellesidsgados para a organizacdo. De acordo
com Paula e Nogueira (2016) é preciso que os @gsssa capacitem e se atualizem de forma
constante, buscando sempre o aprendizado que ifitmsiba obtencdo de resultados

satisfatorios dentro das organizacoes.

O desenvolvimento da lideranca € de extrema impcdauma vez que existem diversas
maneiras de liderar. Sua postura podera variar agc@es mais autoritarias até mais
cooperativas. Tudo ira depender do ambiente, darert do servico e do objetivo a ser
alcancado. Bianchi, Quishida e Foroni (2016) mostnaque o desenvolvimento no aspecto

individual e grupal constitui um tema importantegoa capacidade de lideranca.
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Desta forma, representa uma proposta que no armmateidual, consideram aspectos da
personalidade, da identidade, das habilidades, auttmesenvolvimento dos trabalhadores,
articulados com a sua qualidade de vida e compagermocionais; e no eixo grupal, busca
desenvolver atividades que se utilizam do netwgrkito desenvolvimento de equipes e das
ferramentas de avaliagdo multidirecional; além doof organizacional, reforgcando as

competéncias gerenciais e 0s processos de mudanca.

Considerando que a gestdo de pessoas ndo é umonséguientado, € preciso que o lider
seja participativo, que ele saiba aliar politicapraticas determinadas, compartilhando e
implementando seus conhecimentos junto as orgdi@gagrientando o comportamento das
pessoas, encorajando-as através de palavras esties)l sempre focando nos individuos e
alinhadas com o objetivo da instituicdo. (BIANCIUJISHIDA; FORONI, 2016).

Em termos da gestdo publica esses fatores se cfigale devido a dindmica das atividades
que se relacionam com os diversos interessesqoslitalém de lutas de poder que exigem do
lider leituras do contexto em que esta imbricagmahdando articulacdes que nem sempre

séo muito favoraveis ao objetivo das metas a saleamcadas.

5 Quanto a motivagao

Conforme Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 5) Administracdo Cientifica, esbogcada por
Taylor, adotou-se a crenca de que o dinheiro sepidncipal fonte de incentivo a motivagao.
Muitos sdo os administradores que acreditam queanie traz motivacdo aos funcionarios.”
Entretanto, Filho (2007) cita que o salario é zaitio para contratar ou reter uma pessoa, pois
ha de ser considerado que mesmo recebendo um Iémm,sas funcionarios, depois de certo

tempo, o0 incorporam ao seu orgamento e o inteanabmo algo normal e costumeiro.

Assim sendo, toda e qualquer organizacgao, sejubléica ou privada, necessita compreender
que a motivacado é dinamica, ja que o mesmo fatdivawional ndo costuma motivar por
muito tempo todos os individuos. Desta maneiragrfage necessérias avaliagdes constantes
do grau de motivacdo dos trabalhadores. E impertaoe, dentro de todo o processo
motivacional, os gestores de pessoas entendamidasgne as pessoas imputam aquilo que
fazem, auxiliando na busca da satisfacdo motivatiaios funcionarios (AMORIM;
FERREIRA; ABREU, 2008).
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O trabalho n&o se reduz a uma realizagcédo exclusierecondmica, embora esse fator seja
importante, mas outros elementos atravessam seificago para a atividade do trabalhador,
como o valor moral, o status, a identidade famiBaorigem cultural, dentre outros aspectos.
“A motivacdo € vista como uma forca propulsoragswrigens se encontram na maior parte
do tempo escondidas no interior do individuo. E ativacio intrinseca que movimenta as
pessoas de uma maneira geral, tanto para acoesbathb quanto fora dele” (RODRIGUES;
NETO; FILHO, 2013, p. 3).

Nas organizacdes publicas, segundo Rodrigues, &&itho (2013) algumas caracteristicas

peculiares dessas instituicdes influenciam a mefieee o comportamento dos funcionarios
de forma distinta dos padrbes observados nas easpps/adas. Entretanto, ndo ha uma
dicotomia entre o mundo interno e externo do seryigois contetdos da sua subjetividade se
expressam em atividades que se interligam com ®stérih pessoal e social, produzindo

sentidos que podem ser mais saudaveis para adaukalbibral ou geradores de sofrimento.

E pertinente destacar que, em um mundo cada dmdisgiutado dos negdcios é fundamental
que as pessoas se mantenham bastante motivadasgwes funcionarios motivados para
elaborar suas tarefas, seja individualmente ou gmipe, colaboram eficazmente com
melhores resultados (GIL, 2001). A motivacdo emetgenecessidade do sujeito a qual se
conecta com as condi¢cdes concretas de sua sohbrendvélodavia, as necessidades sao
afetadas pelo contexto historico-cultural e podemviscular a significados distintos no

mundo do trabalho.

De acordo com Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 1)

a motivagdo pode ser considerada como um estadoespérito positivo,

possibilitando que o individuo realize suas taraiibzando boa parte do seu
potencial. No campo do trabalho, representa a bdsc@&oncretizacdo de seus
objetivos para assim alcancar a satisfacdo. Destaaf a motivacdo de um
individuo é atribuida a uma série de fatores quéoesiterligados, como por
exemplo, o prazer de se fazer algo que se gostaeedg fato possa contribuir
positivamente para a organizacdo, para 0 ambiemtqual se encontra e para o

préprio individuo.

Uma das acdes que podem contribuir para estimdaseovidores seria a adocdo de um
sistema que sirva para premiar o desempenho esolados obtidos de forma individual ou

considerando todo o grupo. Essa agédo, que serve ceconhecimento do empenho do
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colaborador, € fundamental para o sucesso de ugaairacdo. De todo modo, a premiacao

ndo pode ter um caréter artificial como se a moéiedfosse um determinante apenas externo.

Executar a tarefa pela empresa sem considerar endéuo pessoal e social do trabalhador
pode gerar uma participacdo sem muita identificaigin o0 processo produtivo. De acordo
com Rodrigues, Neto e Filho (2013), ha maior prdlatle de uma recompensa resultar no
desempenho desejado pela organizacdo quando ogadpré dotado de competéncias e
habilidades compativeis com a atividade, havendibém de sua parte uma clareza na

percepcdo dos papéis.

Conforme Amorim, Ferreira e Abreu (2008), um exemg# reconhecimento muito utilizado
pelas empresas nos ultimos anos € a participagatudoionarios nos lucros e resultados das
empresas. Quando h& esse tipo de incentivo, asipagées ganham em produtividade, além
de elevar as chances melhorias do ambiente delhtoabddemais, o envolvimento dos

funcionarios com as metas definidas tende a aumenta

O clima organizacional exteriorizado por meio dacppcdo do ambiente interno existente

entre 0s membros da organizacédo influencia o migahotivacdo entre esses membros. Por
esse motivo, Oliveira e Medeiros (2011) afirmam aaima relacdo relevante nos efeitos do
clima organizacional, uma vez que num clima faverdedos os atores envolvidos sao

beneficiados. Em suma, séo indicadores que saeqaedds para gerar produtividade, mas
gue sdo extremamente desafiantes frente a um toritgerindividualista e competitivo do

mundo atual.

Quanto ao setor publico, a avaliacdo da motivagemdera de cada setor de trabalho, pois
alguns se configuram dentro de padrdes de prodgg@&oestdo mais proximos do meio
privado e outros sdo voltados para o atendiment@aliticas publicas, no qual fatores

qualitativos sao bastante avaliados no trato conso&rios do servico.
6 Aspectos metodologicos do estudo realizado
A metodologia utilizada no desenvolvimento destbdtho consistiu em realizar uma

pesquisa exploratéria com abordagem qualitativen oealizacdo de entrevistas envolvendo

os funcionarios de um 6rgdo publico municipal. @amée com Gil (1991) a pesquisa
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exploratdria possibilita maior vinculo com o prabkee objetiva torna-lo claro ou a construir
conjecturas. Ja a abordagem qualitativa, conforimaog (1995) consiste na valorizagcdo do
contato direto e distendido do pesquisador com biemte e o contexto que esta sendo

estudado.

Este trabalho foi construido com base em um estiedoaso que, de acordo com Ventura
(2007, p. 2) pode ser entendido como uma “escothard objeto de estudo definido pelo
interesse em casos individuais, visando a invegimde um caso especifico, bem delimitado,
contextualizado em tempo e lugar para que se pesdidar uma busca circunstanciada de

informacgdes.”

Foi utilizada a entrevista semiestruturada de fogoea o entrevistado pudesse relatar sobre o
tema proposto de forma mais livre, ndo condicionaasl respostas a uma padronizacdo de
alternativas (MANZINI, 2003). As entrevistas, realilas entre os dias 08 e 18 de abril de
2019, foram conduzidas pelo proprio pesquisadays aprealizacdo de um pre-teste com um
funcionario cuja entrevista ndo foi inserida noudst Cada entrevistado foi contatado e

esclarecido previamente quanto ao propésito dauEsscsendo que nenhum teve algum tipo

de objecéo, aceitando de imediato a colaborar.

As entrevistas ocorreram de maneira informal, olwdi®s os entrevistados se sentiram a
vontade para dialogar com o entrevistador, que wndas conversacdes conforme roteiro
anexo. O roteiro contemplou as seguintes basdsaldglho que realiza, 2) opinido acerca do
ambiente de trabalho, 3) motivagdo das pessoaso#yacao pessoal, 5) medidas que podem
melhorar 0 ambiente e a motivagéo, 6) gestdo depssa organizacéo. As entrevistas foram
gravadas e depois transcritas. Utilizou-se pargagéo um aplicativo denominado “Gravador

de Voz”, instalado em um Smartphone LG K10.

Para analisar os dados transcritos, foi utilizadenalise de conteudo que, de acordo com
Moraes (1999, p. 2) constitui um procedimento meftagico de pesquisa “usado para
descrever e interpretar o contetdo de toda classdodumentos e textos. Essa andlise,
conduzindo a descricbes sistematicas ajuda a mgiatar as mensagens e a atingir uma
compreensao de seus significados num nivel qual&ai de uma leitura comum.” Segundo
Fossa e Silva (2015, p. 3) “é uma técnica refinagee, exige do pesquisador, disciplina,

dedicacéao, paciéncia e tempo.”
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6.1 Critérios para escolha dos entrevistados

No setor do 6rgdo publico municipal em questaoattem mais de 50 funcionarios, entre
concursados e terceirizados. A referida secéao, degerente, possui trés equipes de trabalho

com seus respectivos gestores. O quadro abaixgareodistribuicdo dessas equipes.

Quadro 1 - Equipes de trabalho

GERENTE

GESTOR 1 GESTOR 2 GESTOR 3

6 funcionarios de nivel médio quie4 funcionarios de nivel superioyl5 funcionarios de nivel médio g
possuem 0 mesmo cargo com cargos diferentes possuem 0 mesmo cargo

gl funcionarios de nivel médio cam

1 funcionario de nivel fundament !
cargos diferentes

7 funcionarios terceirizados 8 funcionarios terzaitos -

Fonte: elaborado pelo autor

Dentre os grupos acima, a equipe pela qual o GESI@R’ponde é a Unica da organizacéo
em que as tarefas sdo de carater repetitivo e @mogprazos para entrega Sao exiguos,
tornando um desafio para a gestao, principalmeatmanutencdo de um bom ambiente de
trabalho e na motivacdo de cada servidor, levangkca@lha de membros desta equipe para a

realizagéo das entrevistas.

Segundo Oliveira e Medeiros (2011), a busca cotestdm resultados pelas organizagcdes gera
0 aumento das cobrancas para se atingir metasydevas servidores a sobrecarga de
atividades. Além do mais, 0s aspectos peculiaresad@ instituicdo podem favorecer o

desenvolvimento de casos de estresse nas orgasszaggrando mal-estar no ambiente de

trabalho, capaz de prejudicar as atividades desd#mapas.

Além disso, todos 0s componentes deste grupo pertea um mesmo cargo (nivel médio) e

executam a mesma funcao, o que minimiza as chaecdsstor¢coes nos resultados por conta
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de diferencas salariais. Considerando que as &tas¥oram realizadas dentro do expediente
de trabalho, ficou invidvel a realizacdo das mesoms todos os membros deste grupo.
Sendo assim, procurou-se escolher pessoas cons petérogéneos com relacdo a idade,
tempo de trabalho na organizacéo e tempo de tabpallmesma atividade dentro do setor. De
acordo com esses critérios, chegou-se ao nimeseisi@essoas entrevistadas, representando

um percentual de 40% da equipe. O quadro abaixoowlgma como os métodos foram

adotados.
Quadro 2 - Dados dos funcionarios entrevistados
TEMPO DE TEMPO DE
ENTREVISTADOY  CRITERIO SEXO IDADE TRABALHO NA | TRABALHO NO PROFISSAO |ESCOLARIDADE
EMPRESA SETOR
Mais tempo de -
- . Técnico de

El trabalho na Feminino Entre 41 e 50 angs Mais de 15 anps Entré06amos - - 3° Grau completo

L Administracdo

organizagéo

E2 Menogtempo na Masculino Acima de 50 ano Mais de 15 angs Entre amoS Te?’?m d? 2° Grau completo

atividade Administragao
E3 Mais novo Feminino Entre 20 e 30 anps  Entre 6 e 16 gnoEntre 6 e 10 anog Te?’?":" d? 3° Grau completo

Administragao
E4 Mais velho Masculino Acima de 50 ands Entre 1 e 5 arjosEntre 1 e 5 anos Te?’?":" d? 3° Grau completo

Administragao
ES5 MalsAtfempo na Masculino Entre 31 e 40 angs  Entre 11 e 15 gnos Makddinos Te?’?":" d? 3° Grau completo

atividade Administragao

Menos tempo de P
. Técnico de

E6 trabalho na Masculino Entre 20 e 30 ands Entre 1 e 5 anos Ereré anos - ~ 3° Grau completo

. Administracao

organizagéo

Fonte: elaborado pelo autor

7 Analise e discussao de resultados

Como ressaltado acima, a metodologia de pesquissistio na aplicacdo de entrevistas
semiestruturadas realizadas em um ambiente resedexdro do proprio local de trabalho.

Para discussdo dos resultados, os entrevistadas fiolentificados como E1, E2, até o E6.
Apesar de todos os entrevistados pertencerem a e@smoncargo e exercerem a mesma
funcdo, observou-se que cada um possui uma coreifigdiente da funcdo exercida, mas
todos afirmaram que a tarefa é cansativa ou regaetdonforme quadro abaixo.
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Quadro 3 - Fungéo e opinido sobre o trabalho

QUAL A OPINIAO SOBRE O O

A ?
ENTREVISTADOS QUAL A FUNCAO EXERCIDAY TRABALHO QUE REALIZA?

Cansativo, pois € muito repetitivo, porém hao
ad%r p p p

El Realizo o processamento de imagem de 3
me oponho a realizar as tarefas

Gosto da funcéo, pois ndo levo servico prp
E2 Faco a verificagdo das imagens |casa. Apesar de ser cansativa, tem hora para
iniciar e pra terminar

Acho bem repetitivo, porém me adaptei, dois
E3 Trabalho com processamento de imaggdsscobri que eu gosto de fazer este tipo ¢le
servico, apesar de cansar a mente.

. ) . E uma atividade de extrema importancia| O
E4 Meu trabalho é de analista de imageng . . .
trabalho é mondétono, repetitivo.

Trabalho com o processamento das infragdes) Gosto do trabalho realizado, apesarde

ES de transito repetitivo.

E uma atividade repetitiva, mas por outrp
eps ) .

ado, a forma que é conduzida a caba sgndo

boa, pois temos certa liberdade e flexibiidhde.

Trabalho com o processamento de imag

E6 de infragdes de transito

Fonte: elaborado pelo autor

E importante que, dentro de todo o processo matimat; os gestores de pessoas entendam o
sentido que as pessoas imputam aquilo que fazeriljaado na busca da satisfacédo
motivacional dos funcionarios (AMORIM; FERREIRA; AU, 2008). A busca constante
de resultados pelas organizacdes gera o aumentmbiesicas para se atingir metas, levando
0s servidores a sobrecarga de atividades. Além dig, s aspectos peculiares de cada
instituicdo podem favorecer o desenvolvimento dsogade estresse nas organizacoes,
gerando mal-estar no ambiente de trabalho, caparejiedicar as atividades desempenhadas
(OLIVEIRA; MEDEIRQOS, 2011).

Segundo Pereira (2007) esta cada vez mais perekptdxigéncia que o mundo empresarial

possui acerca da necessidade dos trabalhadoresnestetivados no desempenho de suas
atividades. Por conta deste cenario, para obteesultados satisfatorios, as organizacdes
estdo cada vez mais investindo em um ambiente awitival (MARINHOet al, 2014). A fim

de verificar as vivéncias dos entrevistados comasudtividades, bem como identificar como

era o ambiente de trabalho e a motivacdo, os mefrasa questionados conforme quadro a

seqguir.
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Quadro 4 — Experiéncias

JA TRABALHOU EM OUTRO LOCAL, FORA DA EMPRESA OU ATE
ENTREVISTADOS MESMO NA MESMA EMPRESA? CONTE UM POUCO COMO ERA O
AMBIENTE DE TRABALHO E A MOTIVACAO NESTE(S) LOCAL ( 1S)?

Jé trabalhei em outros setores onde o clima seznaiegal e o ambiente descontraidp.

El Para mim o ambiente € relativo (...) Apds nao s m que se desenvolver, é hora de
mudar. N&o via motivagcdo nas pessoas, pois viasmetlamacoes.

Ja trabalhei em 3 empresas (...) além do empragb @bstava das funcdes que exe

pois era na area de formacgéo, informatica. Os atekigle trabalho eram totalmente

opostos ao de hoje (...), uma vez que, por seowaaizacao militar, tinha que seguir ps

regras como se eu fosse um mi
Meu primeiro emprego foi em telemarketing. Naodéempo para relacionar com ag

pessoas. O ambiente exigia mais foco. Depois Irgiteah dois escritérios de advocacid de
médio porte, onde 0 ambiente era super agradéwel,dom confraternizacdes. Entrei ha
empresa em 2010 em um setor que possuia um antesatgradavel por conta do
relacionamento interpessoal. Quando o relacionaméiat € bom acaba infuenciando ¢m
outras areas da vida, ai vocé acaba desmotivangiestao influencia bastante na quedtéo
do bom ou mau relacionamento. Fazia um servicobuairatico, 0 que ndo gostava fle
fazer. Era um trabalho imprevisivel, muito dinan

E2

E3

E4 Ja trabalhei em varias empresas. Costumo ficald®ono 5 anos nas empresas.

E5 N&o, esse € meu primeiro emprego.

E6 Nao, esse é meu primeiro emprego de carteirmdsasi

Fonte: elaborado pelo autor

De acordo com a resposta do E3, percebeu-se qlima@ a@rganizacional manifestado por
meio da percepcdo do ambiente interno existentee @ membros da organizacdo pode
influenciar o nivel de motivacdo entre esses mesibronfirmando Oliveira e Medeiros
(2011) quando afirmaram que h& uma relacéo relevaws efeitos do clima organizacional,

uma vez que num clima favoravel todos os atoresleidos sdo beneficiados.

7.1Quanto ao ambiente de trabalho e a motivacéo dosrselores entrevistados

Com relacdo ao ambiente de trabalho atual, sonosnémtrevistados E1 e E6 afirmaram nas
entrevistas que o ambiente era bom. O E1 fez umsaredcdo, dizendo que o ambiente
poderia ser melhor se ndo houvesse grupos fechdelgsessoas. O E2 teve a mesma
percepcdo de E1, no que se refere a de formacagrugms fechados, as chamadas
“panelinhas”. Além disso, frisou que terceirizacdo do servigco esta provocando uma
desvalorizacdo dos funcionarios, diante da vis@dymida pela ideologia neoliberal

de que o servico publico é ineficiente, gerandatietacéo entre os servidores que séo
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efetivos no setolO entrevistado E3 disse que o ambiente foi ruinoatmas épocas devido
ao relacionamento das pessoas, mas que vinha @medttodevido as acdes realizadas pela
gestdo. Citou as confraternizacdes mensais guealeavam por meio de comemoracdes dos

aniversariantes do més.

No entanto, E4 disse que o ambiente ndo era ruiag Que existiam problemas de
relacionamento, bem como precariedade das ferrasel# trabalho. Relatou ainda que se
sentia incomodado com as pessoas que estavam aaeawonforto. E5 citou que era dificil
se ter um bom ambiente de trabalho por conta dadgrquantidade de pessoas, tornando o
relacionamento mais desafiador em relacdo a um emtgbicom um menor numero de

pessoas.

Quanto a isso, Melo et al (2012) mencionaram gaenbiente organizacional vem exigindo
posturas mais adequada de seus lideres, sendsdrguanie estes tenham feeling no trato
com as pessoas. Desta forma, aumentariam as pidssibs de se proporcionar um ambiente
mais integrado, de se obter maior eficiéncia edefecna execucado das tarefas, de melhorar a
satisfacdo pessoal e, consequentemente, de sentdltesres resultados para a organizacao.
Desta maneira, a formacéo de grupos fechados eobkmas de relacionamento poderiam

estar relacionados a gestao.

Perguntados se o ambiente de trabalho influenciavaotivacdo das pessoas, o entrevistado
El disse que ndo, pois que achava que a motivagdive outras coisas, como o salario.
Conforme Amorim, Ferreira e Abreu (2008, p. 5) Administracdo Cientifica, esbog¢ada por
Taylor, adotou-se a crenca de que o dinheiro sgprncipal fonte de incentivo a motivacéo.”
Muitos sdo os administradores que acreditam quearis traz motivacdo aos funcionarios.
Entretanto, Filho (2007) cita que o salario € zdiio para contratar ou reter uma pessoa, pois
ha de ser considerado que mesmo recebendo um lémm,sas funcionarios, depois de certo

tempo, o incorporam ao seu orgcamento e o inteanabmo algo normal e rotineiro.

Ja o entrevistado E2, respondeu que influencia arte,puma vez que em um ambiente
saudavel, vocé se sente mais leve, mas que a igéxiydena envolve também outros fatores.
E3 disse que quando o relacionamento ndo € bonaacfibenciando em outras areas da
vida, resultando em desmotivagdo. E4 afirmou quantdiente acaba influenciando na

motivagdo do funcionério, pois se 0 ambiente é mgiadavel, vocé se sente mais motivado,
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corroborando com Marinho et al (2014), quando dseeque para obterem resultados
satisfatorios, as organizacdes precisam invesia gaz mais em um ambiente motivacional.

E5 complementou dizendo que um bom relacionamentiva) porque a gente passa a maior
parte do tempo no trabalho, tendo cada um tentser fdesse tempo o mais agradavel
possivel. J& E6 seguiu a mesma linha de raciodmi&5 dizendo que se vocé esta em um
lugar que ndo gosta das pessoas e nao se da beerlasymocé acaba ficando extremamente
desmotivado. Porém E6 ndo achou que o ambienteablallio seja determinante. Para ele,

questdes financeiras como salario e recompengasutsiam mais o funcionario.

Sobre a motivacdo nas pessoas dentro da organizBgadisse que via os funcionérios
completamente desmotivados, E2 alegou que a geét@groporcionava um estimulo aos
funcionarios, pois havia muitos gestores autogfariE3 percebeu as pessoas totalmente
desmotivadas enquanto E4 e E5 ndo viam muita nodiivanas pessoas. JA E6 enxergou

motivacdo apenas em alguns funcionarios.

De acordo com as respostas dos entrevistados,gaimente quando o E2 mencionou o

autoritarismo de alguns gestores, Paula e Nog2046) respaldaram que tratar pessoas
como gente € uma missao para as organizacoes, geadoexpressao dos valores béasicos de
como tratar as pessoas com respeito, dando opdatimide crescimento, remuneragao
adequada e um pacote de beneficios que sejam absgauaealidade da organizacdo, podem

fazer a diferenca.

De acordo com Pereira (2007) os trabalhadores destan motivados no desempenho de
suas atividades. Entretanto, quando questionadespeito da motivacado pessoal, todos se
disseram estar desmotivados, uns em mais outroeSne@ e E3 responderam apenas nao,
enquanto E4 frisou que se sentia desmotivado, magqgr ser profissional ndo deixava de
fazer o seu trabalho. Ja E5 dizia se sentir totalenéesmotivado. E1 respondeu que se sentia
nao muito motivado e E6 relatou que ja se viu masivado, mas que se sentia um pouco

desmotivado por conta do salério.

Vislumbrando saber a respeito dos fatores que m@iw os funcionérios, o entrevistado E1
respondeu que, além do salario, para haver umwstia empresa deveria observar o perfil

da pessoa, pois cada um possui um dom diferentedaderminada funcdo. Para E1, manter
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um funcionario em uma tarefa em que ele ndo posswerfil adequado, acabava

desmotivando o mesmo.

Para E2, a participacdo em projetos traz motivagda, vez que se teria uma maior interacao
nos processos. E2 afirmou que o salario € impatanas que a gestdo de pessoas € a mais
relevante, pois o salario ndo aumenta todos ossnEsgretanto, uma boa gestédo € que vai,
diariamente, conseguir diminuir o impacto criado faiores externos, o que atesta Coelho
(2014), quando frisa que é cada vez mais perce@icaréncia de gestores de pessoas nas

organizacfes publicas. E2 apontou ainda para ariéammia do fator flexibilidade.

Ja E3 relatou que basicamente o salario pesa mug® alguns incentivos fazem a diferenca.
Citou como exemplos, o cumprimento de metas anteand feriado para ganhar folga e
emendar o feriado; a possibilidade de recebimeatarda gratificacdo no final de ano, bem
como a oportunidade de crescimento dentro da argedn. Segundo Amorim, Ferreira e
Abreu (2008) uma das acbes que podem contribua elvar a motivacado dos servidores
seria a adocdo de um sistema que sirva para prentdasempenho e os resultados de cada

membro em particular ou da equipe em geral.

E4 respondeu que o salério é o fator que mais pudirar o funcionario. E5 também frisou
gue a maior motivacao é o salario e disse achatondiificil motivar as pessoas e faze-las
querer ter uma mudanca positiva se o salario ndmpanhar. Destacou que a parte de gestao
também é importante, mas por ser 6rgdo publico anuitecisbes esbarram em relagdes

hierarquicas.

Ja EG6 relatou que os fatores motivadores sdo osa@éas recompensas financeiras, assim
como salientaram Amorim, Ferreira e Abreu (2008)armlo manifestaram que as

organizacbes precisam valorizar seus funcionadrolequando as formas de retribuicao
oferecidas, uma vez que tanto 0s incentivos eca@usmncomo 0S incentivos sociais Sao

importantes para o individuo.

O quadro a seguir demonstra os fatores de motivagdistados pelos entrevistados.
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Quadro 5 - Fatores de motivacao

FATOR DE MOTIVACAO ENTREVISTADOS
Salario El, E2, E3, E4, E5 e E6
onrtumdade de_ E1 e E3
crescimento/desenvolvimento
Gestédo de pessoas E2 e E5
Incentivos e recompensas E3 e E6
Participacdo em projetos de empresa E2

Fonte: elaborado pelo autor

A respeito das medidas que podem melhorar o angbientrabalho e tornar funcionario mais
motivado, o E1 relatou que a falta de participagdd® funcionarios em projetos da empresa
acaba gerando insatisfacdo e conturbacdo no amhldentrabalho, desmotivando o servidor.
Sugeriu que a empresa poderia observar o perfiledaoa para direcionamento as tarefas,
pois, de acordo com o E1, cada pessoa tem umaagditerente para cumprir determinada
funcdo e, manter um funcionario em uma tarefa eemed@ ndo possui o perfil adequado, é

um fator que o desmotiva.

Visando aperfeicoar o relacionamento interpessod&]l apontou que 0s gestores precisam
aprender a administrar as diferentes geracdes skoa® em um mesmo ambiente, uma vez
que, conforme E1, a geracdo mais nova, chamadaagesa apresenta maior resisténcia,
intolerancia e ansiedade, ao contrario da geraga® antiga. Ja E2 relatou que para melhorar
0 ambiente de trabalho, a organizacdo como um fodmisaria valorizar mais o0s

funcionarios, fornecendo melhores equipamentosranfeentas de trabalho.

Além do mais, E2 apontou que a relacdo entre asrgsse os funcionarios € que mantém o
ambiente favoravel, evitando maiores desgasteselimda que a motivacdo € consequéncia
desses e de outros fatores. Ja a visdo do E3 lioe so direcionamento do servidor para
determinado setor, conforme o perfi. Como isso m@ontecia na organizacdo acabou
causando prejuizos no ambiente e consequentemem®tvacdo. Outro fator apontado por

E3 esta relacionado a possibilidade da criacdordgrgmas de incentivos e recompensas.
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Segundo este, se existisse essa possibilidademsete haveria mais motivacdo para o

servidor.

A opinido do E4 referiu-se a participacdo dos siemds em projetos da empresa, que segundo
este entrevistado, € muito importante e motivaontuou ainda que percebia muitas pessoas
desinteressadas em patrticipar, mas que qualquecipante se sentiria prestigiado. Relatou
que trabalha em equipe, mas prefere trabalhar lsmziB4 lembrou também sobre a
necessidade de melhoria nos equipamentos de toabgille pode fazer o funcionario

desmotivar.

Nesse contexto, E5 expds que, quando uma pessbalesnotivada com o ambiente de
trabalho, ela ndo quer participar das coisas aftasgela empresa (projetos, treinamento,
confraternizacgéo, etc.). Disse que algumas atitpddsriam ser tomadas pelos gestores, mas,
como nada era feito, gerava desmotivacao ao masmeyez que nao via justica em algumas

acoes por parte dos gestores.

Informou ainda que, quando havia mudancas e eraidamo a participar, podendo
acrescentar e contribuir com algo, achava de exztrienportancia. Ja o fator convivéncia
poderia melhorar, mas achou dificil devido a quiatte de pessoas trabalhando no mesmo
setor aliada a falta de uma gestdo capaz de mimmintug problemas de relacionamento

existentes.

Para o E6, o que poderia ser aprimorado era adoride um sistema de recompensas aos
funcionarios destaque, gerando mais motivacdo assnos. Entretanto via esse processo de
dificil implantacédo. Ele também relatou que a gukdade de uma promoc¢ao seria outro

fator que poderia ocasionar mais motivacdo nasopessjue provavelmente se dedicariam
mais ao trabalho.

Nesse aspecto, relatou que falta a participacdocedgsegados em projetos e em algumas
mudancas, pois observou que os funcionérios ndartina participacdo que deveriam ter.
Complementou dizendo que as vezes 0s colaboradaegstdo “mais embaixo” tem uma
visdo melhor do processo. Para ele, isso era mdevisustracdo, uma vez que nem sempre

havia espaco para a participacédo dos funcionarios.



28

O quadro abaixo aponta as medidas propostas peleyvistados:

Quadro 6 — Medidas propostas para melhoria do angbde trabalho e da motivacdo

MEDIDAS PROPOSTAS ENTREVISTADOS
Participacéo dos funcionarios em projetos da E1 E4. ES e E6
empresa
Melhoria na gestao de pessoas EleE5
Adequag.a.o do perfil pessoal nas E1l E2 e E3
atividades/tarefas
Melhoria dos equipamentos e ferramentag de E2 e E4
trabalho
Melhoria do relacionamento interpessoal El, E2 e E5
Programa de incentivos e recompensals E3 e E6
Possibiidade de promoc¢é&o no trabalhp E3 e E6

Fonte: elaborado pelo autor

Ao serem questionados sobre com viam a gestaossegena organizacao, E1 ponderou que
0S gestores sdo muito técnicos, porém era necedsaver uma qualificacdo para que o0s
gestores da empresa pudessem gerir pessoas. Do amon Paula e Nogueira (2016) é
preciso que 0s gestores se capacitem e se atualedorma constante, buscando sempre o
aprendizado que possibilitem a obtencdo de resdtadtisfatorios dentro das organizacdes.
Apesar do RH ja ter ofertado diversos cursos pamgestores, para E1, na pratica estes cursos
nao funcionavam, uma vez que nao havia cobrangaodieido repassado nos cursos, nem

um feedback a respeito da aplicacdo dos conheans@duiridos em seus setores.

E1l disse ainda que eram poucos 0s gestores quengigavam interesse em se desenvolver e
praticar por conta propria o que aprendeu. Exemoplifque, certa vez, em determinado setor
que trabalhava, apos ter realizado um curso decitapao, seu gestor mostrou para E1 seus
desenhos de barquinhos e nuvens, que fizera duranteso. Em outro exemplo, disse ter tido

outro gestor que aplicou dentro setor 0 que aprteadeum curso, fazendo com que houvesse

melhorias em determinada tarefa.

Desta forma, E1 achou importante o fato dos gestwaberem aplicar o que aprendem, além

de saber se relacionar com as pessoas, pois pesgnado maquinas. O entrevistado E2 foi o
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que mais enfatizou sobre a importancia da gestmes®oas em uma organizacao. Para ele,
dentro de uma organizacao a gestao de pessoas, @tuponto que se a gestdo néo funcionar
nada funciona. Relatou que as provaveis conseqgndai falta de gestdo séo: conflitos no
setor, a falta de informacé&o, processos malfefiessoas ociosas e pessoas sobrecarregadas,

sendo que um problema gera outro.

Para E2, no setor atual, dos que ele ja trabalvaug que possuia a melhor gestédo. Afirmou
gue o comportamento pessoal do gestor influencgestiio de pessoas, pois existem gestores
vaidosos, autoritarios, que ndo estdo nem ai parpeasoas, complicando ainda mais a
situagao, fazendo com que as pessoas, ao erraraltgno seus erros, pois nao veem abertura

para falar com os gestores, o que acaba acarreta@gd@roblemas para a organizacao.

Desta forma, E2 induziu que falta por parte dosoges da empresa enxergar os funcionarios
como seres humanos e ndo como maquinas. Trouxedmamuina observacdo acerca da
importancia da verificacdo do perfil do funcionjpara adequacéo a determinada atividade,
levando a crer que as pessoas talvez ndo produadonrda que poderiam produzir pelo fato

de estarem no lugar inadequado, no qual ndo possaleirdades para executar as tarefas.

Sendo assim, E2 defendeu a necessidade de um edtugerfil individual para melhor
alocacédo do servidor dentro da organizacao. Imggieudecerto uma simples troca de setores
entre funcionarios poderia propiciar uma motivaco servidor, beneficiando ao mesmo
tempo o setor da empresa. J4 E3 ndo tinha naddaaner acerca da gestado de pessoas e E4

nao quis opinar sobre o assunto.

Enquanto isso, E5 ponderou que, quando se tem npesgsas trabalhando no setor, € mais
facil todos seguirem um mesmo caminho, e até mesama um gestor ter um melhor
controle, porém, quando ha muitas pessoas issurrse inais dificil. Em seu ponto de vista,
querer agradar a todos é o que prejudica a ggsi&acaba havendo divergéncias no grupo,

descontentamento nas pessoas e geracao de atritos.

Para E5 essa situagédo poderia ser minimizada eoaefperfil do gestor. Ele julgou que em
alguns setores 0s gestores eram mais rigidos, tel $aelba dessa rigidez no setor em que
trabalha. Por fim, E6 considerou que poderia hawais oportunidades e valorizacdo aos

funcionarios se houvesse uma gestéo que se presseupam seu quadro funcional.
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8 Consideracgoes finais

O objetivo deste trabalho foi analisar e compreemldeelacdo entre a gestdo de pessoas, 0
ambiente de trabalho e a motivacdo dos trabalhadir@&ima organizacdo publica a partir dos
relatos proferidos por servidores publicos de dar® referencial teorico foi tecido com o
intuito de contemplar a conceitos a respeito dddgede pessoas, bem como sua trajetoria
histdrica, inclusiva da gestédo publica no Braslem disso, apresentou-se um aporte tedrico

sobre lideranca e motivacao.

O método escolhido para produzir os dados foi pefonda utilizacdo de entrevistas
semiestruturadas nas quais 0s entrevistados tiveraliberdade para produzirem suas
respostas as questdes relacionadas ao tema déspegdraves dos depoimentos, foi possivel
observar que o fator relacionamento interpessaahgontado em diversas ocasides, sendo
gue o bom relacionamento com os colegas de tralfaihama condicdo relatada para que
houvesse um bom ambiente de trabalho, bem como aeagerasse motivacdo aos
servidores, apesar do fator relacionamento nddeterminante, pois existem outras variaveis
que também motivam as pessoas. O que reforca gdpade Rodrigues, Neto e Filho (2013)
quando afirmaram que algumas caracteristicas jpeesli das instituicbes publicas
influenciam a motivacdo e o comportamento dos furdnios de forma distinta dos padrées

observados nas empresas privadas.

Foi possivel perceber também que existia desmétivaps sujeitos entrevistados e que o0s
motivos principais eram: o relacionamento interpaks deficiéncia da gestao e a defasagem
do salario. Dentro da deficiéncia da gestéo, aicétificacdo do perfil do funcionério para a

execucao das tarefas foi um dos itens mais citpdlas funcionarios entrevistados. Segundo

eles, este descuido ocasiona desmotivacao e osrdiitre as equipes.

E valido reconhecer que, no mundo cada vez maipetiino dos negdcios € indispensavel
gue as pessoas mantenham altos niveis de motiwvastmgue funcionarios motivados para
realizar suas tarefas contribuem eficazmente conmares resultados (GIL, 2001). Desta
maneira, Paula e Nogueira (2016) apontam a impogamo departamento de gestdo de
pessoas nesse processo, pois é ele que vai desgntéminicas e estratégicas de integracao

entre todos os setores.
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De todo modo, € importante destacar que, consideras limitacdes desse estudo, e tendo
em vista o numero de entrevistas realizadas, dsaddres levantados representam pontos
iniciais sobre a tematica que necessitam ser apdafios, ndo podendo ser generalizados
para organizacdes publicas de grande porte, dexidmmplexidade de atividades que

compdem 0s servigos que competem as instituicoesigamentais.

Como propostas de estudos futuros, diante da mesqenlizada, o estudo do perfil do
funcionario publico para direcionamento as ativetaque mais se aproximam do seu perfil
pessoal e profissional precisa ser aprofundadogcipalmente quando se fala em servigo
publico, devido a complexidade e dificuldade nepsesito. Além disso, propde-se a criagdo
de programas eficientes de incentivos e recompeasasservidores publicos, pois foi
verificado que sao fatores motivacionais que podgragar tanto aos trabalhadores quanto as

organizacgdes publicas.
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Anexo A

Questionario semiestruturado: gravacao

Data: [

Nome do entrevistado:

1. Qual asuaidade? ( ) Entre 20e 30— ( ) Eritre 80 — ( ) Entre 41 e 50 -
( ) Acima de 50

2. Quando tempo vocé tem de empresa? ? ( ) Entkednes — ( ) Entre 6 e 10 anos —
( ) Entre 11 e 15 anos — ( ) Mais de 15 anos

3. Quanto tempo vocé trabalha no setor? ( ) Entr& amos — ( ) Entre 6 e 10 anos —
( ) Mais de 10 anos

4. Qual a fungao exercida atualmente?

5. Qual sua opinidao sobre o trabalho que realiza?

6. Ja trabalhou em outro local fora da empresa atuadté mesmo dentro na propria
empresa? Conte um pouco como era 0 ambiente dahioab a motivacdo neste(s)
local(is)?

7. Como vocé vé o ambiente de trabalho atualmente?

8. O ambiente de trabalho influencia na sua motivaeisoal?

9. Vocé vé motivagéo nas pessoas?

10.E vocé, se sente motivado(a)?

11.0 que mais te motiva?

12. Atualmente, quais medidas e a¢cOes vocé acha quenpsdr feitas visando tornar o
ambiente mais favoravel e o funcionario mais maikbd2a

13.Como vocé vé a gestao de pessoas na empresa?



