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RESUMO

De um modo geral, observa-se no campo de trabalho a busca de um planejamento estratégico
onde as empresas procuram aperfeicoar métodos motivacionais e de desenvolvimento. A
satisfacdo ou insatisfacdo de funcionarios possuem relacéo direta com o que a empresa oferece
para seu colaborador. O seguinte trabalho tem como principal objetivo, identificar as principais
situacOes que desencadeiam as desmotivagdes no trabalho do setor de pagamento integrado a
diretoria de pessoal da SRE de Pard de Minas. O problema a ser pesquisado neste trabalho é:
“Que fatores afetam a motivacao de servidores em uma Superintendéncia Regional de Ensino
da Secretaria de Estado da Educacdo - MG?”. O local de desenvolvimento do trabalho, foi
escolhido frente a grande relevancia dentro da institui¢do, tendo a responsabilidade de manter
atualizada toda a vida funcional do servidor sob sua jurisdi¢cdo. Foi realizada uma pesquisa
exploratdria, com uma abordagem quantitativa que permitiu a elaborag¢éo de um estudo de caso.
Observa-se que € de suma importancia o entendimento sobre 0os meios motivacionais e de
comportamento das pessoas em seu ambiente organizacional, assim o trabalho foi subdividido
em: comportamento organizacional, colocando-o como um conjunto de comportamentos e
atitudes conduzidas pelas pessoas que participam de uma instituicdo; conceito de motivacéo,
descrita como o interesse de uma pessoa para a acdo, sendo entdo subentendida como um
impulso constante e de intensidade varidvel orientado para o alcance de um dado objetivo, tendo
como principal desafio, liberar as energias potencias para a autorrealizacdo, e 0
desenvolvimento da pessoa, sua individualizacdo e a integridade do ser; e as teorias
motivacionais que surgem com o objetivo de discutir a motivacdo, sendo necessarias na
construcdo e consolidacdo do conceito. A teoria de Maslow, destaca que o comportamento
humano esta & mercé de varios fatores, baseados nas necessidades humanas. A Teoria dos dois
Fatores visava argumentar a compreensao do comportamento das pessoas no trabalho. A teoria
de expectativa para a motivacao, estabelece as formulagGes mais reconhecidas para a motivagédo
humana. Ao considerar a satisfacdo do servidor, percebe-se que varias medidas e programas
sdo desenvolvidos, permitindo a agdo como o reconhecimento publico, melhorias de processo
e sugestdes. Ao analisar o setor de pagamento, sugeriu-se como proposta de intervencdo a
elaboracdo de uma planilha que, ao ser integrada ao sistema PRODEMGE, fosse alimentada
somente com os dados necessarios, o que reduziria a sobrecarga do trabalho e

consequentemente permitiria melhores condigdes para os servidores.

Palavras-chave: motivagdo; desmotivacdo; ambiente organizacional; satisfacdo; insatisfacéo.



ABSTRACT

In general, it is observed in the field of work the search for strategic planning where companies
seek to improve motivational and development methods. Employee satisfaction or
dissatisfaction is directly related to what the company offers its employees. The main objective
of the following work is to identify the main situations that trigger demotivation in the work of
the payment sector integrated into the personnel directorate of the SRE of Par4 de Minas. The
research problem to be researched in this work is: “What factors affect the motivation of
employees in a Regional Education Superintendency of the State Department of Education -
MG?”. The place of development of the work, was chosen due to its great relevance within the
institution, having the responsibility of keeping the entire functional life of the server under its
jurisdiction up to date. An exploratory research was carried out, with a qualitative approach that
allowed the elaboration of a case study. It is observed that it is of paramount importance to
understand the motivational means and behavior of people in their organizational environment,
so the work was subdivided into: organizational behavior, placing it as a set of behaviors and
attitudes conducted by the people who participate in a company; concept of motivation,
described as a person's interest in action, which is then understood as a constant impulse of
variable intensity oriented towards achieving a given objective, with the main challenge being
to release potential energies for self-realization and development of the person, his
individualization and the integrity of the being; and the motivational theories that arise with the
aim of discussing motivation, being necessary in the construction and consolidation of the
concept. Maslow's theory highlights that human behavior is at the mercy of several factors,
based on human needs. The Two Factor Theory aimed to argue that the understanding people's
behavior at work. The theory of expectancy theory for motivation, establishes as the most
recognized formulations for human motivation. When considering the satisfaction of the server,
it is noticed that several measures and programs are developed, allowing action such as public
recognition, process improvements and suggestions. When analyzing the payment sector, it was
suggested as an intervention proposal the creation of a spreadsheet that would feed the
necessary data into the PRODEMGE system, which would reduce work overload and

consequently allow better conditions for employees.

Keywords: motivation; demotivation; organizational environment; satisfaction; dissatisfaction.
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1. INTRODUCAO

O avancgo tecnologico trouxe, ao longo das Ultimas décadas, muitas ferramentas que
podem auxiliar nos mais diversos aspectos de diferentes processos organizacionais,
principalmente na agilidade, proporcionando uma otimizagdo do tempo na execugéo de alguns
servigcos. De um modo geral, observa-se no campo do trabalho a busca de um planejamento
estratégico onde as instituicdes (publicas ou privadas) procuram aperfeicoar meétodos
motivacionais e de desenvolvimento, levando a aumentar/fortalecer/gerar motivacao entre
colaboradores e consequentemente desenvolver a empresa de forma qualitativa (Lorando, et al.,
2020). De fato, o nivel de satisfacdo no trabalho, preservacdo da saide mental e qualidade de
vida sdo questdes que tém sido abordadas de maneira bastante incisiva nos Gltimos tempos,
guando o assunto é a mudanca de comportamento do servidor publico em seu ambiente de
trabalho.

A produtividade da organizacgéo estabelece forte relagdo com a motivacao e satisfacao
dos colaboradores em suas atividades, ou seja, a motivacdo € um assunto de suma importancia
para 0s gestores e para a instituicdo, pois o incentivo e o reconhecimento do funcionario
conduzem ao aumento da motivacéo (Abreu Filho, 2018). No setor publico, esta é vista como
uma oportunidade de transformar o ambiente organizacional e levar a satisfacdo dos servidores
(Brunelli, 2008).

As instituicdes estdo optando pela criacdo e desenvolvimento de condutas estratégicas
gue busquem métodos motivacionais e desenvolvimento de pessoas, afim de promover um
ambiente organizacional que contribua para uma boa conduta e bons resultados (Lorando, et
al., 2020). Diante desse quadro apresentado, compreende-se que 0s estudos sobre motivagédo
possibilitam o entendimento sobre o que favorece a satisfacdo do servidor e do colaborador.

A satisfag@o ou insatisfagdo dos colaboradores possuem relagéo direta com o que a
instituicdo lhes oferece, ou seja, as diferentes formas de incentivos e estimulos que organizam
um ambiente de trabalho favoravel as quais possibilitam o crescimento pessoal e profissional,
tendem a ampliar a satisfacdo pelo trabalho (Trierweiller, et al., 2020). O individuo que
apresenta um estado emocional estabilizado, evidencia uma maior inclinagdo para desempenhar
com dedicacdo seu trabalho, expondo mais disposicdo em busca de conhecimentos que
aprimorem sua execucao.

Diante dessa problematica, observa-se que definir o que fomenta ou fragiliza a

motivacdo nem sempre é tarefa fécil, pois implica em observar alguns aspectos externos e
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internos de pessoas envolvidas por emoces diversas, vivenciando experiéncias diferentes, mas
precisando permanecer juntas num mesmo ambiente para desempenhar suas funges, atendendo
a uma demanda de trabalho por vezes muito intensa e, consequentemente, exaustiva.

A motivacdo em uma organizacdo, € com certeza um dos principais pontos para o
sucesso, seja na area privada ou na administracdo publica, onde o respeito, o reconhecimento e
a qualidade do ambiente de trabalho, incentivam e facilitam assim a rotina de trabalho (Sousa,
2018). Nao é possivel impor a motivacdo a nenhum individuo atraves de prémios, promocdes,
vantagens, nada disso consegue motivar o outro. Ela reflete as necessidades e os projetos de
cada um dentro da organizagé&o.

A satisfacdo pelo trabalho pode ser afetada positivamente se a organizacdo busca
construir um ambiente favoravel a motivacao (Trierweiller, et al., 2020). Desta forma, se faz
importante reconhecer estratégias na gestdo que conduzam a uma alteracdo positiva no
ambiente organizacional, conduzindo a este ambiente propicio com a finalidade de motivar 0s
colaboradores e consequentemente melhorar a qualidade dos servicos e atendimento a
populacéo.

Muitas sdo as teorias existentes e que tentam esclarecer o que contribui para a falta de
motivacdo nesse ambiente, porém muito ainda hd que se discutir sobre esse assunto tdo
relevante para os dois lados, ou seja, a organizacédo e os servidores, pois o resultado alcangado
pode ser prejudicial para ambos e o propoésito desse estudo € descobrir os pontos mais criticos
associados a fragilizacdo da motivacdo e alavancar possiveis alternativas para minimizar seus
efeitos, caso ndo seja possivel anula-los, o que é observado no local da realizacao deste trabalho.
O problema a ser pesquisado neste trabalho é: Que fatores afetam a motivacao de funcionarios
em uma Superintendéncia Regional de Ensino da Secretaria de Estado da Educagéo - MG?

A Superintendéncia Regional de Ensino de Pard de Minas foi a ultima Regional
implantada no estado e foi criada pela Lei n° 13.961, de 27 de julho de 2001, publicada no
Jornal Minas Gerais — Diario Oficial - de 28 de junho de 2001. A 45% SRE Para de Minas, ao
ser implantada em 2003, funcionou provisoriamente, de junho a outubro, no prédio da Escola
Estadual Governador Valadares até se instalar no dia 13 de outubro de 2003 na Avenida
Presidente Vargas, 1231, Bairro Senador Valadares, onde funciona atualmente. Sua criagdo foi
0 resultado de um desmembramento da SRE de Divindpolis com o propdsito de trazer para a
cidade de Para de Minas um dos bracos da Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais,
auxiliando no processo de crescimento e evolugdo da cidade e proporcionando mais agilidade

nos atendimentos aos servidores das escolas.
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A ideia deste estudo teve seu inicio no setor de pagamento, que integra a Diretoria de
Pessoal da Superintendéncia Regional de Ensino de Para de Minas, 6rgdo subordinado a
Secretaria de Estado de Educacdo de Minas Gerais, que é responsavel pelo atendimento aos
servidores ativos e inativos de todas as escolas estaduais pertencentes a regido Centro-Oeste
mineira e que se encontrem sob a jurisdi¢do da regional de Para de Minas.

O setor responde ndo somente pela elaboracéo da folha de pagamento desses servidores,
mas também pelo recadastramento anual dos servidores inativos; revisdo das pensoes;
pagamento dos vencimentos deixados por servidores falecidos aos seus beneficiarios; inclusao
e pagamento de beneficios publicados no Diario Oficial de Minas Gerais; alimentacdo para
atualizagdo do histérico funcional do servidor no sistema PRODEMGE e também pelo resgate
de valores pagos indevidamente, através de instauracdo de processos administrativos.

Atualmente no setor trabalham 11 pessoas, e todo trabalho desenvolvido no setor
envolve diretamente a vida financeira do servidor e a morosidade na sua execucao acarreta
prejuizos, por vezes irrecuperaveis. Diante da complexidade das tarefas atribuidas e
desempenhadas no setor, é imprescindivel que os servidores que executam essas obrigacdes
estejam motivados, atuando de maneira responsavel, contribuindo para maior agilidade nos
atendimentos e nas resolugdes dos problemas.

Todos os atos administrativos referentes ao servidor desde seu ingresso (Nomeagéo,
Posse, etc.), beneficios adquiridos ao longo da carreira (Promocdo, Progressdo, Funcédo
Gratificada, Gratificacdo de Secretario(a) de escola, de Vice-diretor(a) e de Diretor(a), entre
outros) afastamentos (por licenca médica, para exercer mandato eletivo, para tratar de interesses
particulares, entre outros) e Aposentadoria sdo publicados no Diario Oficial de Minas Gerais e
inseridos pelos supervisores de taxacdo através de um documento de uso interno chamado 1A
(Informativo de Alteracdo) e, em algumas situacGes que envolvem o financeiro, o acerto é
calculado e langado no sistema para pagamento posterior.

Observa-se que € de suma importancia que estes servidores tenham um ambiente de
trabalho que favoreca o dinamismo para a realizacdo das tarefas, de forma tranquila e eficaz.
Desta forma, conduzir um estudo que promova esta discussao e fomente a visualizagdo de sua
importancia para a execucdo do trabalho, se torna uma excelente oportunidade para reformular
a realidade observada na SRE: a maioria dos servidores ja encontra-se totalmente desmotivada,
e 0s gque ainda mantém alguma vontade de se dedicar com mais empenho as atividades, ficam

por vezes se sentindo presos as negatividades emanadas por aqueles que ndo acreditam em
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melhorias e que permanecem a maior parte do tempo tecendo criticas ao sistema de uma
maneira geral, uma observacéo realizada pelo prépria autora.

O objetivo central deste trabalho, € detectar quais fatores contribuem para a
desmotivacao dos servidores no setor de pagamento integrado a diretoria de pessoal da SRE de
Para de Minas e impactam no desenvolvimento do trabalho, reduzindo sua efetividade.
Mediante este objetivo central, procura-se subsidiar a¢des de melhoria as condi¢des no processo
de trabalho, buscando assegurar a motivacdo dos servidores, como também propor uma
intervencdo para o problema detectado no setor de pagamento, para assim otimizar o tempo
utilizado para efetuar os célculos dos beneficios concedidos aos servidores a0 mesmo tempo
diminuir a margem de erro em seus resultados.

O referencial tedrico foi subdivido em trés secGes, Comportamento organizacional;
Conceito de motivacdo e Teorias motivacionais. Por meio dessa subdivisdo, espera-se que 0
leitor tenha clareza sobre o0 assunto e por seu intermédio consiga aplicar em seu trabalho varias
das ideias apresentadas.

A discussao e, posteriormente, a conclusdo, serdo realizadas tendo embasamento em
toda a andlise das informacdes coletadas, de forma a contribuirem para a sugestdo de melhorias
para que possam subsidiar iniciativas voltadas para a motivacao dos servidores e para auxiliar
na conduta do trabalho dentro das empresas e organizagdes, como também para incentivar que
trabalhos posteriores sobre 0 assunto sejam abordados.

14



2. REVISAO DA LITERATURA

Segundo Bergue (2010), cabe aos administradores publicos, o entendimento dos
mecanismos motivacionais e de comportamento dos individuos no ambiente organizacional,
com relagdes e necessidades pessoais no trabalho, considerando os fatores funcionais da
administracdo publica. Observa-se que é de suma importancia o entendimento sobre 0s meios
motivacionais e de comportamento das pessoas em seu ambiente organizacional, de forma tal
que o administrador tenha um amplo conhecimento quanto as necessidades e dificuldades
resultantes de cada servidor (Sousa, 2018).

Muitos estudos ja foram realizados na tentativa de explicar o que seria motivagédo e
identificar as possiveis causas que a potencializam ou contribuem para sua inibicdo. Para
Bergamini (1989 apud Trierweiller, et al., 2020), ndo seria correto admitir que as pessoas possam
ser motivadas por outras, uma vez que 0s aspectos motivacionais estao relacionados a questoes
especificas de cada individuo. Pessoas que apresentam um grau maior de satisfacdo, exibem
maior disposicdo para colaborar com a instituicdo em que trabalham e apresentam uma maior
abertura para o aprendizado continuo, buscando aumentar e potencializar o conhecimento com
a finalidade de executar de maneira mais eficiente sua fungéo, o que é importante para o bom
desempenho da organizacao e construcdo de um ambiente organizado.

A criacdo de um local de trabalho estimulante, que possibilite o crescimento profissional
e potencialize oportunidades de desenvolvimento, tem correlacdo direta com a satisfacdo e/ou
insatisfacdo no trabalho (Trierweiller, et al., 2020) e esta satisfacdo esta conectada as condi¢des
de incentivo do ambiente externo atingidas de forma mais facil que as condi¢des de insatisfacéo,
por serem muito complexas e envolverem os motivos internos do individuo que ndo podem ser
dadas pela gestéo.

Para a satisfagdo do ambiente de trabalho, se faz importante um bom treinamento e
preparacdo do funcionario. Para Nigro (1966 apud LIMA, 2008, p. 121), “o treinamento
representa uma necessidade continua, tal como a educag@o que, na realidade nunca termina” e
estimular o individuo para que seu esfor¢o seja traduzido em resultados positivos melhorando
0 seu rendimento e satisfagdo no desempenho de suas fungdes, é o principal objetivo.

Nesta etapa de treinamento, o setor de RH avalia os colaboradores e assim contribui
para uma intervengdo efetiva que possibilita mapear os pontos fortes, desenvolvendo “as
necessidades com respeito aos recrutamentos e selecdes, treinamentos, motivacédo, estilo de
gestdo, remuneracdo, qualidade da comunicacgdo interna assim como o préprio ambiente de
trabalho” (Abreu Filho, 2018, p. 15).
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Frente a estas colocagdes, o seguinte referencial tedrico, iré retratar os temas:

Comportamento Organizacional; Conceito de Motivacéo e Teorias Motivacionais.

2.1. Comportamento Organizacional

O comportamento organizacional segundo Sousa (2018), pode ser entendido como um
conjunto de comportamentos e atitudes conduzidos pelas pessoas que participam de uma
empresa, tanto os funcionarios como os gestores, em conjunto com suas atitudes e o impacto
destas no andamento e organizacdo da empresa. Complementando, “o comportamento
organizacional, pode ser compreendido como um campo de estudo que objetiva prever, explicar
e compreender o comportamento humano nas organizagdes” (Bergue, 2010, p. 13).

Em conjunto com o comportamento organizacional, encontra-se o clima organizacional
sendo este o responsavel por oferecer a organizagdo um ambiente apropriado para que o
colaborador se sinta motivado e a organizacdo atinja resultados positivos e satisfatérios,
favorecendo um ambiente agradavel (Gois, 2011).

O comportamento organizacional, € um campo de estudos voltado a entender, explicar,
prever e modificar o comportamento humano que ocorre no contexto organizacional. Frente a
esta colocacdo, Wagner Il e Hollenbeck (2020, p. 24), subdividem a definicdo de

comportamento organizacional em trés consideracgdes:

1. O comportamento organizacional foca nos comportamentos observaveis, como
falar em reunides, utilizar equipamentos de producéo ou redigir um relatorio. Também
lida com os estudos internos como pensar, perceber e decidir, que acompanha agdes
visiveis.

2. O comportamento organizacional envolve a analise do comportamento das
pessoas tanto como individuos quanto como membros de um grupo ou organizagoes.
3. O comportamento organizacional, também avalia 0 comportamento desses grupos
e organizacOes em si. Nem 0s grupos e nem as organizagoes se comportam do mesmo
jeito que as pessoas. Assim, ocorrem certos eventos nas organizagdes que ndo podem
ser explicados somente como resultado de comportamentos individuais. Esses eventos
devem ser examinados em termos de processos grupais ou organizacionais.

Entende-se entdo que o comportamento organizacional € o estudo do que as pessoas
sentem e fazem dentro de uma organizacao, levando em consideragdo seus comportamentos,
decisOes, percepgoes e respostas emocionais dos colaboradores. Ele envolve o estudo de como
as organizacOes interagem com seus ambientes externos e internos, correlacionados ao
comportamento e decisfes de seus colaboradores, em prol de alcan¢ar um objetivo comum (Mc
Shane; Von Glinow, 2014).
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Se torna relevante a compreensdo dos meios motivacionais e o comportamento dos
individuos em seu ambiente organizacional, para que desta forma o gestor possa observar as
dificuldades e as necessidades de cada servidor, na tentativa de construir uma organizacao

burocrética associada ao comportamento humano (Sousa, 2018).

2.2. Conceito de Motivacao

Tem-se que “a motivagdo pode ser considerada como um impulso com que faz que
as pessoas se movimentem para atingir objetivos” (Abreu Filho, 2018, p. 18). Ou seja, a
motivacao contribui para que o colaborador, desenvolva o desejo para realizar as funcGes que
Ihe foram designadas, despertando o comprometimento com tais funcdes. Para este mesmo
autor, o principal desafio é liberar as energias potenciais para o0 crescimento como pessoa, a
individualizacdo, a integridade do ser, 0s quais sdo um processo que ndo tem um ponto final.

Frente a pergunta “o que ¢ motivagdo”, o autor Souto Maior (2022) explica que
motivagdo significa “motivo para acdo”, sendo que esta palavra tem origem da juncao de duas
outras palavras “motivo + agdo”. Assim, esta palavra aborda varios fatores os quais consideram
fatores individuais ou ambientais que tendem a impulsionar pessoas.

Num contexto geral, a motivacdo pode ser entendida como o interesse de uma pessoa
para a acao, sendo entdo subentendida como um impulso constante e de intensidade variavel
orientado para o alcance de um dado objetivo, seja este uma necessidade ou um estado de
satisfacao (Bergue, 2010). Complementando, a motivacao dentro do ambiente profissional “tem
relagdo com o que move o funcionario a realizar suas atividades para colaborar com o
funcionamento da organizacéo e também seu desenvolvimento” (Nunes, et al., 2022, p. 4).

Para Gondim e Silva (2004), a palavra motivagdo vem do latim “motivus”, e remete a
“tudo aquilo que pode fazer mover”, “que causa ou determina alguma coisa” ou “o fim ou razao
de uma acao”, ou seja, motivagado se correlacionado com agao.

O principal desafio da motivacéo, € liberar as energias potencias para a autorrealizacéo,
e o0 desenvolvimento da pessoa, sua individualizacdo e a integridade do ser. Uma pessoa
motivada, tende a realizar de forma mais ativa as tarefas que Ihe foram designadas, onde o
desejo de conhecimento para melhor execucédo de suas tarefas se torna um desejo de melhoria
na execucdo do trabalho e consideravel comprometimento com os objetivos da organizacdo
(Abreu Filho, 2018).

Entende-se que a motivacdo parte da individualidade de cada pessoa, ou seja, ela se

destaca pela pertinéncia, empenho ou o comprometimento que o individuo dedica as suas
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atividades. “O ser humano detém valores, necessidades, expectativas, conhecimento e
realizacdo, que quando almejados faz-se um individuo satisfeito e mais motivado” (Sousa, et
al., 2023, p. 32).

Para Morais (2021), a intensidade da motivacdo pode ser analisada considerando a
valéncia, a expectativa e a instrumentalidade, ou seja, um funcionario motivado tem consciéncia
de suas metas reais e atingiveis, onde exista uma recompensa cumprindo com seus objetivos.
Em sua pesquisa, este autor observou que o mais motivador é o beneficio que o funcionario tem
causado na sociedade, assim quanto mais este ajuda outra pessoa, mais aumenta sua motivacao.

Ao considerar o setor publico, como o setor de estudo deste trabalho, observa-se que
cabe ao gestor publico a compreensdo da organizacdo do ambiente e quais as carateristicas,
pessoais e individuais norteiam o0s objetivos dos profissionais que estdo envolvidos na

organizacédo (Bergue, 2010). Complementando, ao considerar o setor publico,

[...] entende-se que a motivagdo € um instrumento estratégico de pouca aplicabilidade
por parte da gestdo, isso se da muitas das vezes pela ndo identificacdo do potencial e
dedicacdo dos seus colaboradores na realizacdo das atividades encarregadas.
Entretanto, se torna similar tanto aos funcionarios de uma empresa privada quanto a
um servidor pablico a obrigagdo de cumprir uma carga horéria, processos a serem
feitos, sendo a maioria com prazos para execucdo, assim entdo, esses necessitam de
uma motivacao, para que possam efetuar um trabalho completo e consigam almejar o
sucesso da empresa (Sousa, et al., 2023, p. 32).

Assim, ao concluir uma necessidade, outra ja vai surgindo dentro do contexto da
organizacao, levando o individuo a um constante processo de mudanca. Gil (2007) traz que a
motivacdo é a forca que impulsiona as pessoas a agir, mas antes acreditava que esse impulso,
era proveniente da acdo de outras pessoas, como 0s pais, chefes ou professores. Mas hoje,
observa-se que a motivacdo tem sempre a base numa necessidade, ou seja, cada individuo
dispde de motivacgdes préoprias geradas por meio de suas necessidades.

Para Gois (2011) “motivacdo é um processo responsavel por impulso no comportamento
do ser humano para uma determinada agéo, que o estimula para realizar suas tarefas de forma
que o objetivo esperado seja alcancado de forma satisfatoria”. E essa motivacdo podera ser
despertada por uma necessidade interior onde cada pessoa tem a capacidade de se motivar ou
desmotivar, também conhecida como motivacéo intrinseca que esta relacionada as recompensas
psicologicas como reconhecimento ou desenvolvimento profissional, ou através de estimulos
externos despertando o interesse e orientando seu comportamento de acordo com tais estimulos,
conhecida como motivagdo extrinseca, relacionada com recompensas como salarios e

promocoes.

18



De acordo com Klava (2010, apud Gois, 2011):

Motivacdo é ter um motivo para fazer determinada tarefa, agir com algum propésito
ou razdo. Ser feliz ou estar feliz no periodo de execucdo da tarefa, auxiliado por fatores
externos, mas principalmente pelos internos. O sentir-se bem num ambiente holistico,
ambientar pessoas e manter-se em paz e harmonia, com a soma dos
diversos papéis que encaramos neste teatro da vida chamado "sociedade", resulta em
uma parcialidade Unica e que requer cuidados e atengdo (Gois, 2011).

Diante de tais consideragdes, entende-se que a motivagdo pode ser considerada como
um estimulo de fator engajador interno para as pessoas, no desenvolver de suas atividades,
sendo um fator interno a cada individuo e é responsavel por induzi-lo a um determinado desafio.
Nesta perspectiva, a motivacdo se configura como um processo que encaminha alternativas
diferentes no comportamento de uma dada pessoa (Sousa, et al., 2023).

Em sintese, pode-se dizer que a motivacao impulsiona o individuo para a agao, podendo
variar ao longo do tempo de acordo com a situacdo na qual a pessoa esta exposta. Em geral, ela
pode entusiasmar o individuo buscando entender seus pensamentos, acdes e palavras (Silva;
Aragjo, 2022). A motivagdo discutida ndo se correlaciona somente ao fator de remuneracéo,
mas sim a algo mais além e mais complexo. O salério ¢ algo real da necessidade humana, sendo
necessario para suprir diversas outras necessidades como: necessidade de poder, realizagéo,
status, fisioldgicas, reconhecimento social e de seguranca (Ferreira, 2006).

Dentro do processo de motivagéo, encontra-se o ciclo motivacional, um processo onde
diferentes pessoas dividem um mesmo processo motivacional, sendo entdo a motivagédo
entendida como: “um estado de tensdo que, de alguma maneira, leva uma pessoa a tomar um
comportamento que objetiva a satisfacdo de uma necessidade” (Souto Maior, 2022, p. 30).

Este ciclo motivacional, é composto por 5 etapas: 1 - o estado de equilibrio; 2 -
necessidade que surge (impulso); 3 - estado de tensdo e desequilibrio; 4 - comportamento
focado na satisfagdo da necessidade; e 5 - satisfagcdo das necessidades. Considerando este ciclo,
se faz importante criar situagdes organizacionais favoraveis a satisfacdo das necessidades de
seus funcionarios, eliminando barreiras e obstaculos que as impeca de manter o equilibrio. Caso
ndo seja possivel impedir os obstaculos, cabe aos gestores o dever de, a0 menos buscar as
alternativas compensatOrias, para evitar que o0s colaboradores figuem desmotivados ou
frustrados (Souto Maior, 2022, p. 30).

A satisfagdo do funcionéario se torna um fator importante para que se tenha uma

vantagem positiva entre o empregador e o funcionario, se faz necessario a formacéao de varias
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parcerias mutuas, o que resultard na producdo organizacional, principalmente aquela voltada
para a producdo organizacional e qualidade do trabalho (Abreu Filho, 2018).

Ao considerar a satisfacdo do servidor, percebe-se que varias medidas e programas sao
desenvolvidos, permitindo a acdo como o reconhecimento publico, melhorias de processo e
sugestdes. Quanto a ampliacdo dos servidores, 0 grupo busca por meio da interagdo propor o
estudo de melhorias, a criacdo de grupos gestores, interface do cidadao e o planejamento dos
materiais, todos estes contribuem para a satisfacdo pessoal e de relacionamento da equipe
(Bergue, 2010).

No que tange e rege a motivagdo no trabalho, é importante que o gestor tenha clareza
que motivacao acima de tudo é uma teoria que envolve acdo. Desta forma, é importante que se
reflita em trés perguntas basicas: “o que ativa e mantém a acdo no contexto de uma dada
organizacdo? Existe uma meta ou alvo claramente estabelecido e compartilhado e que podera
orientar a ativagdo da agcdo? Onde se encontra a forga dessa ativagéo, na necessidade ou caréncia
pessoal ou na meta a ser alcangada? (Gondim, Silva, 2004, p. 195).

De fato, se faz importante que o gestor analise de forma criteriosa tais fatores, pois frente
a eles é possivel tracar variaveis de autorregulacdo que tendem a ativar a motivacao, satisfacdo
e desempenho de trabalho (Gondim, Silva, 2004). O que corrobora com a colocacdo de Ramos
(1990), quando o autor expbe que motivar os empregados para alcancar altos niveis de
satisfacdo, desempenho e produtividade, constitui o ponto central da motivagéo.

2.3. Motivacao no setor publico

No setor publico, motivar ndo é uma tarefa facil, o servidor tem em méos um grande
desafio para as organizacbes, € por meio da motivacdo que acontecem progressos
organizacionais nos processos internos, nas provisées, no envolvimento e comprometimento
das pessoas. Durante 0 processo de motivacdo no setor publico, se torna necessario que haja a
execucdo das tarefas com desempenho, qualidade e compromisso (Sousa, 2018).

Dentro do setor publico, a motivacao € um elemento fundamental para que os servidores
exercam suas atividades em favor dos objetivos organizacionais, com desempenho, zelo,
gualidade e comprometimento (Mendes Té, 2017). Para este autor, motivar o servidor publico
ndo é simples, mas se torna fundamental uma vez que por meio da motivacdo que acontecem
melhorias nas organizagfes ou nos processos internos, produtos e no comprometimento das

pessoas.
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Em sintese, para levar em conta os fatores motivacionais no setor publico, é preciso
levar em consideragéo as particularidades deste setor como remuneragéo, plano de carreira,
condicdes as vezes precarias de trabalho, estabilidade, flexibilidade, ou seja, a motivacdo no
ambiente do servigo publico, “[...] é revestida de especial complexidade decorrente de um
namero substancial de caracteristicas de natureza cultural, politica, econémica e legal que

particularizam esse setor” (Bergue, 2010, p. 18).

2.4. Teorias Motivacionais

Observa-se que varias teorias motivacionais foram criadas, sendo cada uma com um
enfoque em um determinado ponto diferente, mas que, quando analisadas, se percebe o
comportamento do individuo e as formas motivadoras usadas dentro da organizacdo (Gois,
2011).

De um modo geral, as teorias que envolvem e sustentam o conceito de motivacao
precisam de mais estudos para avaliar a validade e aplicabilidade das mesmas uma vez que
estas ndo norteiam a todos problemas relacionados a satisfacdo, a qualidade, a produtividade e
ao comportamento organizacional (Gondim; Silva, 2004).

Segundo Silva e Araujo (2022, p. 6), as teorias motivacionais podem ser organizadas

em duas grandes classificagdes:

I. Teorias de contelido, que englobam estudos de autores como Maslow e Herzberg:
enfatizam fatores internos ao individuo e ambientais como responsaveis pelo
comportamento. Fornecem uma visao geral das necessidades humanas, o que auxilia
0 gestor a compreender os desejos que satisfardo as necessidades dos funcionarios;
Il. Teorias de processo, associadas a autores como Adams e Vroom, enfatizam o
processo cognitivo que influencia o0 comportamento das pessoas.

2.4.1. Teoria de Maslow

De acordo com a teoria de Maslow, existe uma hierarquia de necessidades humanas,
orientando o comportamento dos individuos cujos reflexos podem ser verificados inclusive no
ambiente de trabalho. Maslow destaca que o comportamento humano esta a mercé de varios
fatores, baseados nas necessidades humanas. O autor sustenta ainda que esse comportamento
motivacional pode ser explicado pelas necessidades humanas e pelo impulso natural com vistas
a satisfazé-las (Abreu Filho, 2018; Gois, 2011).

Os autores: Bergue (2010); Morais (2021); Abreu Filho (2018); Silva e Araujo (2022),

apresentam que para Maslow existe uma hierarquia de necessidades as quais orientam o

21



comportamento das pessoas, que acaba refletindo em seu ambiente de trabalho e segundo eles
as necessidades obedecem uma ordem de importancia:

I. Necessidades de autorrealizacdo: envolvidas com o crescimento e desenvolvimento
pessoal, sua capacidade de alcancar suas proprias expectativas, realizar suas metas, sonhos,
desenvolvendo-se plenamente, como também envolvem as adversidades. No ambiente de
trabalho, essas necessidades envolvem o desenvolvimento profissional de acordo com o
potencial de cada um, oportunizando seu crescimento, criatividade e aquisi¢do de treinamento
para realizacdo de suas tarefas;

Il. Necessidades de auto estima ou status: correlacionadas com a possibilidade de
ascensdo na carreira, as necessidades sociais que sdo responsaveis pela interacdo social e
companheirismo. Esta possui dois diferentes pensamentos, a visdo que o individuo tem de si,
de suas proprias escolhas e capacidades pessoais (autoestima) e o reconhecimento da sociedade
pelo individuo (status). No ambiente de trabalho a mesma pode ser subentendida como a
motivacdo para o reconhecimento por suas contribui¢es, aumento da responsabilidade de
cargo, progresséo interna;

I1l. Necessidades de seguranca: seja ela pessoal, social ou dentro do emprego,
importantes para a seguranca e integridade fisica. No ambiente de trabalho, estdo
correlacionadas a estabilidade, trabalho sem riscos e presenca de beneficios, como um bom
salario;

IV. Necessidades fisioldgicas ou béasicas: sdo as correlacionadas as necessidades de
sobrevivéncias do ser humano, como fome, sede, sono. No ambiente de trabalho estas sdo
representadas por um ambiente limpo, temperatura agradavel e um salario digno, além de bem-
estar fisico, descanso e os honorarios;

V. Necessidade sociais ou de amor/relacionamento: como amizades, amor e fazer parte
de grupos sociais dentro da empresa. No ambiente de trabalho estas sdo de suma importancia
para um bom relacionamento entre os colegas de trabalho, a gestdo da empresa e demais grupos
de funcionarios.

A juncdo destas necessidades constroi o reconhecimento do individuo na tentativa de
uma plena satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho, a qual se torna necessaria na
tentativa de entender todo o processo e auxiliar o individuo, motivando e incentivando seu

trabalho, num ambiente confortavel e organizado.
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2.4.2. Teoria dos dois fatores

Frederick Herzberg (1973) criou a Teoria dos Dois Fatores, a qual foi idealizada por
meio da coleta de dados realizada com entrevistas feitas a profissionais da area industrial com
0 objetivo, segundo Periard (2011), de identificar os possiveis motivos que contribuiam para a
satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho.

Para Frederick Herzberg, o grau de contribuicdo dos individuos pode interferir na
conformidade da satisfacdo do ambiente de trabalho, como também em alguma determinada
organizacdo, ou em aspectos que influenciam na sua motivacéo ou desmotivacédo (Sousa, et al.,
2023).

Em 1973, Herzberg ao sugerir esta teoria, visava argumentar que a compreensdo do
comportamento das pessoas no trabalho esta correlacionada aos fatores observados com o cargo
no qual o mesmo esté inserido. Para o autor existem dois fatores: um esta correlacionado aos
fatores envolvidos com a satisfacéo, e o outro esta relacionado com a insatisfacdo do individuo
no trabalho (Bergue, 2010).

Os fatores motivadores sdo os que levam a satisfacdo ou motivacéao ao individuo, sendo
aqueles que contribuem de forma efetiva, a ideia de cargo, as obrigaces, as tarefas ligadas a
ocupacdo, as atribuicdes de cargos; responsabilidade e progresso. Os fatores higiénicos ndo
contribuem para aumentar a satisfacdo, mas garantem que este ndo se sinta insatisfeito em
relacdo ao trabalho, sendo eles: o0 espaco, a remuneracdo, e a relacdo com superiores e colegas,
beneficios, regalias sociais (Bergue, 2010; Sousa, 2018; Morais, 2021).

Herzberg, concluiu que os fatores que resultaram na insatisfacdo do profissional néo
tinham relacdo com os que causaram a satisfacdo dos trabalhadores, ou seja, o autor percebeu
que os fatores que de fato resultavam na satisfacdo dos trabalhadores, se interligavam
diretamente ao seu trabalho, ao tipo de tarefa realizada, a responsabilidade, ao poder decisorio,
a promocéo, etc. e os fatores que levavam a insatisfacdo, eram provenientes dos fatores
ambientais, ndo tendo relacdo direta com os fatores ambientais, ou seja , ndo tem relacdo direta
com as tarefas realizadas, ou com as condi¢fes de trabalho (Silva, Aradjo, 2022).

Herzberg propds que os fatores higiénicos séo as condic¢des gerais do ambiente laboral;
a remuneracdo e as relagdes com superiores e colegas, e os fatores motivacionais séo: o nivel
de responsabilidade; o contetido e atribui¢es de cargo; o nivel de responsabilidade do cargo e
o nivel de reconhecimento do trabalho executado. Para o autor, os fatores higiénicos sdo

suficientes para o0 que trabalhador se sinta satisfeito, mas os fatores motivacionais sdo
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importantes para que o trabalhador consiga melhores resultados dentro da empresa (Silva,
Arauljo, 2022).

Souto Maior (2022) expde que apesar da Teoria de Herzberg ser muito criticada, ela
trouxe consigo uma forma inovadora e simples de classificar e avaliar os fatores
correlacionados a motivacdo no ambiente de trabalho, como também sua teoria foi baseada em
estudos realizados por ele, os quais permitem identificar a motivacdo de seus funcionarios

correlacionados ao trabalho e ao cargo de cada um dentro da instituicao.

2.4.3. Teoria de Expectativa

A teoria de expectativa para a motivagao foi criada por Victor Vroom e se estabelece
como as formulagdes mais reconhecidas para a motivagdo humana. “Em esséncia, a teoria da
expectativa sugere que a intensidade do esforco para a acdo de uma pessoa esta diretamente
relacionada a sua expectativa em relacdo ao resultado decorrente dessa acao e da atratividade
desse resultado por ela percebida” (Bergue, 2010, p. 33).

Assim, a motivacdo de um individuo estd associada a probabilidade do desejo em
alcancar determinado resultado e do valor a ele atribuido. Ou seja, “na administragéo publica,
um servidor intentard maior esfor¢co na realizacdo de uma tarefa, quanto maior for sua
compreensdo de que seu desempenho para aquela atividade executada podera ser melhor
avaliado” (Sousa, 2018, p. 22).

Nesta perspectiva, tal teoria sugere que a boa avaliacdo de desempenho conduz o
colaborador a percepcéo de recompensas da organizagao como premiacdes e promocdes, e por
meio destas atinja seus objetivos pessoais e sinta-se incentivado a trabalhar centrado e com
dedicacdo. Tal formulacdo permite organizar 4 variaveis: esforco, desempenho, recompensa e
objetivos, as quais envolvem trés relacdes: relacdo entre o esfor¢co e o desempenho individual;
relacdo entre desempenho e recompensa e relacdo entre recompensa e objetivos pessoais.
Avaliando e analisando tais colocacgdes, 0s gestores publicos devem atentar-se a politicas que
permitam o crescimento da pessoa e sua valorizagao pessoal e profissional, como também uma
remuneracao adequada e um ambiente organizado (Bergue, 2010).

Segundo Sousa, et al. (2023, p. 37) a teoria da expectativa € uma das interpretacdes
sobre motivacdo que mais é aceita hoje. “Desse modo, a base que caracteriza a teoria da
expectativa é compreendida a partir dos objetivos de um individuo e a correlagdo entre

dedicacéo, desempenho, recompensas e a satisfacdo pessoal aos objetivos a serem alcangados”.
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Para Morais (2021, p. 23) a intensidade da motivacdo pode ser analisada frente a esta
teoria considerando a expectativa, a instrumentacdo e a valéncia, onde a expectativa € a
conviccdo de que o aumento do esfor¢o vai levar a um crescimento do desempenho; a
instrumentacao é a confianca de que uma pessoa receberd uma gratificacéo se a expectativa de
desempenho for realizada e a valéncia, é a importancia que a pessoa da as recompensas, 0S
desejos ou propositos individuais, podem ser ordenados por sua importancia.

Corroborando, Silva e Araujo (2022, p. 10) apresentam:

Motivacdo igual a Expectativa x Instrumentalidade x Valéncia, onde:

» Expectativa: probabilidade esperada pelo trabalhador de que um esfor¢o gerara um
desempenho esperado, em outras palavras, é a convicgdo de que um ato especifico
sera seguido por um resultado esperado. Com base na experiéncia pessoal, o individuo
analisa a tarefa e decide se consegue ou ndo executa-Ila, caso creia que ndo conseguira,
torna-se desmotivado antes mesmo de iniciar 0 trabalho;
« Instrumentalidade: é a probabilidade esperada pelo empregado de que o desempenho
alcancado o levard a atingir recompensas no trabalho. Exemplo: se um individuo sabe
que ao alcancar determinado resultado ganhar4 uma promogdo (instrumentalidade),
as horas a mais trabalhadas, as pressdes e a responsabilidade (expectativa)
compensardo os beneficios alcangados com a promocao? Se a resposta for sim, ele
estard motivado a buscar tal promogdo, e consequentemente, produzird mais;
* Valéncia: é o valor atribuido as recompensas por concluir uma tarefa.

Em resumo, esta teoria pode contribuir para auxiliar os gerentes a entender como
funciona o processo de motivacao pelos funcionarios, uma vez que essa teoria propde que ele
repense sobre o termo de probabilidade para bons resultados e valorizacdo das ofertas (Souto
Maior, 2022).
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3. METODOLOGIA

Para a realizacdo desse estudo, os dados serdo coletados por meio de uma pesquisa
descritiva, realizada no préprio setor de pagamento da SRE Para de Minas. Para executar esta
pesquisa, serd analisado o tempo necessario para realizar a taxagdo de 1 (um) IA (pesquisa,
calculo e langcamento dos valores no sistema PRODEMGE), considerando apenas o0s servidores
do setor de pagamento responsaveis por esta tarefa especifica (07 servidores trabalhando
07h30min/dia), sendo feita por meio do acompanhamento e observacdo do trabalho deste
servidor no seu desenvolvimento, para entdo elaborar uma tabela correlacionando o tempo gasto
para execucao de cada etapa em comparacdo com o periodo de trabalho do servidor. Frente a
essa analise, sera estimado o tempo gasto para calcular todos os IAs derivados das publicacdes
disponiveis no diario oficial do estado de Minas Gerais! em 14 de junho de 2023. Analisando
estas publicacdes verifica-se o total de 1921 (um mil novecentos e vinte e um) IAs a serem
taxados, com o prazo final para a execucédo de todo o trabalho o dia 17 de outubro de 2023, de
acordo com SEE-MG (2023)2.

De acordo com o servidor do setor de pagamento, os IAs foram entregues aos taxadores
somente no dia 01 de setembro de 2023 e que neste periodo o sistema PRODEMGE estara
aberto para os lancamentos do dia primeiro ao dia dezoito, perfazendo 09 dias Uteis, ja que a
cidade tera um feriado municipal em 15 de setembro. Ap0s esta data o sistema estara fechado
até o dia 26, reabrindo em 27 de setembro, com 0 novo encerramento em 17 de outubro,
totalizando 13 dias Uteis. O prazo total que cada taxador tera para executar seu trabalho sera de
22 dias.

Ao escolher o tipo de pesquisa, optou-se por realizar uma abordagem do tipo qualitativa
e quantitativa, considerando que para um bom desenvolvimento, aspectos de ambas devem ser
considerados. Desta forma a abordagem qualitativa foi usada uma vez que esta abordagem néo
busca medir os eventos estudados, mas sim viabiliza colocar o pesquisador como o observador
no mundo, ou seja, permite que ele entenda o fendBmeno em termos dos significados (Chueke;
Lima, 2012) e a abordagem quantitativa, que sera utilizada para entender e avaliar os dados

encontrados ao longo da observacdo do setor de pagamento, afinal “sO se faz pesquisa de

! Diario oficial eletrénico de Minas Gerais. Disponivel em: <www.jornalminasgerais.mg.gov.br>. Acesso em: 10
de setembro de 2023.

2 Secretaria de Estado de Educac&o. Disponivel em: <https://www.educacao.mg.gov.br/governo-de-minas-ira-
pagar-valores-retroativos-do-adveb-para-mais-de-116-mil-cargos/>. Acesso em: 10 de setembro de 2023.
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natureza quantitativa quando se conhece as qualidades e se tem controle do que se vai
pesquisar” (Gunther, 2006, p. 3).

Para auxiliar a pesquisa exploratdria sera analisada a complexidade da taxacdo do IA,
por meio da elaboracdo de um mapa mental, que segundo Buzan (1996) € uma importante
ferramenta para entenderem um dado assunto, e desenvolver o pensamento e a aprendizagem,
ampliando o rendimento. Nesse mapa serdo discriminadas todas as etapas ao longo do processo,

permitindo assim que o processo seja entendido como um todo.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Analisando 0 mapa mental, verifica-se o qudo complexa e de extrema responsabilidade
é esta tarefa para o servidor do setor de pagamento. O servidor pesquisa e confere os dados
referentes ao cargo especifico informado no 1A sendo de sua total responsabilidade repassar
estes dados manualmente para a tabela de calculo em Excel (desenvolvida por cada supervisor
de taxacdo, sem uma padronizacdo). Depois de finalizados os calculos, este se encarrega de
lancar no sistema os valores apurados, finalizando o processo com sua assinatura
responsabilizando-se pelos célculos e valores langados no sistema de pagamento. Considerando
tais informacoes, é possivel afirmar que esta tarefa exige um grande esforco, desempenho e
concentracdo por parte do servidor, a qual segundo Bergue (2010) conduz o colaborador a

percepc¢do de recompensas da organizacgdo, para leva-lo a uma situacdao de motivacao.

Imagem 1. Mapa Mental — Etapas do Processo de Célculo do 1A

[ PROCESSO DE CALCULO DO IA J

DADOS DO

'\53‘ CO

ADMISSAO l Analisar
DATA DO CARGOE SALARIODO

BENEFICIO FOLHAS DE PAGAMENTO SERVIDORNA EPOCADA
DATA DA MENSAIS DO SERVIDOR VIGENCIADO BENEFICIO

PUBLICAGCAO l T—
\{
M‘ PLANILHAMANUAL EM EXCEL ‘ Lo

COM CALCULOSDOS VALORES

l Lancar

[ SISTEMAPRODEMGE ]

l Preencher
( AUTORIZAGAO DE PAGAMENTO |

I

[ ASSINAREARQUIVARO DOCUMENTO |

Fonte: Elaborado pela propria autora.

Frente ao prazo apresentado a SRE observa-se que, para os servidores atingirem a meta
de entregas de todos o0s IAs, eles precisam se esforcarem em demasia, devido a médo-de-obra
reduzida, o que pode comprometer a eficacia dos célculos e lancamentos dos dados, que
consequentemente, poderdo ocasionar erros operacionais que necessitardo de um retrabalho

para uma eventual correcdo. Caso tais erros ndo sejam identificados e corrigidos pelo setor de
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pagamento em tempo habil, estes resultardo em prejuizo financeiro ao servidor de direito ou até

mesmo aos cofres publicos.

Tabela 1. Descri¢do dos ATOS sobre as quantidades de IAs.

N° do ATO Data Publicacéo N° de 1As
ANEXO 29/09/2017 547
1947/2017 02/12/2017 36
118/2018 23/02/2018 36
1315/2018 01/09/2018 3
1155/2019 04/09/2019 173
1578/2021 30/09/2021 73
322/2022 10/03/2022 13
1137/2022 23/06/2022 43
1807/2022 16/09/2022 34
227412022 30/12/2022 25
1366/2023 14/06/2023 835
1393/2023 16/06/2023 1
1137/2022(Retificacao) 06/07/2023 102
Total de IAs a serem taxados - 1921

Fonte: Elaborado pela autora, dados coletados das publicac6es do diario de estado de MG.

A Tabela 1 apresenta os nimeros de IAs de acordo com cada ATO publicado, que
deverdo ser taxados e entregues até a data final estipulada pela SEE-MG. Observa-se que é um
total de 1921 (um mil, novecentos e vinte e um) IAs, ou seja, um nimero além da capacidade
dos 7 servidores disponiveis para execugdo desta tarefa. A Tabela 2 demostra o tempo médio
de processamento de um IA de forma segura, levando em consideragéo todas as etapas listadas

no mapa mental (Imagem 1).
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Tabela 2. Célculo do tempo gasto de taxacao de um IA

Etapa Tempo gasto
Pesquisar os dados do servidor 00:10
Conferir o cargo e o salario do servidor 00:10
Analisar as folhas de pagamento 00:30
Elaborar a planilha manual com os valores 00:30
Lancar os valores apurados no sistema 00:30
Preencher a autorizacéo de pagamento 00:10
Assinar e Arquivar o documento 00:10
Tempo médio gasto para taxacdo de um IA 02:10

Fonte: Elaborado pela autora com dados observados no préprio setor de pagamento da SRE — Para de

Minas

Para confirmar a sobrecarga de trabalho do setor, considerou-se o tempo médio
apresentado na tabela 2 e os dados descritos no quadro 1: os dias Uteis e o tempo disponivel de

trabalho diario de cada servidor do setor de pagamento, assim tem-se:

N° total de 1As/ N° de taxadores = N° de 1As por taxador
N° de 1As por taxador/N° de dias disponiveis = N° de 1As por dia

Célculo da razéo:

1.921 IAs /07 taxadores = 274,4285 1As p/ taxador
274 1As [ 22 dias = 12,4740 1As por dia.

Quadro 1. Dados informativos do setor de Pagamento SRE — Para de Minas

N° de Taxadores 7

Tempo de trabalho de cada Taxador por dia 07:30
N° médio de 1As taxados/Tempo de trabalho |3,913043478

Dias de trabalho disponiveis 22

Fonte: Elaborado pela propria autora, frente a observacao do funcionamento do setor.

Considerando o tempo disponivel de trabalho para cada servidor (07h30min), este

poderia calcular de forma consciente um nimero de 04 1As por dia (Tabela 2), mas frente a esta



demanda urgente, este precisara calcular 12 1As ao dia, para que a meta final seja atingida.
Comprovando que 0 mesmo se encontra em exaustéo de trabalho. Este esgotamento, frente a
falta de um motivo para impulsionar o trabalho dos servidores, tende a dificultar seu
desenvolvimento e possivelmente ira comprometer o prazo de entrega da tarefa.

No setor de pagamento ndo houve uma mengéo formal de uma recompensa ao longo das
observagOes realizadas. O que se observou foi acUmulo de trabalho e “pressdo” para a
finalizacdo da tarefa, o que leva a desmotivacdo do colaborador. Para Gois (2011) a motivagédo
¢ ter um motivo para executar seu trabalho da melhor forma possivel, diante desta colocagédo
pergunta-se: Qual motivo impulsiona estes servidores na execugao deste trabalho? Por mais que
a resposta seja nenhuma, h4 um outro lado para esta situacdo, afinal esta tarefa por mais
cansativa que seja, levard um beneficio ao servidor que recebera este valor, o que foi observado
na pesquisa de Morais (2021), quando este autor percebeu que o beneficio que um colaborador
causa na sociedade, 0 motiva a continuar seu trabalho. Neste momento pergunta-se: sera que
este beneficio isolado motivara os servidores?

Promovendo uma discussdo sobre a pergunta anterior, observa-se que Teoria da
expectativa, traz questionamentos sobre este assunto. Quando Bergue (2010) fala desta teoria,
ele diz que a intensidade do esforco de uma pessoa esta ligada a expectativa em relacdo ao
resultado decorrente dessa acdo e da atratividade desse resultado por ela percebida. O que
permite inferir que talvez apenas contribuir para auxiliar a sociedade, ndo seja a motivagéo que
permite aos servidores se dedicar de forma harmoniosa e com empenho.

Interiorizar a sua importancia na sociedade, com a nobre missao de servir a comunidade,
ndo consegue sozinha motivar 0s servidores publicos na solucdo dos varios problemas
observados e descritos. Neste momento, se faz importante entender que os fatores extrinsecos
ndo podem ser menosprezados, uma vez que estes fatores também desempenham forte
importancia para melhores condi¢fes de trabalho e satisfacdo pelo seu trabalho executado
(Souto Maior, 2022).

Para Brunelli (2008) a falta de motivagdo dentro do ambiente de trabalho, resulta em
incertezas e insegurancas, como também interfere na qualidade e produtividade, levando a baixa
produtividade e falta de comprometimento. Todos os fatores elencados pela autora, entram em
conformidade com os dados coletados, uma vez que o curto periodo de tempo, a pressao e 0
numero alto de calculos a serem feitos gera inseguranca e afeta a qualidade, o que pode levar a
um namero alto de tarefas a serem refeitas, ou a transtornos posteriores frente aos pagamentos

que serdo efetuados.
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Frente as potencialidades da motivagdo para o ambiente de trabalho, é importante que o
funcionario se torne motivado e incentivado, diante da desmotivagdo causada por tanta
burocracia ou tantos processos desnecessarios executados no dia-a-dia (Morais, 2021). Tal fato
se observa na integra ao se considerar os tantos procedimentos que o setor de pagamento da
SRE realiza diariamente. A exaustdo e a falta de reconhecimento muitas vezes intensificam esta
desmotivagdo, o que acaba comprometendo o trabalho, e demandando maior esfor¢co dos
servidores.

Segundo Gondim e Silva (2004), cabe ao gestor ter clareza quanto ao que motiva seus
colaboradores, 0 que permite alcancar a meta estipulada e contribuir para o desempenho do
trabalho. Desta forma, seria interessante que a SEE-MG, ao publicar a severidade e urgéncia

desta tarefa, pensasse em algo que motivasse seus servidores.

32



5. CONSIDERACOES FINAIS

Considerando o local de desenvolvimento do seguinte trabalho, observa-se a
necessidade da constru¢do de um mecanismo de intervencdo (Tabela 3), o qual tivesse como
principal objetivo intervir de forma significativa e eficaz na dindmica de trabalho no setor de
pagamento. Desta forma, por meio da observacdo e acompanhamento propde-se a elaboracao,
pelo setor de Tecnologia da Informacédo da SEE, de uma planilha que seja integrada ao sistema
PRODEMGE, de onde os dados funcionais dos servidores serdo migrados de maneira
automatica apds as informacdes primarias quanto ao n° do MaSP, n° de admissao e vigéncia do

beneficio.
Tabela 3. Proposta de Intervencéo

ACAO Proposta para reduzir o tempo utilizado nos célculos dos
beneficios concedidos aos servidores da SRE e diminuir a
margem de erros nos resultados obtidos.

AGENTE Departamento de Tecnologia da Informacdo da Secretaria de
Estado de Educagéo de Minas Gerais

MODO Elaboracdo de uma planilha em Excel padronizada e integrada
ao sistema PRODEMGE

EFEITO Agilizar e otimizar o processo de calculos, diminuindo o

tempo e a probabilidade de erros.

DETALHAMENTO | Ao receber o informativo de alteracdo o supervisor de taxacédo
devera:

= Conferir no documento as principais informagfes do
servidor de acordo com o sistema PRODEMGE (matricula,
namero de admissdo, tipo do beneficio e sua vigéncia);

= Informar na planilha os dados principais para que o célculo
seja efetuado automaticamente;

= Inserir no sistema os valores apurados;

= Preencher e assinar a autorizagdo de pagamento;

= Datar, assinar e arquivar o informativo de alteracéo na pasta
do servidor.

O processo ficara mais simples, agil e mais seguro.

Fonte: Elaborada pela propria autora.



Ao copiar os dados do sistema, fazer os célculos e langamentos dos resultados
manualmente, a probabilidade de erros ¢ alta e uma planilha com preenchimento automatico
referente aos dados da situacdo funcional do servidor aumentara a agilidade e confiabilidade no
processo, evitando assim a necessidade de um retrabalho.

A atual situacdo do setor demonstra 0 quanto 0 mesmo se encontra em desacordo com
as teorias de motivacdo e toda a abordagem teorica sobre o assunto. Se observa que a
desmotivacao dos servidores é algo que tende a comprometer o trabalho e a desencadear erros,
que se nao forem corrigidos resultardo em impactos negativos cada vez maiores.

Retomando o objetivo central do trabalho, observa-se que o mesmo foi atingido com
sucesso, uma vez que foi detectado que a principal desmotivacdo do setor de pagamento é o
excesso de trabalho, o curto periodo de tempo, a pressdo para sua execugdo, ou seja, a
sobrecarga resultante da demanda de trabalho. Pode-se dizer que quando implementada a
proposta de intervencgdo, esta ird contribuir de forma efetiva na dindmica de trabalho, o que
consequentemente leva a motivagéo do setor.

Como proposta para novos estudos, considera-se que a aplicacdo de um questionario a
todos os colaboradores do setor, conduzira um estudo mais efetivo da opinido dos servidores e
consequentemente uma analise mais ativa do problema detectado. Outro importante ponto a ser
abordado em um novo estudo, é analisar o setor como um todo, considerando também as demais
funcdes executadas pelos servidores que impactam na rotina de trabalho. Ao longo da analise
referencial, percebeu-se que a gestdo exerce um importante papel na motivacdo/desmotivacéo,
0 que permite inferir que analisar como a gestdo conduz o trabalho no setor, se torna também

um importante assunto em um novo estudo.
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