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Vera Lucia de Oliveira!

RESUMO: Definir motivagdo ndo ¢ uma tarefa facil, uma vez que esta ¢ utilizada com
significados diferentes. Porém, a maioria dos pesquisadores conceitua a motivagdo como
sendo tudo aquilo que leva uma pessoa a agir, a se mover de determinada forma. Este artigo
tem como objetivo analisar os fatores motivacionais dos servidores efetivos da Secretaria
de Estado, da Justica e da Cidadania, em seu ambiente de trabalho, baseado na teoria de
Frederick Herzberg. Trata-se de uma pesquisa de campo de cunho quantitativa. Apopulacao-
alvo do estudo foi abordada através de questionario aplicado a 24 servidores contendo 13
questdes afirmativas, utilizando a escala de Likert, construida com base nessa teoria. Os
resultados auferidos pela pesquisa apontam que a maioria dos servidores da SEJUC/RN
ndo concorda com as afirmativas referentes aos fatores higiénicos como remuneracao,
condig¢des de trabalho, politicas da organizagdo e comunicacao. Os servidores concordam
apenas com os critérios relacionados com estabilidade, relacionamento entre os colegas
de trabalho e bom relacionamento com o superior. Quanto aos fatores motivacionais, os
resultados da pesquisa permitem dizer que os servidores na sua grande maioria discordam
das afirmativas relacionadas a oportunidades de promocao, status, crescimento pessoal
e auto realizacdo. Concordam apenas com os itens responsabilidade e reconhecimento,
sendo necessaria a adog¢ao de politicas de incentivo e valorizagdo dos servidores, visando
estimular os fatores considerados motivadores e adequados pelos servidores, através de
politicas publicas mais concretas e abrangentes em relacdo a gestao de pessoas.

PALAVRAS-CHAVES: Motivagao; Gestdo de pessoas; Servigo publico.

1 Graduada em Servigo Social e aluna do Curso de Especializagdo em Gestao de pessoas.
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MOTIVATION OF EFFECTIVE WORKERS IN THE EVERYDAY LIFE OF THE
STATE JUSTICE AND CITIZENSHIP SECRETARIAT - SEJUC/RN

ABSTRACT: Defining motivation is not an easy task, since it is used with different
meanings. However, most researchers conceptualize motivation as being everything that
leads a person to act, to move in a certain way. This article aims to analyze the motivational
factors of effective workers of the State Secretary, Justice and Citizenship, in their work
environment, based on the theory of Frederick Herzberg, which is a field research based
on a quantitative nature. The target population of the study was approached through a
questionnaire applied to 24 employees, containing 13 affirmative questions, using the
Likert scale, built on this theory. The results obtained by the research indicate that most
SEJUC/RN employees do not agree with the statements regarding hygienic factors such
as remuneration, working conditions, organization policies and communication. The
workers only agree with the criterias related to stability, relationship between co-workers
and good relationship with the superior. Related to the motivational factors, the survey
results allow us to say that the vast majority of public workers disagree with statements
related to opportunities for promotion, status, personal growth and self-fulfillment.
They only agree with the items responsibility and recognition, requiring the adoption
of policies to encourage and value employees, thus aiming to stimulate the factors
considered motivating and adequate by them through more concrete and comprehensive
public policies in relation to people management.

KEY WORDS: Motivation; People management; Public service.

1. INTRODUCAO

A motivagdo humana para o trabalho permanece ainda como um dos grandes
desafios dentro da realidade das organizagdes. Apesar de varias teorias, na pratica a

motivagdo continua niao sendo vista com a aten¢ao necessaria que o assunto requer,

E necessario destacar a importancia da motivagdo para as organizagdes, pois se
entende que um funcionario motivado trabalhe melhor € com mais comprometimento e

assim contribua para o sucesso da instituigao.

Os efeitos da falta de motivagdo no trabalho, ocasionada por fatores, como
reconhecimento, status e atencdo, podem gerar problemas tanto para as organizagdes,
comprometendo seus padrdes de qualidade e produtividade, quanto para os trabalhadores,
nos quais as consequéncias negativas estdo ligadas a satude fisica e mental, ao estresse,
ao absenteismo, baixo desempenho no trabalho e a falta de comprometimento com sua
organizagdo, como também para a sociedade (BERGAMINI, 2008; VERGARA 2009).
Porém, antes de se pensar em qualquer atitude ou acdo que possa contribuir para a
mudanca deste cendrio, ¢ primordial que o gestor identifique os fatores que interferem na

motivagdo dos servidores.
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Considerando que a Administracdo Publica vem mudando muito, buscando a
satisfacao do cidadao e usudrio dos servigos publicos, ¢ fundamental que os servidores
que dao sustentacao ao servico publico estejam comprometidos e motivados. Portanto,
torna-se necessario investir em politicas de recursos humanos, capacitando-os e, assim,

proporcionando oportunidades para o crescimento profissional do servidor.

Assim sendo, as metas e diretrizes de uma institui¢do tendem a ser atingidas com
mais facilidade e eficacia, qualificando a prestacao de servicos a populagdo. Portanto, faz-
se necessario destacar a importancia da motivagdo para as pessoas nas organizagdes, uma
vez que tal processo configura-se como transformador de qualquer ambiente, levando,
consequentemente, a um maior envolvimento e comprometimento dos trabalhadores no
desenvolvimento de suas atividades, contribuindo significativamente para a eficacia de

Seus Servigos.

A motivacao ¢ indispensavel para o sucesso de qualquer atividade humana. O
grande desafio ¢ fazer com que as pessoas mantenham ao longo do tempo o entusiasmo
que apresentam ao ingressar na organizacao e, se tratando do servico publico, o desafio ¢

ainda maior.

Ao ingressar no servico publico, o individuo normalmente estabelece um vinculo
de longa duracdo, no qual permanecera, na maioria dos casos, até sua aposentadoria, com
o passar dos anos os servidores ndo tem demonstrado motivacao para a realizagdo de
suas atividades, fato que influencia significativamente a qualidade dos servigos prestados
a comunidade. Desta forma, a identificacdo dos fatores que influenciam a motivacao dos
servidores ¢ de grande importancia para o desenvolvimento de estratégias e programas
que possam minimizar o problema, refletindo na melhoria da qualidade dos servigos

prestados a comunidade.

Levando em consideracdo que no cenario da administragcao publica estadual, na
qual a Secretaria Estadual da Justica e da Cidadania-SEJUC/RN encontra-se inserida,
os servidores sdo estaveis e as chances de reconhecimento e crescimento sdao reduzidas,
especialmente por questdes de cunho politico. Manté-los motivados passa a ser um grande
desafio para o gestor. Dai, a questao problema ¢: considerando a teoria de Herzberg, quais

os fatores motivacionais e higiénicos no ambiente de trabalho da SEJUC/RN?

Este trabalho trata da questdo da motivagdo dos servidores efetivos no cotidiano
institucional da SEJUC/RN, tendo como objetivo geral do estudo analisar os fatores
motivacionais e higiénicos desses servidores, em seu ambiente de trabalho, baseado
na teoria de Frederick Herzberg. E como objetivos especificos identificar os fatores

motivacionais e também higiénicos que influenciam a motivagdo dos servidores no
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exercicio de sua profissdo. O referencial tedrico utilizado na pesquisa para abordar
0 assunto motivacado no trabalho concentra-se na teoria dos dois fatores de Herzberg
ou teoria higiene-motivacional. A populagao-alvo do estudo foi abordada através de

questionario construido com base nessa teoria.

2. REFERENCIAL TEORICO

O estudo da motivagdo humana admite diferentes abordagens e perspectivas,

resultando em varios conceitos.

Considerando a complexidade do ser humano no ambiente de trabalho e sua
capacidade de impulsionar mudangas, no campo do estudo da motivacdo, busca-se
explicagdes a respeito do comportamento das pessoas em relacdo ao trabalho, o que se
torna uma tarefa ardua, pois alguns aspectos servem de motivacdo para determinados

individuos e para outros nao.

Devemos considerar que o clima organizacional pode ser um fator motivacional.
Por isso ¢ importante que uma empresa, seja ela publica ou privada, esteja atenta ao
sentimento dos funcionarios em relacao a organizagao e aspectos do tipo: qualidade de
vida no trabalho, comunicagao, relacdoes de trabalho, treinamento e desenvolvimento,

remuneracao, beneficios e carreira, equipamentos ¢ instalagcdes entre outros.

Conforme Chiavenato (2010, p. 267):

O clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de motivagao
de seus participantes. Quando ha elevada motivacdo entre os membros, o
clima organizacional se eleva e traduz-se em relagdes de satisfag@o, animagao,
interesse, colaboragdo irrestrita etc.

Uma das maiores dificuldades do administrador ¢ motivar seus funciondrios.
No entanto, Bergamini (2008) afirma que nao se pode motivar ninguém, pois quando
se assume a possibilidade de motivar as pessoas, na verdade esta-se confundindo
motivagao com condicionamento, fator que a autora considera desinteressante para as
organizacdes uma vez que, quando as for¢as condicionantes desaparecerem, sejam elas
reforcadores positivos ou negativos, esses individuos param, necessitando de novos

estimulos para que voltem a mover-se em qualquer sentido.

Vergara (2009, p. 42) esclarece ainda que “nds ¢ que nos motivamos, ou nao.

Tudo o que os de fora pode fazer ¢ estimular, incentivar provocar nossa motiva¢ao”. Gil
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(2009, p. 202) compartilha da mesma ideia quando afirma que “motivagao ¢ a forca que
estimula as pessoas a agirem [...], € consequéncia de necessidades ndo satisfeitas, sendo
essas necessidades intrinsecas ao individuo, ndo podem, portanto, colocar necessidades

nas pessoas’.

A motivacao pode ser definida como um impulso a ag¢do e por tratar-se de um
impulso ou necessidade ¢ originada, basicamente, no interior do individuo, traduzindo
sua natureza intrinseca (CASADO, 2002; BERGUE, 2014). J4 para Gil (2009, p.203) “a
motivagdo impulsiona e mantém o comportamento dos individuos, sdo as molas da agao”.
E indiscutivel que o individuo ‘apaixonado’ pelo seu trabalho desenvolve suas atividades
com entusiasmo e afinco e va muito além do esperado. O desafio ¢ despertar e manter essa

‘paixdo’ nas pessoas.

Vergara (2009) considera que o fato de algumas pessoas se sentirem altamente
motivadas para realizar determinadas tarefas e outras ndo, ocorre devido as pessoas terem
valores diferentes, necessidades diferentes, interesses diferentes. Enfim, uma historia
de vida diferente que condiciona suas motivagdes. Portanto, deve-se primeiramente

compreender e considerar essas diferencas.

Bergamini (2008, p.26) reforca que:

A motivacdo cabe grandes variedades de formas comportamentais. A
diversidade de interesses percebida entre os individuos permite aceitar, de
forma razoavelmente clara, que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas
pelas mesmas razdes [...] cada um pode perseguir determinado objetivo
motivacional. No entanto, conhecer as razdes pelos quais elas fazem isso
e como o fazem pressupdem um maior conhecimento do comportamento
humano além do que o leigo usa para interpretar agdes humanas.

A motivagdo ¢ oriunda do interior do individuo; estd relacionada com os fatores
intrinsecos (CASADO, 2002; GIL, 2009). Contudo, fatores extrinsecos sdo de grande
relevancia numa empresa, pois influem diretamente no comportamento do individuo
e, consequentemente, no seu desempenho dentro da organizacdo (CHIAVENATO,
2010). Por exemplo, a remuneragdo ¢ uma visualizagdo bem objetiva de quanto a
organizacdo valoriza o trabalho do seu funcionério, embora, segundo a teoria de

Herzberg, ndo seja um fator motivacional.

Segundo Chiavenato (2010, p.158):

Motivagdo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma ou, pelo menos, que da origem de uma propensao a um comportamento
especifico e pode este impulso a agdo ser provocados por estimulos externos ou
gerados nos processos mentais ou psicologicos de cada individuo.
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Portanto, com isso pode-se entender que a motivacdo tanto diz respeito a
subjetividade do individuo, como também pode sofrer influéncia externa do meio em

que vive.

A motivagdo ¢ hoje um dos temas mais estudados em gestdo de pessoas, e
continua sendo um dos aspectos mais preocupantes da administragdo moderna, visto que
tal assunto possui grande complexidade, pois se da de diferentes formas nos individuos,

ndo cabendo um modelo unico que se aplique a todos.

Em se tratando da motivacdo no ambiente do servigo publico se torna ainda
mais complexo, pois decorre de um numero substancial de caracteristicas de natureza

cultural, politica, econdmica, legal etc., que particulariza esse setor (BERGE, 2014).

No que se referem aos servidores publicos da SEJUC/RN, as politicas de incentivo
e valorizagdo dos servidores podem ser implementadas por meio da lei complementar
N° 432/2010, de 1° de julho de 2010, onde institui o Plano de Cargos e Carreira e
Remuneracao dos 6rgdos da Administracdo Direta do Poder Executivo do Estado do
Rio Grande do Norte, no que diz respeito aos cap. VI das formas de desenvolvimento na
carreira e cap. IX da politica de incentivo e valorizac¢do profissional. Para garantir uma
gestdo publica moderna, eficiente e orientada para resultados, se passa, necessariamente,
pelo investimento naquele que ¢ o elemento mais importante na estrutura estadual: o
servidor publico (MEDEIROS, 2014).

Ao longo dos anos, estudos sobre motivagdo fez surgir diferentes teorias
sobre o assunto. Dentre elas, destacamos as teorias de conteudo, por entender que
elas partem da determinagdo das necessidades humanas para explicar o fendmeno
motivacional, que sdo: teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow, a
teoria das necessidades de McClelland e a teoria de dois fatores de Frederick Herzberg
que sera utilizada como embasamento tedrico para analisar os fatores que influenciam
na motivacdo dos servidores efetivos da SEJUC/RN. Robbins (2009) destaca sua
importancia ao afirmar que elas representam os fundamentos sobre os quais as teorias
modernas se desenvolveram e que alguns gestores utilizam essas teorias na gestao
de pessoas de suas organizagdes. Esses modelos tedricos sdo tentativas de produzir
generalizacdes que se propdem a auxiliar na analise e compreensao dos fendmenos
comportamentais nos ambientes de trabalho, inclusive no setor publico (BERGUE,
2014). O fendmeno da motivacdo das pessoas em organizagdes nao se afasta das
abordagens fundamentais envolvendo as obras de Maslow, Herzberg ou MacClelland,
embora vejam a organizagdo publica como espago em que a motivagdo alcance
contornos especificos. (VASU, STEWART, GRASON, 1998 apud BERGUE, 2014).
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2.1 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Essa teoria parte da ideia de que dentro de cada ser humano existe uma hierarquia
de cinco necessidades: Fisiologicas, seguranca, sociais, estima e auto realizagdo. Segundo
Marras (2009) na teoria de Maslow, uma necessidade satisfeita deixa de ser fonte de
motivagdo para o comportamento; por outro lado, uma necessidade nao satisfeita afeta

diretamente o comportamento humano como fator desmotivador (MARRAS, 2009).

Conforme Robbins (2009, p. 47):

Maslow separa as cinco necessidades em patamares mais altos e mais
baixos. As fisiologicas e as de seguranca sdo descritas como necessidades de
nivel baixo; as sociais e as relacionadas com estima e a auto-realizagao sao
chamadas de nivel alto. A diferenciacdo entre os niveis parte da premissa de
que as de nivel alto sdo satisfeitas internamente, enquanto as de nivel baixo
sdo satisfeitas externamente (por meio de remuneragdo, acordos sindicais e
estabilidade no emprego, por exemplo).

A teoria de Maslow propds que as necessidades humanas fossem estruturadas
de acordo com uma ordem hierarquica, representada através de uma piramide, na qual
a base da mesma representa as necessidades primarias (fisioldgicas ou de seguranca) e
o topo, as necessidades secunddarias (auto realizacdo, estima e sociais), isso nos leva a
admitir que, apds satisfazer uma necessidade as pessoas passam a procurar satisfazer
outra necessidade mais preponderante, ou seja, elas s6 buscam satisfazer as necessidades

consideradas de nivel alto apds as de nivel baixo estiverem minimamente satisfeitas.

2.2 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MCCLELLAND

Ateoriadas necessidades de David MacClelland elenca trés tipos de necessidades:
poder, associacdo e realizagdo. Segundo o autor, ndo nascemos com tais necessidades;
elas sdo adquiridas socialmente. Essas necessidades se inter-relacionam e surgem
nas pessoas em variados graus de intensidade, conforme seu perfil psicologico, o seu
processo de socializagdo, sendo adquiridos no decorrer do tempo e como resultado das

experiéncias de vida.

Os trés tipos de necessidades sao listados abaixo, conforme Robbins (2009, p. 50):

1. Necessidade de realiza¢ao: a busca da exceléncia, de realizar-se em
relagdo determinados padrdes, de lutar pelo sucesso.

2. Necessidade de poder: a necessidade de fazer as pessoas se comportarem
de uma maneira que ndo € propria do comportamento delas.
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3. Necessidade de associacdo: o desejo de relacionamentos interpessoais
proximos e amigaveis.

Ao pesquisar sobre as necessidades, McClelland constatou que individuos com
necessidades de realizagdo buscam perseguir metas desafiadoras, que requeiram muitas
responsabilidades e esforgos, ja os com necessidades de poder buscam status, prestigio,
poder, influéncia e controle sobre as pessoas, enquanto que aqueles com grande
necessidade de associagdo evitam competi¢cdes, preferem situacdes de cooperagao,
desempenham com eficiéncia as fungdes que envolvem contatos interpessoais.
(ROBBINS, 2009).

A necessidade de realizagdo ndo estd inserida nos desejos de todas as pessoas,
pois elas sdo desenvolvidas pelo individuo a partir da sua experiéncia de vida e de suas

interacdes com outros individuos ¢ com o ambiente (SILVA, 2003).

A teoria de MacClelland tem semelhanga com a teoria de Maslow, a diferenca ¢
que na teoria de Maslow as necessidades vém dentro de cada individuo, enquanto que

MacClelland defende que essas necessidades sdo adquiridas em sua trajetoria de vida.

2.3 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

No seu livro The motivationtowork (Motivagdo para o trabalho), o professor
Frederick Herzberg (1959) foi quem mais ressaltou a questdo da importancia da motivagao
no trabalho o qual apresenta a teoria dos dois fatores também conhecida como teoria dos
fatores higi€nicos e motivadores (MARRAS, 2009). Segundo Robbins (2009, p. 49) “Ele
partiu da ideia de que a relagdo de uma pessoa com seu trabalho € basica e que essa atitude

pode determinar o sucesso ou fracasso”.

Herzberg considerou como fatores de higi€nicos aqueles extrinsecos ao trabalho
como: remuneracao, condi¢des de trabalho, status seguranca no trabalho e relacionamento
com colegas, que sdo necessarios para ajustar os funciondarios a seu ambiente, mas ndo sao
suficientes para promover a motiva¢ao, todavia, precisam ser pelo menos satisfatorios para
ndo desmotivar as pessoas. Herzberg considera esses fatores higiénicos muitos limitados
na sua capacidade de influenciar poderosamente o comportamento dos empregados. A
presenga desses fatores ndo necessariamente causa satisfacdo no trabalho, no entanto,
sua auséncia causa insatisfacio (MARRAS, 2009). Sao, portanto, essenciais para, no
minimo, manter a situacdo sob controle, funcionando, sem, no entanto, estabelecer

grandes progressos.

Para Bergue (2014, p.116):
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Esses fatores estdo relacionados com as condi¢des gerais do ambiente em que
se insere o cargo, sdo aqueles necessarios para evitar que o funciondrio fique
insatisfeito em seu trabalho, porém, eles ndo sdo capazes de fazer com que ele
se sinta completamente satisfeito, ou seja, a auséncia desmotiva, mas a sua
presenca ndo ¢ um elemento motivador.

Os fatores motivacionais referem-se a execucao das tarefas ¢ os deveres
relacionados ao cargo em si, como: oportunidades de crescimento pessoal, de promogao,
crescimento profissional, reconhecimento e responsabilidade desenvolvimento e
aprimoramento de habilidades, responsabilidade do cargo ocupado, auto realizagao
em cumprir as tarefas designadas e o reconhecimento de seu trabalho. Esses fatores
intrinsecos ao trabalho, segundo Herzberg, sdo os que realmente promovem a motivagao,
pois envolve sentimentos de realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional,
manifestados por meio do exercicio das tarefas e atividades que oferecem desafio e
significado para o trabalhador. S3o os fatores motivacionais que produzem algum efeito
duradouro de satisfagdo ¢ de aumento de produtividade acima dos niveis normais.
Esses fatores causam satisfacdo ou motivacdo, mas a sua falta ndo necessariamente
causa insatisfacdo ou desmotivagao, apenas nenhuma satisfagdo (MARRAS, 2009).
Sao relacionados as caracteristicas do cargo como vetores de satisfacao do individuo no

trabalho que denominou fatores motivacionais. (BERGE, 2014).

Entende-se que a motivagdo intrinseca estd muito direcionada a recompensas
psicoldgicas, e estas sdo oriundas de beneficios psicologicos que abrangem a interacao
social, identidade, senso de valor, responsabilidades e outros. Quanto as recompensas
materiais que o funcionario visa obter como remuneragdo, beneficios, condi¢des fisicas
adequadas etc., sdo oriundas de fatores externos e evitam a insatisfagao (SILVA, 2005).
Para Herzberg, o contrario de satisfacdo ndo pode ser chamado de insatisfacdo, mas de
nenhuma satisfagdo e que também o contrario de insatisfacdo ndo pode ser entendido

como satisfagcdo, mas nenhuma insatisfagao (ROBBINS, 2009).

A teoria dos dois fatores de Herzberg utilizou como referéncia os estudos de
Maslow. Isto ¢ percebido ao comparar as teorias na quais os fatores higiénicos de
Herzberg se relacionam com as necessidades fisioldgicas, de seguranca e sociais de
Maslow, enquanto que os “fatores motivacionais” se encontram correlacionados com as
necessidades de auto estima e auto realizagdo. (PEREZ-RAMOS, 1990)
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

O presente trabalho tem como objeto de estudo a Secretaria de Estado da Justiga e
da Cidadania — SEJUC/RN onde se pretende analisar a motivagao dos servidores efetivos
da mesma, utilizando como metodologia a pesquisa de campo associado a revisdo de
literatura e documental. A pesquisa documental possibilitard a aproximagdo ao marco
normativo do plano de cargo, carreira e salarios que impulsionam o processo de ascensao
funcional, bem como viabilizara algumas lacunas entre ganhos remunerativos e as reais
condi¢des de trabalho. Segundo Severino (2007, p.124), a pesquisa documental consiste
na” técnica de identificacdo, levantamento, exploracdo de documentos fonte do objeto
pesquisado e registro das informagdes retiradas nessas fontes e que serdo utilizadas no
desenvolvimento do trabalho”. Quanto a pesquisa bibliografica, trata-se de bibliografias
j& publicadas, em forma de livros, revistas, publica¢des avulsas e imprensa escrita que
tem como finalidade colocar o pesquisador em contato direto com o que foi escrito sobre
determinado assunto. (MARCONI E LAKATOS, 2009).

A pesquisa pode ser considerada um procedimento formal com método de
pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para
conhecer arealidade, significa muito mais do que procurar a verdade: € encontrar respostas
para questdes propostas, utilizando métodos cientificos (MARCONI E LAKATOS,
2009). E por meio da pesquisa que se pode alcangar e dominar novos conhecimentos e

redescobrir verdades que antes permaneciam obscuras (SANTOS, 2010).

A pesquisa ¢ de cunho quantitativo, foi aplicado um questionario com 13 questdes
objetivas e fechadas, relacionadas com o tema, elaborado de acordo a teoria de Herzberg.

Cada afirmativa foi vinculada ao fator motivacional ou higiénico (Quadro 01).
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Quadro 01: Classificacdo das Afirmativas

Fatores Afirmativas
. O meu saldrio ¢ compativel com a responsabilidade, esfor¢o
Remuneracao ) o )
fisico e mental necessario e requerido pelo cargo.
. A Instituicao dispde de uma estrutura fisica, equipamentos
Condigoes de .
e instrumentos adequados para o bom desempenho das
trabalho o
atividades.
. Os regulamentos e politicas organizacionais (planos de
» | Politicas da . . .
3 . cargo e carreira e remuneracdo) sdo adequados para o
£ | organizagdo . .
< desenvolvimento da carreira.
£ | Relacionamento Existe um bom relacionamento entre os colegas de trabalho.
& | com colegas
= . s . yqqe
s Considera a estabilidade no servico publico um fator
&= | Seguranca ) ) )
motivador para o ingresso do servidor.
Qualidade da Existedialogo, facilidade de acesso eum bomrelacionamento
supervisao com O Superior.
O processo de comunicagdo (sistema de informagao,
Comunicagao fluxo de informacao, normas e rotinas) ¢ adequado para a
realizacdao do meu trabalho.
Oportunidades de [ Meu trabalho me oferece oportunidades de crescimento na
promoc¢ao carreira.
v .
‘= | Status Meu trabalho me proporciona status.
=
-2 | Crescimento Tenho oportunidades de crescimento e desenvolvimento
<
i pessoal pessoal.
=]
E . Gosto de dar o melhor pela realizacdo do meu servigo,
& | Responsabilidade ..
5 mesmo sem ser solicitado.
~
s . Tenho o devido reconhecimento pelo trabalho que realizo.
Reconhecimento
Realizagao Considero-me uma pessoa realizada profissionalmente

Fonte: Elaboracao propria (2015)

De acordo com Severino (2007, p.125), questiondrio “é um conjunto de
questdes, sistematicamente articuladas, que se destinam a levantar informagdes
escritas por partes dos sujeitos, com vistas a conhecer a opinido dos mesmos sobre 0s

assuntos em estudo”.
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Conforme Severino (2007), as questdes devem ser pertinentes, claras e objetivas,
evitando provocar duavidas e ambiguidades. A op¢ao por perguntas fechadas evita
duvidas e ambiguidades e as respostas serao escolhidas dentre opgdes predefinidas pelo

pesquisador.

Aos pesquisados foi solicitada a avaliagdo de treze afirmativas, relacionadas
com a realidade do trabalho, os quais responderam de forma voluntaria, na qual cada
um manifestou seu nivel de concordancia com cada afirmacao, para isso foi utilizada
a escala de Likert com as seguintes opgdes de respostas: 1. Discordo totalmente; 2.
Discordo; 3. Concordo; 4. Concordo totalmente. Nao sendo necessario nenhum tipo

de identificagdo do servidor.

A SEJUC/RN possui um quadro de 23 (vinte e trés) servidores efetivos, sendo
que 06(seis) encontram-se cedidos a outros 6rgaos e 06 (seis) lotados em unidades
prisionais do interior do Estado e 46 servidores redistribuidos da Companhia de
Processamento de Dados do Rio Grande do Norte/ DATANORTE, sendo que apenas13
(treze) encontram-se desempenhando suas fungdes na sede da instituigdo. Assim
sendo, o questiondrio foi aplicado a 24 (vinte e quatro) servidores da SEJUC/RN,
pois considerando que a secretaria ¢ composta basicamente de servidores cedidos
e agentes penitencidrios, que além de possuir um cargo diferenciado dentro da
Organizag¢do, desempenha uma atividade especifica o qual diferencia dos demais da
parte administrativa, e desempenha sua fun¢ao nas unidades prisionais do Estado do
Rio Grande do Norte. Portanto, foram considerados apenas os servidores efetivos
que desempenham suas atividades na parte administrativa, incluindo os servidores
redistribuidos da DATANORTE, haja vista, que alguns conseguiram, através da
justiga, serem enquadrados no Plano de Cargos, Carreira ¢ Remuneragio dos Orgios
da Administracao Direta do Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Norte.

Apos recebimento dos questiondrios foi mensurado os dados, através de
tabulacao quantitativa, e posteriormente analisada os resultados, nos quais tentamos

identificar a presenca dos fatores motivadores no ambiente organizacional.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A seguir serdo apresentados os resultados e discussdes do estudo, divididos
em trés itens: a SEJUC/RN, o perfil socioecondmico dos pesquisados e os fatores

motivacionais e higiénicos conforme a Teoria de Herzberg.
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4.1 CARACTERIZACAO DA SECRETARIA ESTADUAL DA JUSTICA E DA
CIDADANIA-SEJUC/RN

A SEJUC/RN ¢ parte integrante da Administracao Publica Estadual Direta, foi criada
em 02 de fevereiro de 1995, sob a Lei Complementar de ordem n° 129/1995, apos desmem-
bramento da Secretaria de Estado da Seguranga Publica. Ordenada como a organizacdo
base do Poder Executivo para assuntos relacionados com as fungdes politicas do Governo,
as Instituicdes, a ordem juridica, aos direitos humanos e cidadania, relacionando-se, ainda,
aos Poderes Legislativo e Judiciario, o Ministério Publico, as administra¢cdes municipais, ins-

tituigoes publicas, privada e autoridades, desenvolvendo com estes, sua fungao coordenadora.

De acordo com o Decreto n° 14.331 de 24 de fevereiro de 1999, publicado no Dia-
rio Oficial do Estado do Rio Grande do Norte, n°® 9.431 de 26 de fevereiro de 1999, a SE-
JUC tem como: Missao: contribuir com a Seguranca Civil da sociedade Potiguar, através
de politicas publicas eficazes voltadas para os Direitos Humanos no sistema prisional, na
Defesa Civil, nos Direitos dos Consumidores e na Cidadania, respaldando-se sempre na
garantia da ordem social, juridica e no bem-estar coletivo como essenciais na construgao
de um Estado justo, organizado e digno. De acordo com o Decreto n° 14.331 de 24 de
fevereiro de 1999. E Visdo: manter a garantia da ordem social, juridica e de bem-estar co-
letivo como medidas de intervencdo humana na Defesa dos Direitos da condi¢ao cidada

na Sociedade Norte Rio-grandense, conforme Decreto n® 14.331 (1999).

E Objetivos: tratar de assuntos relacionados com o funcionamento das institui-
coes e da ordem juridica; zelar pela prote¢dao dos direitos humanos, colaborando com
orgaos publicos e entidades ndo governamentais que se dediquem a esse objetivo ou
que tenham por escopo a defesa e desenvolvimento da cidadania; administrar o Sistema
Penitenciario do Estado; e, coordenar, no ambito estadual, as medidas administrativas
de defesa do consumidor, na forma da legislagdo federal respectiva e em articulagdo
com os demais 6rgdos publicos e com as instituicdes particulares organizadas para o

mesmo fim, conforme Decreto n® 14.331 (1999).

4.2 PERFIL SOCIO ECONOMICO DOS PESQUISADOS
4.2.1 CARGOS

Os resultados foram obtidos apods a aplicacdo dos 24 questionarios onde 62,00 %
dos servidores sdo Assistentes Administrativos e 38% Analistas Administrativos. Nao
foi identificado servidor com cargo de auxiliar administrativo na amostra da pesquisa,

conforme grafico n® 01.
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Grifico 01: Cargos

W Assistentes Administrativos
M Analistas Administrativos

Fonte: Elaboragdo propria (2015)

4.2.2 GENERO

Quanto ao sexo dos entrevistados 67% sdo do sexo feminino e 33,00 % do sexo
masculino, conforme grafico n® 02 nota-se uma predominancia feminina no resultado

da pesquisa.

Grafico 02: Sexo

M Feminino
B Masculino

Fonte: Elaboragdo propria (2015)

4.2.3 ESCOLARIDADE

Em relagdo ao grau de escolaridade, ndo foi identificado servidor do nivel
fundamental, 42% declaram ter cursado o ensino médio, 33,3% o ensino superior e

25%p0s-graduagdo, conforme demonstra o grafico n°® 03.
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Grafico 03: Escolaridade

M Ensino Médio
M Ensino Superior
M Pos- Graduacdo

Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.2.4 ESTADO CIVIL

Em se tratando de estado civil, verificamos abaixo que a quantidade dos que se
declararam solteiros 38%, encontra-se equilibrada com os identificados como outros

33%, restando 21% que se declara casados €8% separados, de acordo com o grafico n° 04.

Grafico 04: Estado Civil

M Casados
M Solteiros
M Separados
M Outros

Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.2.5 FAIXA ETARIA

Ap6s a andlise verificamos que 8,3% dos servidores tém entre 21 a 30 anos de idade,
13% entre 31 a 40 anos, 25% entre 41 a 50 anos e os servidores acima de 50 anos de idade

representam 54%, como mostra o grafico n° 05.
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Grafico 05: Faixa Etaria

W21 - 30 anos
W31 - 40 anos
41 - 50 anos
M acima de 50 anos

Fonte: Elaboragdo propria (2015)

4.2.6 TEMPO DE SERVICO

Identificou-se que tempo de servigo destes servidores se encontra coerente com
sua faixa etéria, no qual a maioria, 46%declara ter mais de 30 anos de tempo de servigos
publico, seguido de 37% entre 21 e 30 anos e apenas 17% entre 10 a 20 anos de tempo de

servico, conforme grafico n° 06.

Grafico 06: Tempo de servico

M Mais de 30 anos
W21 - 30 anos
10 -20 anos

Fonte: Elaboragao propria (2015)

Finalizando a analise do perfil dos servidores pesquisados, percebe-se que sio
predominantemente do sexo feminino 66,7%. Sendo que, 62% deles sdo do cargo de
Assistente Administrativo e 41,7% declaram-se ter cursado o ensino médio, o que aponta
existir servidores que obteve sua graduagdo apds o ingresso ao servigo publico; 54% dos

servidores estdo acima dos 50 anos de idade o qual mostra uma coeréncia com os 46%



2

Revista Coloquio - v.04, n°.1, 2022

Motivagdo dos Servidores Efetivos no Cotidiano Institucional da Secretaria Estadual
da Justi¢a e da Cidadania-SEJUC/RN

dos servidores com mais de 30(trinta) anos de servico publico. Em se tratando de estado
civil 38% declaram solteiros e 33% outros.

4.3 FATORES HIGIENICOS E MOTIVACIONAIS CONFORME HERZBERG
43.1 RENUMERACAO

De acordo com o quadro 01, foram elaboradas 07 questdes com o objetivo de
identificar os fatores higiénicos ou externos no ambiente da SEJUC/RN, de acordo com
a teoria escolhida. Nesta questdo, se verifica que a maioria dos servidores nao considera
sua remuneragdo compativel com a reponsabilidade, esforco fisico e mental necessario e
requerido pelo cargo onde 45% discordam e 38% discordam totalmente. Considerando a
teoria de Herzberg, a remuneragdo ¢ um fator higiénico e ndo motivador, a sua auséncia
causa insatisfacdo e ndo motivacdo. Portanto, conforme grafico n® 07, os servidores

entrevistados encontram-se insatisfeitos e desmotivados.

Grafico 07: Renumeracio

0%

M Discordo Totalmente
M Discordo
¥ Concordo
M Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.3.2 ESTRUTURA FiSICA

Ao serem questionados se a estrutura fisica ¢ adequada para o bom desempenho
do trabalho, verifica-se que a grande maioria 54% discordam e 42% discordam
totalmente, ¢ contraria a afirmac¢do. Para Herzberg as condi¢des de trabalho ¢ um fator
higiénico, sendo uma condi¢ao necessaria para evitar a insatisfacao. Portanto, o resultado
do grafico n° 08 traduz essa insatisfagao.
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Grafico 08: Condicoes de trabalho

0%

W Discordo Totalmente
M Discordo

¥ Concordo

M Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.3.3 POLITICAS DA ORGANIZACAO

Quanto a adequacdo aos regulamentos e politicas organizacionais (planos de
cargos e carreiras) para o desenvolvimento da carreira, percebe-se que a maioria, 46%
discordam e 37% discordam totalmente, ou seja, ndo considera adequado. Conforme a
teoria de Herzberg, as politicas da organizag¢do ¢ um fator higiénico ou extrinseco € como
tal ndo ¢ motivador, porém, ¢ necessaria para ndo desmotivar o servidor. Os resultados
ilustrados no grafico n® 09 apontam a insatisfagdo dos servidores pesquisados, quanto as

politicas organizacionais da institui¢ao.

Grifico 09: Politicas da Organizacio

0%

M Discordo Totalmente
M Discordo

[ Concordo

W Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2015)
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4.3.4 RELACIONAMENTO COM OS COLEGAS

Quanto ao relacionamento com os colegas, percebe-se que a maioria dos
servidores, 50% concordam e 25% concordam totalmente, pois consideram bom
o relacionamento com os colegas da instituicdo, conforme grafico n° 10. Sendo um
fator higiénico, segundo a teoria de Herzberg, nos leva entender que essa afirmativa
ndo motiva ou causa satisfagdo aos servidores entrevistados, porém, ndo desmotiva os

mesmos.

Grifico 10: Relacionamento com os colegas

0%

W Discordo Totalmente
M Discordo

M Concordo

M Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.3.5 SEGURANCA

No que se refere a estabilidade como fator motivador para o ingresso no
servigo publico, 58% concordaram e 42% concordaram totalmente com a afirmativa,
conforme grafico n® 11. Neste caso, percebe-se que houve uma concordancia
como o fato da estabilidade ser um fator motivador proporcionado pelo ingresso
e permanéncia no servigo publico o qual vai ao encontro com a teoria dos dois
fatores de Herzberg que afirma que a seguranca no trabalho ¢ um fator higiénico, nao
motiva, apenas evita a desmotivagdo. Verifica-se ai um alinhamento com pensamento
de Bergue (2014), que acredita que um dos motivos que leva o servidor publico a

ingressar no servico publico ¢ a estabilidade.
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Grifico 11: Seguranca

M Concordo
B Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.3.6 QUALIDADE DA SUPERVISAO

Sobre o fator qualidade na supervisao, nota-se, como mostra o grafico n® 12, que
a maior parte dos servidores afirma existir um bom relacionamento com o superior, 58%
concordam e 17% concordam totalmente. O relacionamento entre os membros da equipe
e os estilos da supervisao ¢ considerado por Herzberg fatores extrinsecos ou de higiene e
por Maslow uma necessidade social.

Grafico 12: Qualidade da supervisao

0%

W Discordo Totalmente
M Discordo
M Concordo
M Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragdo propria (2015)
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4.3.7 COMUNICACAO

Em relagdo a existéncia de um processo de comunicagdo adequado para realizacao
do trabalho, nota-se que a maioria, 46% discordam e 17% discordam totalmente, ndo
esta de acordo com a afirmacao. Esse resultado demonstra a necessidade da institui¢ao
rever seu processo de comunicagdo para que se torne mais adequado para a execugdo das
tarefas dos servidores. Sendo um fator de higiene, segundo a teoria dos dois fatores de

Herzberg, sua auséncia pode causar insatisfa¢do, conforme grafico n° 13 abaixo.

Grafico 13: Comunicacao

0%

M Discordo Totalmente
M Discordo
M Concordo
M Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.3.8 OPORTUNIDADE DE PROMOCAO

Quanto aos fatores motivadores ou internos, foram elaboradas 06 questdes,
nas quais se verifica que um maior nimero de servidores, 37% discordam e 50%
discordam totalmente, ndo considera que seu trabalho ofereca oportunidades de
crescimento na carreira, isto €, ndo tem oportunidades de promog¢do. Sendo um
fator motivacional, de acordo com a teoria dos dois fatores, esse resultado revela-
se preocupante, haja vista, que a oportunidade de promoc¢ao impulsiona o servidor
a procurar ter um melhor desempenho nas suas atividades. A auséncia deste fator
embora ndo desmotive, ndo proporcionard nenhuma satisfacdo, os resultados estao

ilustrados no grafico n° 14 abaixo.
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Grifico 14: Oportunidade de promocao
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Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.3.9 QUESTAO SOBRE STATUS

Sobre o fato de considerar que o trabalho proporciona prestigio/status, percebe-se
que a maioria dos servidores, 50% discordam e 37% discordam totalmente, ndo concorda
com tal afirmativa. Para Herzberg esse fator ¢ considerado motivador, causa satisfagao,
mas a sua falta ndo necessariamente causa insatisfacao, apenas nenhuma satisfacdo que ¢
o que traduz a resposta dos entrevistados quando ndo consideram que sua institui¢do ndo

lhes proporciona status, como mostra o grafico n® 15 a seguir.

Grafico 15: Questao sobre Status
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M Discordo
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W Concordo Totalmente

Fonte: Elaboragao propria (2015)
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4.3.10 CRESCIMENTO E DESENVOLVIMENTO PESSOAL

No que diz respeito as oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional, verifica-se que a maioria, 58% discordam e 29% discordam totalmente,
afirma que inexistem tais oportunidades na Instituicdo, de acordo com o grafico n° 16.
Conforme a teoria de Herzberg este ¢ um fator motivador e sua auséncia ndo causa

satisfacdo apenas uma nao satisfagao.

Grafico 16: Crescimento e desenvolvimento pessoal
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Fonte: Elaboragao propria (2015)

4.3.11 RESPONSABILIDADE

Sobre o fator responsabilidade, todos os servidores, 42% concordam e 58%
concordam totalmente, de acordo com o grafico n°® 17 ilustrado, afirmaram que gostam
de d4 o melhor para realizacdo do seu trabalho, mesmo sem ser solicitado. Segundo
Herzberg, o fator responsabilidade ¢ um fator motivador e como tal estimula a satisfa¢ao
diante do cargo, refletindo diretamente na produtividade.

Grafico 17: Responsabilidade

M Concordo

0% M Concordo Totalmente

0%

Fonte: Elaboragdo propria (2015)
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4.3.12 RECONHECIMENTO

De acordo com as informacgdes obtidas, no que diz respeito ao reconhecimento
pelo trabalho que realiza, percebe-se que uma pequena maioria, 33% concordam e 21%
concordamtotalmente. Esses dados estdo de acordo comaafirmativa, como detalha o grafico
n°® 18 abaixo. Analisando a luz da teoria dos dois fatores de Herzberg, o reconhecimento
profissional ¢ um fator motivacional, isso porque esta diretamente relacionada com

caracteristicas ligadas a satisfacdo e direcionada a recompensas psicologicas.

Grafico 18: Reconhecimento
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Fonte: Elaboragdo propria (2015)

43.13 REALIZACAO

Quanto ao fator realizacgao, foi possivel observar, conforme grafico n® 19, que uma
pequena maioria, 34% discordam e 21% discordam totalmente, ndo se considera uma
pessoa realizada profissionalmente. A auto realizagdo ¢ um fator motivador capaz de fazer
com que o individuo se comprometa mais com a organiza¢do. No entanto, a sua auséncia
nao desmotiva, apenas nao causa nenhuma satisfacao.

Grafico 19: Realizacao
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Fonte: Elaboragao propria (2015)
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ApoOs os resultados obtidos, percebemos que a maioria dos servidores
entrevistados discorda das afirmativas relacionadas tanto aos fatores motivacionais

quanto aos fatores higiénicos.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Trabalhar com este tema ¢ desafiador, tendo em vista que a motivacao envolve
fatores subjetivos e comportamentais, de maneira que um fator que motiva um individuo
pode ndo motivar outro e os resultados da pesquisa podem ter influéncia ocasionada pelo

momento que estar passando o respondente.

Os resultados auferidos pela pesquisa apontam para o fato de que o ambiente
organizacional em estudo, ndo oferece condigdes propicias ao desenvolvimento da
motivacao no trabalho, conforme anélise dos dados coletados na pesquisa. Os resultados
apontam que a maioria dos fatores motivacionais e dos fatores higiénicos descritos no
modelo de Herzberg, criado no ano 1959, nao foram considerados satisfatorios para a

grande maioria dos servidores da referida instituicao.

No que se referem aos fatores higiénicos, os servidores ndo concordaram com a
maior parte das afirmagdes expressas nas questdes como Remuneragdo, Estrutura fisica,
Politicas organizacionais (plano de cargos e carreira) ¢ Comunicagdo. Por outro lado,
o resultado da pesquisa demonstra que os servidores concordam com as afirmativas
relacionadas com as variaveis de estabilidade, relacionamento com os chefes e demais

colegas de trabalho.

Analisando os resultados, acima citados, a luz da teoria de Herzberg, pode-se
afirmar que os fatores higiénicos o qual a maioria dos servidores nao concorda desenha
uma preocupante situagdo dos mesmos, pois embora os fatores externos ndo sejam
suficientes para promover a motivagdo, porém, ¢ necessario, para ajustar os funcionarios
a seu ambiente, sua auséncia causa insatisfacdo o qual compromete o desempenho das
atividades e consequentemente afeta a qualidade dos servicos prestados. Os fatores
higiénicos os quais os servidores concordam sao relevantes, pois, segundo Herzberg, sdo
necessarios para evitar que o funciondrio fique insatisfeito no trabalho. Precisam ser pelo

menos satisfatorios para ndo os desmotivar.

Quanto as afirmagdes que envolvem os fatores motivacionais como Promogao,
Prestigio/status, crescimento e desenvolvimento profissional e auto realiza¢do, os servidores
também ndo concordam com tais afirmativas, concordam apenas com as afirmativas

relacionadas com responsabilidades e reconhecimento pelo trabalho que realizam.
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Os servidores entrevistados discordam com a maioria das afirmativas
relacionadas com os fatores motivacionais. Segundo Herzberg, os fatores intrinsecos
sdo os que realmente promovem a motivagdo, mas a sua auséncia ndo causa
desmotivagao, apenas nenhuma motivacdo. Portanto, o resultado da pesquisa indica
que, em relagdo a esses fatores, ndo existe desmotivacdo desses servidores, € sim
nenhuma satisfacao, o que ndo caracteriza algo positivo, pois a motivacao ¢ essencial

para o sucesso de qualquer atividade humana.

Estes resultados permitem propor sugestdes para a institui¢do no sentido de im-
plementar uma politica de gestdo de pessoas que proporcione um ambiente organiza-
cional favoravel para o desenvolvimento de equipes motivadas e comprometidas com
os objetivos individuais e, principalmente, institucionais, estimulando os fatores consi-

derados, motivadores e adequados, pelos servidores.

Tais iniciativas podem estar voltadas para a criagdo de ferramentas que
possibilitem a efetiva Gestdo de Pessoas na instituicdo, a estruturagdo de um sistema
de avaliagdo de desempenho e, assim, estabelecer efetivamente o plano de cargos,
carreira ¢ remuneracdo, instituido através da Lei Complementar n® 432/2010, no
que diz respeito aos cap. VI das formas de desenvolvimento na carreira e cap. IX da
politica de incentivo e valorizagdo profissional como também buscar recursos para a
modernizac¢do das estruturas fisicas, mdveis e equipamentos, visando o conforto e bem
estar dos servidores com o intuito de promover a valorizagdo e o reconhecimento destes
por meio de politicas publicas mais concretas e abrangentes em relagao a Gestao de
Pessoas, pois para que o processo de modernizagao administrativa no setor publico
tenha éxito ¢ preciso que haja valorizagdo do funciondrio publico, uma vez que a
qualidade profissional e a sua motivagdo sdo condi¢des necessarias para se alcangar

todos os outros objetivos.

Nao se pode falar em qualidade de produtos e servicos, se aqueles que vao
produzir ndo possuem qualidade de vida e satisfagdo no seu local de trabalho. Afinal, sdo
as pessoas que executam as leis, normas, diretrizes e realiza todo o trabalho que move o
servico publico. Tais medidas podem vir a contribuir de forma efetiva para a motivacao

dos servidores, refletindo em qualidade dos servigos prestados a comunidade.

\

Enfim, os gestores do servico publico precisam recorrer a competéncia e
experiéncia dos tedricos que se debrugam sobre os estudos relacionados a motivagao,
buscando aliar tais conhecimentos a realidade do setor publico, s6 assim serd possivel

tracar politicas de gestdo de pessoas capazes de gerar transformagdes consideraveis na area.
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