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RESUMO

Este estudo buscou identificar quais sdo os principais fatores que influenciam no clima motivagao
do servidor publico. Deste modo, os objetivos desse estudo buscaram verificar o nivel de
motivacao dos servidores no trabalho em servigos de saide publica municipal, analisando os
pontos positivos existentes no ambiente do trabalho, identificando os fatores que motivam os
servidores da secretaria de salide da cidade de Frederico Westphalen a desenvolverem suas
tarefas e por fim, sugerindo formas de motivagdo no ambiente de trabalho. O estudo utilizou uma
abordagem quantitativa de coleta e anélise dos dados, com base em um questiondrio estruturado
com escala likert de 26 perguntas. Em uma analise geral do resultados, pode-se dizer que os
servidores se encontram com um indice de falta de motivacdo bem elevado, ndo estao satisfeitos
com o relacionamento interpessoal entre colegas, nem com o ambiente de trabalho, dois fatores
que sdo fundamentais para uma convivéncia no minimo agradavel.

1 INTRODUCAO

O ambiente de trabalho traz a tona vdrias tematicas no mundo dos negécios. A globalizagdo e a
competitividade sdo fatores que movimentam intensamente as organizacoes, diante disso, o
universo empresarial vé-se obrigado a focar em um elemento que se tornou crucial na atualidade,
as pessoas que atuam nas organizagoes.

Todavia, segundo Marras (2011) e Chiavenato (2010), sdo os servidores que tornam possivel a
vantagem competitiva nas empresas e, por outro lado, a organizacao apresenta um ambiente
repleto de intempéries e instabilidades, o importante é conseguir manter o equilibrio entre esses
dois pontos, agregar valor a empresa e ter um funcionario disposto. No setor publico, o ambiente
pode ser muito mais conturbado, pois a cobranca da prépria populacdo pela solucdo de problemas
faz com que o nivel de stress dos colaboradores seja mais elevado.

A qualidade de vida no trabalho tem objetivado melhorar as condigdes dos colaboradores e manté-
los comprometidos a participar e colaborar com os desafios que a organizacdo enfrenta
diariamente. Segundo Dejours (1994), o fator denominado motivacao estd inserido na
administracao publica ou privada e tem por finalidade compreender as necessidades do
funciondrio e conhecer suas opinides referente a empresa em que trabalham. Quando observado,
o nivel motivacional e a qualidade de vida no trabalho tém-se a no¢do da grande importancia que
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esses fatores tém e como influenciam o grau de satisfacdo entre os funciondarios de uma
organizagao (GIL, 1994).

Diante desses fatores é relevante pesquisas no sentido de identificar quais sdo os principais
fatores que influenciam no clima motivacional do servidor ptblico. Deste modo, os objetivos desse
estudo buscaram verificar o nivel de motivagédo dos servidores no trabalho em servigos de satude
publica municipal, analisando os pontos positivos existentes no ambiente do trabalho,
identificando os fatores que motivam os servidores da secretaria de satide a desenvolverem suas
tarefas e, por fim, sugerindo formas de motivagcdo no ambiente de trabalho. Dessa forma, o
presente estudo buscou responder ao seguinte questionamento: Qual a percepcao dos servidores
publicos em relagao as questdes de motivacao e satisfacao no setor de saide da Prefeitura
Municipal de Frederico Westphalen? Qual a relacdo entre a motivagao do funcionario e o bom
desempenho de suas fungoes?

A realizagdo deste estudo justificou-se pela importancia de recursos humanos em uma
organizagdo para eficacia da realizagdo de sua missdo. Na administragao publica municipal o
principal objetivo é o bem-estar dos cidadaos que nele vivem. O servidor publico além de ser
cidaddo é também a ligagdo entre o poder publico e a comunidade, dai a sua grande importancia
como ser social. Quando este estd motivado, o seu trabalho tende a ser realizado de forma
eficiente e satisfatéria, o que qualifica a prestacdo de servigos a populagéao.

2 METODOLOGIA

A pesquisa classifica-se como quantitativa e define-se como estudo de caso e pesquisa descritiva
(FONSECA, 2002). A coleta de dados priméarios utilizou-se de um questionario do tipo escala
Likert e com perguntas de multipla escolha, ja a coleta de dados secundarios utilizou-se da
pesquisa bibliogréfica, pois conforme cita Fonseca (2002), é elaborada a partir do levantamento
de referéncias tedricas ja analisadas, e publicadas por meios escritos e eletronicos, como livros,
artigos cientificos, paginas de web sites. O caso para estudo foi escolhido pela acessibilidade,
assim o estudo foi realizado em uma das Secretarias da Prefeitura Municipal de Frederico
Westphalen, localizada no Estado do Rio Grande do Sul.

O total de servidores alocados na Secretaria Municipal de Satde, segundo informacgoes do sistema
gerencial consultado por servidora do Setor de Recursos Humanos, no momento da pesquisa, em
outubro de 2018, foram de 147 servidores. No entanto, foram aplicados 113 questionarios aos
servidores concursados de diferentes unidades de satde da rede municipal, alguns deles se
reservaram ao direito de nao responder o questiondrio, outros estavam em gozo de férias e outros
de licenca médica.

O questionario aplicado foi baseado nas teorias de Herzberg (1968), Maslow (1943) e McGregor
(1960), tendo 7 dimensdes de analise com um total de 26 perguntas. Foi utilizado ainda o método
de observacgdo, ja que foram realizadas visitas a locais para levantamento de informagdes. A
apresentagao e analise dos dados foi realizada por meio de uma anélise descritiva de frequéncia.

4 RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS
Quadro 1 - Cargos ocupados
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Atividade exercida Quantidade Percentual
Agente administrativo 24 21,23%
Auxiliar de enfermagem 12 10,61%
Servente 12 10,61%
Motorista 10 8,84%
Vigilante 10 8,84%
Enfermeiro 9 7,96%
Médico 9 7,96%
Fiscal sanitario 5 4,42%
Telefonista 4 3,53%
Nutricionista 3 2,65%
Augxiliar de satude bucal 3 2,65%
Dentista 3 2,65%
Farmaceutico 3 2,65%
Fisioterapeuta 3 2,65%
Psicologo 2 1,87%
Fonodiologo 1 0,88%
Total 113 100%

Fonte: Dados da pesquisa

A formacao do perfil dos entrevistados é constituida da seguinte maneira, segundo o questionario
aplicado, observou-se que 63,7% sdo do sexo feminino e 36,3% do sexo masculino, a faixa etaria
predominante varia, com maior significacdao na faixa de 18 a 28 anos que confere 32,7% e dos 29
a 38 anos que reflete 39,8%, em menores nimeros estdo as faixas de 39 a 49 que apresentam
16,8%, dos 50 a 59 anos que representam 8,9% e 60 anos ou mais 1,8%. A base salarial ficou com
pontuacao mais significativa em duas faixas, até dois saldrios minimos que representa 39,8% e de
3 a 5 salarios minimos que representa 48,7% dos entrevistados. Relativo ao estado civil dos
entrevistados, 37,2% responderam ser solteiros e 34,5 % afirmaram serem casados, 0s viivos
somam 5,3%, os divorciados 7,9% e outras opcdes 15%. O quadro 1 apresenta os cargos dos
servidores entrevistados, este disposto por ordem decrescente de cargos ocupados.

4.2 MOTIVACAO NO SETOR PUBLICO
4.2.1 QUESTOES RELACIONADAS A COMPENSACAO FINANCEIRA

Tabela 01: Remuneracao justa em relagao as demais

Secretarias
Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 4 3,5 3,5 3,5
Bom 19 16,8 16,8 20,4
Validade Regular 58 51,3 51,3 71,7
Ruim 32 28,3 28,3 100,0

Total 113 100,0 100,0
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Fonte: Dados da pesquisa

A partir dessa primeira se¢ao de duas perguntas relacionadas a compensacao financeira, pode-se
destacar que se somar o percentual da opcao regular (51,3%) e o percentual da opcdo ruim,
28,3%, tem-se um percentual muito alto de servidores que demonstram pouca satisfagao quando
se trata do julgamento de sua remuneracdo. Pode-se relacionar esse fato com a Teoria dos dois
fatores de Herzberg, onde demonstra a importancia dos fatores higiénicos ou extrinsecos, que
atendem as necessidades basicas do ser humano, porém nao sdo suficientes para manter a
motivagao.

Tabela 02: Remuneragao suficiente para as necessidades

pessoais
Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 8 7,1 7,1 7,1
Bom 27 23,9 23,9 31,0
Validade Regular 49 43,4 43,4 74,3
Ruim 29 25,7 25,7 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O ser humano precisa atender a algumas necessidades bdsicas a partir da remuneragao que
recebe pelo seu trabalho, na segunda tabela mais uma vez a opgao regular, 43,4%, e a opgao
ruim, 25,7%, sao os percentuais mais marcantes, afirmando que se nao satisfeitos os fatores
bésicos, o individuo tem sua motivacdo modificada drasticamente.

4.2.2 QUESTOES RELACIONADAS A CONDIGCOES DE TRABALHO
Tabela 03: Ambiente adequado para realizagao das tarefas

Validade Percentual

Frequencia Percentual Percentual Cumulativo

Bom 5 4,4 4,4 4,4
Regular 34 30,1 30,1 34,5

Validade Ruim 60 53,1 53,1 87,6
Muito ruim 14 12,4 12,4 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Esta segdo do questionério indagava sobre assuntos relacionados as condigdes do ambiente de
trabalho, jornada e equipamentos. Também apresentou indices bem altos de insatisfagédo,
somando as opgoes ruim e muito ruim resultam em 65,5% do indice de entrevistados. A piramide
de Maslow fala sobre a necessidade de segurancga, onde incluem seguranga fisica, saide e bem-
estar, necessidades importantes dentro do desenvolvimento motivacional do ser humano. As
teorias administrativas ja trazem em seus estudos, varias afirmativas de como sdao importantes e
necessarias as condigées de trabalho ser favoraveis para o desempenho das fungbes do
empregado. Ndo hd como manter um trabalhador motivado se ele ndo tem as condigdes de
ambiente e ferramentas minimas para conseguir ser eficiente em seu desempenho.
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Tabela 04: Jornada de trabalho suficiente para realizacao das

tarefas
Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Bom 3 2,7 2,7 2,7
Regular 33 29,2 29,2 31,9
Validade Ruim 63 55,8 55,8 87,6
Muito ruim 14 12,4 12,4 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O quesito jornada de trabalho também néo é satisfatorio segundo as respostas dos entrevistados,
onde o somatdrio de ruim e muito ruim somam 68,2%, evidenciando que essa porcentagem de
entrevistados ndo acha que a jornada de trabalho seja suficiente para o desempenho das fungoes,
deixando subentendido que as tarefas sejam em demasia para a carga horario ou mesmo que a
disposicdo das tarefas ndo seja adequada com a carga horario, causando sobrecarga e uma
jornada cansativa.

Tabela 05: Equipamentos adequados para realizacao das tarefas

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 1 ,9 ,9 ,9
Bom 7 6,2 6,2 7.1
, Regular 38 33,6 33,6 40,7
Validade p im 54 47,8 47,8 88,5
Muito ruim 13 11,5 11,5 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Além de desmotivacao, isso causa insatisfacao e falta de comprometimento com a instituigcao da
qual faz parte. Um ambiente sem o devido cuidado, com equipamentos ultrapassados ou sem a
existéncia deles, mobilia antiga e desconfortavel interfere diretamente no humor de qualquer
pessoa. A jornada de trabalho dura geralmente 8 horas didrias e dificilmente o individuo aguenta
esses fatores sem se sentir desmotivado e irritado com a situacao.

4.2.3 QUESTOES RELACIONADAS A USO E DESENVOLVIMENTO DA CAPACIDADE
Tabela 06: O trabalho possibilita o exercicio de diferentes

habilidades
Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Bom 7 6,2 6,2 6,2
Regular 22 19,5 19,5 25,7
Validade Ruim 73 64,6 64,6 90,3
Muito ruim 11 9,7 9,7 100,0

Total 113 100,0 100,0
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Fonte: Dados da pesquisa

Ja esse bloco de perguntas esta relacionado com o uso e desenvolvimento das capacidades de
cada individuo, estdo relacionadas com as necessidades sdcias da piramide de Maslow e até
mesmo em parte com a de autoestima. Nesse item, identificam-se novamente uma porcentagem
alta no indice do Regular e Ruim, o que demonstra que os individuos ndo estdo conseguindo
exercitar suas habilidades conforme gostariam, além ainda de muitos deles nao ter autonomia nas
tarefas que desempenha e talvez ainda o desconhecimento dos processos de qual faz parte tenha
um grande peso nesse resultado.

Tabela 07: Autonomia para planejar e cumprir as tarefas

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Bom 10 8,8 8,8 8,8
Regular 38 33,6 33,6 42,5
Validade Ruim 54 47,8 47,8 90,3
Muito ruim 11 9,7 9,7 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Nessa questdo que trata da autonomia para planejar e cumprir as tarefas sente-se a inseguranca
dos servidores entrevistados, pois somando a opgao ruim e muito ruim tem-se o resultado de
57,5%, mostrando que incomoda muito o fato de ndo poderem opinar e tomar as decisoes a
respeito das tarefas que tem que cumprir dentro do desempenho de suas fungoes.

Tabela 08: Conhecimento do processo de trabalho realizado pela

Secretaria

Validade Percentual

Frequencia Percentual Percentual Cumulativo

Muito bom 1 ,9 9 ,9
Bom 10 8,8 8,8 9,7
. Regular 46 40,7 40,7 50,4
Validade  p o 45 39,8 39,8 90,3
Muito ruim 11 9,7 9,7 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Né&o sabendo o porqué da tarefa a ser desempenha, dificulta o envolvimento do funcionério no
processo como um todo. A pessoa so se envolve e faz prazerosamente algo que sabe o motivo pelo
qual sdo necessarios tais procedimentos. Talvez uma falta de comunicagao esteja explicita num
ambiente onde o funcionario nao tem conhecimento e autonomia para gerenciar nem mesmo
parte de suas tarefas.

4.2.4 QUESTOES RELACIONADAS A OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA
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Tabela 09: Preocupacgao por parte da Prefeitura em relagao a formacao
profissional

Frequéncia Percentual Validade Percentual Cumulativo
Percentual
Muito bom 10 8,8 8,8 8,8
Bom 14 12,4 12,4 21,2
) Regular 31 27,4 27,4 48,7
Validade p im 50 44,2 44,2 92,9
Muito ruim 8 7,1 7,1 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Nessa sec¢ao do questiondrio, as perguntas referem-se a oportunidade de crescimento e seguranca
dentro do emprego atual, trazendo novamente a tona necessidades como a autoestima. Quanto a
preocupacao do empregador referente a formagao profissional dos servidores, mais de 71%
afirmam ser regular ou ruim, ou seja, na opinido deles, para a Prefeitura, ndo h& grande
preocupacdo com sua formagao continuada ou atualizagées na drea em que atua, isso os limita no
quesito de querer se atualizar pois esse pensamento nao os incentiva a buscar modernizagao de
conhecimentos e técnicas para que suas tarefas sejam desempenhadas de forma mais eficiente.

Tabela 10: Oportunidade de promocao na carreira

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 10 8,8 8,8 8,8
Bom 12 10,6 10,6 19,5
. Regular 43 38,1 38,1 57,5
Validade p im 39 34,5 34,5 92,0
Muito ruim 9 8,0 8,0 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

A questdo anterior estd relacionada diretamente com essa onde os entrevistados afirmam um
percentual de mais de 72% entre regular e ruim, que nao existe esperanca em promoc¢oes ou
crescimentos em suas carreiras dentro da Secretaria onde estdo alocados, outro fator que nao
estimula a busca e atualizagao profissional.

Tabela 11: Seguranca em relagao a permanéncia no trabalho

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 6 5,3 5,3 5,3
Bom 12 10,6 10,6 15,9
. Regular 25 22,1 22,1 38,1
Validade p im 56 49,6 49,6 87,6
Muito ruim 14 12,4 12,4 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa
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Nessa questdo, um percentual de 62% respondeu negativamente, o que chama a atengao € o fato
de que mesmo sendo concursados, muitos ainda nao se sentem seguros quanto a permanéncia em
seu trabalho, fator esse que motiva ainda mais a insatisfagdo de quem trabalha nessa area da
organizagdo. A inseguranca no trabalho é um fator que faz com que o servidor se sinta
incomodado, vivendo de forma duvidosa, sem poder planejar sua vida pessoal e profissional.

4.2.5 QUESTOES RELACIONADAS A INDIVIDUALIDADE

Tabela 12: Expressao de ponto de vista aos Superiores sem medo de
represalias

Frequéncia Percentual \;ahdade Percentual Cumulativo
ercentual
Muito bom 1 ,9 ,9 ,9
Bom 9 8,0 8,0 8,8
) Regular 42 37,2 37,2 46,0

Validade p im 47 41,6 41,6 87,6
Muito ruim 14 12,4 12,4 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Essa secdo de perguntas se referem a individualidade dos entrevistados, aparecendo mais uma
vez a necessidade de autoestima, quando o individuo possui autoconfianca e necessidade de
reconhecimento e consideragdo. No presente estudo, fica evidente a falta de motivacdo dos
servidores de expressarem seus pontos de vista aos superiores diretos, entre as opgoes regular,
ruim e muito ruim ultrapassam 91%. Quando o servidor deixa de expressar sua opinido, inclusive
para a resolugao de um problema cotidiano, esses tendem a crescer, tomando dimensdes maiores
e vindo a atingir a eficiéncia do funcionamento do setor como um todo.

Tabela 13: Normas e rotinas da Secretaria e a influéncia no
desenvolvimento de trabalho

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Bom 5 4,4 4,4 4,4
Regular 47 41,6 41,6 46,0
Validade Ruim 54 47,8 47,8 93,8
Muito ruim 7 6,2 6,2 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Nessa questdo, os servidores demonstram que as rotinas e as normas da Secretaria e a influéncia
no desenvolvimento de trabalho ndo sao positivas, o percentual de ruim e muito ruim tem o
somatoério de 54%, o regular 41,6%, o que comprova a falta de interagao entre normas e a
realizagao das tarefas.
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Tabela 14: Cumprimento e normas existentes na Organizacao

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Bom 4 3,5 3,5 3,5
Regular 51 45,1 45,1 48,7
Validade Ruim 49 43,4 43,4 92,0
Muito ruim 9 8,0 8,0 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Pelas opgOes mencionadas, as normas e rotinas de trabalham ndo estdao funcionando como o
planejamento da Secretaria consta, as normas segundo um indice de mais de 96% entre regular,
ruim e muito ruim demonstram que ndo estao sendo cumpridas, o que demonstra uma cultura
organizacional de indisciplina, onde os servidores desempenham suas tarefas da maneira que
acham mais justa, fugindo da padronizagao, cada um age conforme sua opinidao pessoal. Quando
isso acontece dentro de uma organizacgao, o resultado pode ser o mau uso do tempo, a demora no
atendimento e o uso inadequado do préprio material disponivel para o desenvolvimento das
tarefas.

4.2.6 QUESTOES RELACIONADAS AO TRABALHO E ESPACO
Tabela 15: Horario de trabalho e a interferéncia na vida pessoal

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 1 ,9 9 ,9
Bom 5 4,4 4,4 5,3
. Regular 28 24,8 24,8 30,1
Validade p im 64 56,6 56,6 86,7
Muito ruim 15 13,3 13,3 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Nesse item, foram realizados questionamentos que se referem ao trabalho e o espago, como o
servidor enxerga a sua carga horaria e se tempo para realizar as demais tarefas de sua vida.
Salienta-se que mais de 69% consideram o horério e o tempo pra vida pessoal ruim e muito ruim,
no entanto, a carga hordria exigida na Secretaria é igual as outras, mas como o trabalho é mais
intenso pelo atendimento ao publico, isso esgota mais os servidores alocados nessa Secretaria.

Tabela 16: Jornada de trabalho e participacao ativa na
comunidade

Validade Percentual

Frequéncia Percentual Percentual Cumulativo
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Tabela 16: Jornada de trabalho e participagao ativa na

comunidade
Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Bom 7 6,2 6,2 6,2
Regular 26 23,0 23,0 29,2
Validade Ruim 61 54,0 54,0 83,2
Muito ruim 19 16,8 16,8 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Mais de 70% opinam que o trabalho e o tempo que tem para participar de sua comunidade é ruim
e muito ruim, no entanto, mais uma vez salienta-se que a carga hordria desses servidores ndo é
diferente da de outras secretarias, sendo que a insatisfacao desses é estendida como justificativa
a outros campos de suas vidas.

Tabela 17: Convocagao para horas extras

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 1 0,9 ,9 ,9
Bom 2 1,8 1,8 2,7
. Regular 52 46,0 46,0 48,7
Validade p im 50 44,2 44,2 92,9
Muito ruim 8 7,1 7,1 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Quanto as horas extras, a insatisfagdo quanto a convocacdo para horas extras ndo é tao
contundente quanto a outros fatores questionados, mas como é de conhecimento amplo, a area da
saude é a mais requisitada para servigos fora do horario pois estdo sempre propensos ao trabalho
preventivo em eventos e episddios que exijam a presenca dos mesmos.
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Tabela 18: Jornada de trabalho e dedicagao e lazer

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Muito bom 1 ,9 9 ,9
Bom 5 4,4 4,4 5,3
. Regular 27 23,9 23,9 29,2
Validade b im 59 52,2 52,2 81,4
Muito ruim 21 18,6 18,6 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Mais de 70% acreditam que a jornada de trabalho e o tempo para o lazer é ruim e muito ruim, no
entanto, o somatdrio das opgoes muito bom, bom e regular do questionamento sobre solicitagao
de horas extras tem por resultado 48,7%, o que comprova que grande parcela dos servidores esta
satisfeito pois provavelmente nao é convocado para trabalhar além de sua jornada normal. Dessa
maneira pode-se refletir sobre a Teoria X de McGregor, onde salienta que as vezes o ser humano
tende a evitar o trabalho em alguns momentos. Talvez a insatisfacdo manifestada com a carga
hordria ndo seja por ela ser excessiva e sim por eles nao estarem satisfeitos com todo um contexto
do ambiente onde estdo inseridos, o que torna o ato de trabalhar um sacrificio em muitos
momentos.

4.2.7 QUESTOES RELACIONADAS A RELEVANCIA DO TRABALHO NA VIDA
Tabela 19: Imagem positiva da Secretaria diante da comunidade

Frequéncia Percentual Validade Percentqal
Percentual Cumulativo
Bom 4 3,5 3,5 3,5
Regular 24 21,2 21,2 24,8
Validade Ruim 64 56,6 56,6 81,4
Muito ruim 21 18,6 18,6 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

Esse tltimo bloco de perguntas refere-se a imagem e relevancia do trabalho e o papel que a
comunidade vé no desempenho dele para a sociedade. No que se refere a imagem perante a
comunidade as op¢des ruim e muito ruim totalizam 75,2%. Esses altos indices de negatividade
transparecem muito do que os servidores sentem com relagdo sua motivagado num ambito geral,
verificando todas as questdes e o alto nivel de respostas negativas, verifica-se que os funcionarios
estdao generalizando todos os pontos de uma forma ruim.

Tabela 20: Prestacao de servigos consideradas de boa qualidade

Validade Percentual

Frequencia Percentual Percentual Cumulativo
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Tabela 20: Prestacao de servigos consideradas de boa qualidade

Validade Percentual

Frequencia Percentual Percentual Cumulativo

Regular 24 21,2 21,2 21,2
.. . Ruim 58 51.3 51,3 72,6
V 1 7 7 7
alidade b+ ruim 31 27 4 27 4 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

A relagdo prestacao de servico e qualidade pontuam um percentual ruim e muito ruim de
somatoério de 78,7%, o que acaba sendo discrepante, pois se a qualidade é ruim, muito dessa
culpa também ¢ dos profissionais que prestam esse servico, dessa maneira, os mesmos servidores
que prestam esses servigos falam que eles nao sdo de qualidade, tipica caracteristica de
desmotivagao.

Tabela 21: Orgulho em fazer parte da Secretaria

Validade Percentual

Frequéncia Percentual po convial Cumulativo

Regular 17 15,0 15,0 15,0

. Ruim 60 53,1 53,1 68,1

Validade /oo ruim 36 31,9 31,9 100,0
Total 113 1000  100,0

Fonte: dados da pesquisa

O orgulho em fazer parte da Secretaria soma ruim e muito ruim em 85%, demonstrando que os
servidores entrevistados nao estao satisfeitos com o local que trabalham, sem demonstrar o
minimo envolvimento e carinho pelas fungoes que desempenham e seu resultado social.

Tabela 22: Imagem do local positiva diante dos amigos

Validade Percentual

Frequencia Percentual Percentual Cumulativo

Bom 1 ,9 ,9 ,9
Regular 20 17,7 17,7 18,6

Validade Ruim 66 58,4 58,4 77,0
Muito ruim 26 23,0 23,0 100,0
Total 113 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa

A imagem que os amigos tém da Secretaria somam entre ruim e muito ruim em 81,4%. Quando
um individuo ndo estd contente com seu ambiente de trabalho, a imagem que tem de sua
instituicdo é um reflexo disso. A pessoa ndo recomenda e nao vé nada positivo em suas agoes.
Além disso, a drea da saude é um setor que interfere diretamente com o psicoldgico do servidor
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que trabalha o dia todo com acontecimentos negativos e resolvendo problemas, ninguém procura
a Secretaria de Saude se nao estd doente, dessa maneira, a tensdo em cima desses profissionais
justifica em parte a falta de motivacdo. Claro que a instituicdo também apresenta algumas
limitacOes que deixam o ambiente propicio a essa condigao.

4 CONCLUSOES

O primeiro objetivo citava a verificagdo do nivel de motivacao no trabalho em servigos de satude
publica municipal, o que aconteceu a partir da aplicacdo de um questionario, com perguntas
referentes ao cotidiano do setor da satde, que no Municipio de Frederico Westphalen ¢ dividido
em seis ESF (Estratégia de Satude da Familia) na area urbana. Em uma andlise geral, pode-se
dizer que os servidores se encontram com um indice de falta de motivacdo bem elevado, ndo estdo
satisfeitos com o relacionamento interpessoal entre colegas, nem com o ambiente de trabalho,
dois fatores que sdo fundamentais para uma convivéncia no minimo agradavel.

O fator idade tem grande relagdo com o fator de insatisfagdo, a faixa etaria de 18 a 28 anos
representa 32,74% dos entrevistados, essa faixa mais jovem justifica a insatisfacdo geralmente
referindo-se a remuneracao. Ja a faixa etaria dos 29 a 38 anos que representam 39,82% dos
entrevistados, geralmente caracterizados por profissionais mais experientes, justificam a
insatisfacao pela falta de reconhecimento e clima pesado no ambiente de trabalho, ja que mais de
um terco do dia é dedicado ao trabalho, ndo é sem razdo que um clima ruim interfira no humor e
na produtividade dos servidores.

O segundo objetivo buscava analisar os pontos positivos existentes no ambiente de trabalho, este
também foi verificado por meio do questionario, fatores como remuneracdo, ja analisadas no
angulo negativo, pode também ser evidenciado como positivo, pois quanto a opinidao dos
servidores no questionamento se consideravam justa a remuneragao que recebiam, a soma das
opgoes bom e muito bom somaram 20,3% e o regular 51,3%, o que demonstra que a maioria dos
servidores acreditam que a remuneracdo paga a eles é justa, mesmo querendo ganhar um pouco
mais, na sua maioria ndo creem que estdao sendo injusticados em termos salariais.

O mesmo acontece quando questionados a respeito da relagao entre salario e a satisfacdo de suas
necessidades, 31% considera muito bom e bom e 43.4% regular, ou seja, mesmo querendo ganhar
mais, como qualquer ser humano manifesta essa vontade independentemente do valor recebido,
os servidores admitem que o salario é o suficiente para sanar suas necessidades pessoais, nao os
deixando passar necessidade e permitindo que vivam dignamente.

Quanto a formacao profissional, 21,2% acreditam que a Secretaria se preocupe com a formagao
deles e 27,4% acham esse ponto regular, desse modo, essa parcela de entrevistados vé a
formacao profissional como importante para seu trabalho e desempenho das fungoes, além ainda
de acreditarem que ela é um diferencial dentro da organizacdo. Pode ser citada ainda a questdo
de oportunidade de promocdo na carreira, um indice de 19,4% considera esse aspecto bom e
muito bom e 38,1% considera regular, o que leva a crer que estao por dentro do plano de carreira
oferecido pela instituicao, sabem da evolugao profissional e ganho monetario que isso vai lhes
trazer ao longo do tempo, o que da seguranga e um incentivo ao profissional que esta alocado na
Secretaria em questdo.

Verifica-se que para dissertar sobre o terceiro objetivo especifico que fala sobre a identificacdo de
fatores que motivam os servidores da Secretaria da Salide a desenvolverem suas tarefas, pode-se
destacar que a remuneracdo ¢ um ponto relevante, no entanto, o ponto negativo que mais ficou
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evidenciado foi a relacdo de equipe, algo que estda demonstrado no questionario como sendo muito
fragil no ambiente de trabalho em questdo e parece ser o que mais atrapalha os servidores.
Acordar cedo, deslocar-se para o trabalho e passar longas horas envolvido em um ambiente
pesado é o que mais deixa insatisfeitos os servidores, independente da faixa etaria, as pessoas
gastam grande parte do dia envolvidos com o trabalho e quando encontram um ambiente
carregado além da produtividade ficar afetada, o lado psicoldgico e humano também &, o que nos
remete a outro problema do setor publico que é os afastamentos e atestados.

O quarto objetivo especifico que tratava da sugestdo de formas de motivacdo no ambiente de
trabalho. O servidor publico ja é por si s6 um pouco mais dificil de influenciar para alterar
comportamentos. As pessoas sao diferentes, motiva-las é estimular o seu comportamento para que
se sintam satisfeitas, no entanto, por serem diferentes, os estimulos para influencia-las ndo sao os
mesmos. Evidenciou-se nessa pesquisa, que a maior dificuldade exposta é a relagao interpessoal
no trabalho. Para que esse clima organizacional melhore, existem alguns aspectos que podem ser
trabalhados, um bom exemplo seria que os chefes de setores se reunissem com suas equipes,
contando com a ajuda até mesmo de uma das psicélogas da Secretaria, talvez até num ambiente
mais descontraido, pedissem que sem se identificar, cada um expusesse por escrito os pontos
fortes e fracos da convivéncia diaria do local de trabalho. O simples fato de verem suas ideias
serem ouvidas teria uma influéncia muito positiva e por outro lado, quando se escuta os defeitos
sem recriminagao, mas de uma maneira geral, algumas pessoas repensam atitudes.

Cabe ainda, aos chefes de setor, incentivar psicologicamente os seus subordinados, com estimulos
que demonstrem a importancia do papel deles dentro da Secretaria, a valorizacao dos seus
potenciais e talentos e ainda um encorajamento as iniciativas, para que assim se sintam seguros
em participar dando sugestoes e participando da resolucao de problemas. Quando o servidor se
sentir confortaveis com o trabalho que desempenha, tera a necessidade de participar e ajudar na
eficacia dos servigos prestados. Algo que também pode interferir e na relacdo interpessoal sdo
campanhas internas de gentilezas, as vezes, um café da manha para iniciar as atividades com uma
integracdao dos servidores e lancamento de uma campanha de gentilezas com cartazes e
direcionando a atitudes positivas pode no inicio incentivar de uma forma meio obrigatéria, mas
depois da quebra de gelo, varias pessoas terao o costume de tratar os colegas com um pouco mais
de cordialidade, transformando o ambiente num local mais amistoso e agradavel.

PALAVRAS-CHAVE: Saude; Motivagao; Setor Publico.
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