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Resumo

O objetivo deste trabalho ¢ identificar e propor acfes para estimular a motivacado das
equipes de servidores publicos do Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no
Estado do Parand, pautado nas diversas teorias motivacionais, tais como Teoria de motivacéo
de Maslow e teoria de Douglas Mcgregor, dentre outras. Essas teorias sdo muito importantes
para auxiliar a resolucédo de problemas existentes no ambiente organizacional, bem como, para
uma melhor adequacéo de préticas e processos de trabalho. Hoje, o capital humano é uma das
principais riquezas de uma empresa, sendo o funcionario multitarefa valorizado e as empresas
descobriram que quando se trabalha em harmonia junto ao seu capital humano ndo se tém
apenas melhores resultados, mas também maior qualidade de vida. Para identificar o perfil e as
necessidade dos funcionérios, fora aplicado um questionéario de 30 perguntas, via e-mail, com
0s mais diversos temas (tempo de trabalho, satisfacéo, relacionamento interpessoal, lideranca,
remuneracgao e expectativa de crescimento na empresa). Baseado nas respostas, apresenta-se
um trabalho que propde acbes para motivacdo destes servidores de acordo com as teorias
motivacionais abordadas, no trabalho, como a realizagdo de reunides periédicas nas quais as
Chefias podem fornecer informagdes sobre possiveis mudancas que podem interferir no
trabalho dos servidores, assim como a implementacéo de feedback através de elogios as pessoas
que realizaram acdes positivas e contribuiram para o bom andamento das atividades, além de
recomendar estratégicas que possam desenvolver o servidor e reconhecé-lo pela sua experiéncia

e trabalho, possibilitando a mudanca de area e desenvolvimento de carreira.

Palavras Chave: servico publico. servidor publico. motivacdo. ministério da

agricultura, pecuaria e abastecimento.



Abstract

The goal of this paper is to identify and propose actions to stimulate the
motivation of public servers working at the Ministry of Agriculture, Livestock and Food Supply
in the State of Parand. This study is based on several motivational theories, such as Maslows’
Motivational Theory, Douglas Mcgregor, among other authors. Those theories are very
important to support the resolution of existing problems on the organizational environment, as
well for a better suit of practices and work process. Nowadays, human capital is one of the main
resources of an institution and the multitask employee is enriched by them, that realized when
the job is done harmoniously with their human capital, they obtain not only better results, but
also a better quality of life. To identify the employees’ profile and needs, a questionnaire with
30 items was applied, via email, with many subjects (work time, satisfaction, interpersonal
relationship, leadership, earnings and evolution expectations in the institution). Based on the
answers, bellow it is presented a purpose of actions to stimulate the motivation of those public
servers according to the motivational theories developed on this study, such as periodic
meetings when Leaders can give information about possible changes that can interfere on their
jobs, as well as the implementation of feedback through compliments to those people who had
positive actions and contributed to the good development of activities and recommend strategies
to develop the public server and recognize them by their experience and work, making an area

change or development on their career.

Key words: public service. public server. motivation. Ministry of Agriculture.

Livestock and Supply.
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1.INTRODUCAO

Quais acOes podem ser desenvolvidas para estimular a motivacdo das equipes de
servidores publicos do Ministério da Agricultura, Pecuéria e Abastecimento no Estado do
Parana? H4, com este trabalho, o objetivo de propor acdes para estimular a motivacdo das
equipes de servidores publicos do Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no
Estado do Parand. Como objetivos especificos, apresentar as principais teorias relacionadas a
motivacdo de equipes, descrever as especificidades da equipe de servidores no Ministério da
Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no Estado do Parana e esbocar as acdes de estimulo a
motivacao da equipe de servidores no Ministério da Agricultura no Parana.

Como delimitacdo do tema, antes de iniciar o desenvolvimento do trabalho, é necessario
deixar bem claro as definigdes e abrangéncia do estudo.

Do érgao publico

O Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento (MAPA) é um orgdo da
administracdo federal direta, sendo representando nos Estados da Federacdo pelas
Superintendéncias Federais de Agricultura, Pecuaria e Abastecimento, unidades
descentralizadas diretamente subordinadas a Secretaria-Executiva.
As Superintendéncias competem, consoante as orientacdes técnicas e administrativas dos
orgados especificos singulares e setoriais do MAPA, executar atividades e acdes de Defesa
agropecudria, incluida a sanidade pesqueira e aquicola, producdo e fomento pesqueiro,
aquicola, agropecuario, incluidas as atividades da heveicultura, e de florestas plantadas,
assisténcia técnica e extensdo rural, infraestrutura rural, cooperativismo e associativismo rural,
producdo e comercializacdo de produtos agropecudrios, pesqueiros e aquicolas, do café, da
cana-de-acucar, do acucar e do alcool, administracdo e desenvolvimento de pessoas e de
servicos gerais, incluidas as unidades técnicas regionais a elas submetidas, planejamento
operacional, programacdo, acompanhamento e execu¢do orcamentaria e financeira dos recursos
alocados, qualidade e produtividade dos servicos prestados aos seus USUArios; comunicacao
digital e publica e relagdes publicas e com a imprensa, em articulagio com a assessoria de
comunicacdo e eventos; apoio a producéo, ao beneficiamento e a comercializacdo do pescado,

assuntos relacionados a infraestrutura pesqueira e aquicola, ao cooperativismo e ao



associativismo de pescadores e organizagéo, operacionalizacdo e manutencgéo do registro-geral
da pesca. (DECRETO n° 9.667/2019)

Dos servidores publicos

Os servidores publicos, objeto deste estudo, conforme estabelece a Constituicdo Federal
sdo aqueles cuja investidura em cargo publico depende de aprovacdo prévia em concurso
publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo
ou emprego, na forma prevista em lei. Destaca-se que nao sdo abordados os servidores
ocupantes de cargo em comissdo, 0s quais ndo necessitam de aprovacao em concurso publico e
séo de livre nomeacdo e exoneracao, ou seja, sem estabilidade. (BRASIL, 2016)

Da situacao

Conforme explicado, o estudo se refere aos servidores publicos da Superintendéncia
Federal de Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no Estado do Parana (SFA-PR/MAPA). De
forma geral sdo realizados estudos motivacionais acerca dos servidores publicos pela falta de
incentivos ao desenvolvimento em suas carreiras, porém ndo se pode deixar de mencionar 0s
acontecimentos ocorridos no Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no ano de
2017, mais especificamente no estado do Parana onde se originou a Operacdo Carne Fraca da
Policia Federal.

Amplamente divulgada pela midia, a Operacdo Carne Fraca teve sua acdo deflagrada em
marc¢o de 2017, envolvendo mais de mil policiais federais, 309 mandados judiciais, 27 prisdes
preventivas e 11 prisGes temporarias, ocorrendo concomitantemente em seis estados e no
Distrito Federal. Apesar de muita desinformacdo na divulgacdo da Operacdo, foi constatado
inimeros casos de corrupc¢ao por parte de servidores puablicos em beneficio a alguns frigorificos.
(SALOMAO, Karin. Entenda o que é a Operacdo Carne Fraca e 0s impactos para a BRF.
Exame, 2018). A SFA-PR (Superintendéncia Federal de Agricultura, Pecuéria e Abastecimento
do Parana) foi amplamente afetada pela Operacdo Carne Fraca, com mais de 30 servidores
afastados, seja pelas prisfes ou pelo afastamento preventivo daqueles que tiveram que depor na
Policia Federal através de conducao coercitiva, sendo que esses servidores foram inicialmente
afastados de suas atividades por 60 dias e posteriormente prorrogado por mais 60 dias. N&o ira
entrar no mérito dessas agdes, no entanto foi claro e evidente o impacto no desempenho de toda
a equipe da SFA-PR, seja daqueles que permaneceram trabalhando como principalmente
daqueles que retornaram ao servigo apos os 120 dias de afastamento.



Justificativa/Relevancia.

O agronegdcio, que engloba toda a operacGes produtivas agropecudria, desde sua
producdo até a comercializacdo, continua sendo extremamente importante para a economia do
pais, responsavel muitas vezes pelo crescimento do PIB brasileiro. O Brasil é destaque dentro
do cenério mundial, estando entre os maiores produtores mundiais de soja, café, laranja, cana-
de-acucar, carnes bovinas, suinas e de frango.

Dentro do cenario nacional, o Estado do Parana ocupa posicdo de destaque tanto na
agricultura como na pecuéria, tendo o maior rebanho nacional de galinaceos, o segundo maior
de suinos e o 10° maior de bovinos (IBGE, 2017). Além disso, o Parana ocupou a terceira
posicdo dentre as exportacfes brasileiras do agronegocio em 2018, conforme dados do

Agrostat/MAPA (conforme figura 1 abaixo):

egocio por UF - 2018
ValorUs$ 101.685.810.977

B sao0PaULO
16,14% B ATO GROSSO
[7] ParANA
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B outros

34,31%

15,64%

7,81%

14,07%

12,03%

Figura 1 — Agrostat/Ministério da Agricultura, Pecuéria e Abastecimento

Ou seja, todo o fomento a producao e a fiscalizagdo referente a defesa agropecuéria estdo
no escopo do MAPA no Estado do Parana, contribuindo para promover o desenvolvimento

sustentavel da agropecuéria e a seguranga e competitividade de seus produtos.

Objetivos
Tem-se como objetivo geral identificar a atual situacdo motivacional dos servidores do
Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no Estado do Parana através de pesquisa

entre os colaboradores para obter o diagnostico da situacdo de momento e como objetivo



especifico propor a¢des alinhadas as respostas estimulando um ambiente propicio a motivagdo
para que as fungdes sejam desempenhadas com qualidade e maior produtividade.



2. REVISAO DE LITERATURA

O QUE E MOTIVACAO?

A motivagdo humana frente ao trabalho continua ainda como um dos maiores desafios
dentro da realidade das organizagdes. As consequéncias da falta de motivacgéo, provocada por
um conjunto de situacGes geradoras de inseguranca e incerteza, podem originar graves
problemas tanto para as institui¢cbes quanto para as pessoas, podendo existir perdas dos padroes
de qualidade e produtividade, em relagdo aos trabalhadores. As consequéncias negativas estao
atreladas ao estresse, ao absenteismo, a produtividade afetada, baixo desempenho nas funcdes
e saude fisica e mental prejudicadas, gerando a falta de comprometimento com as tarefas
propostas.

Os pesquisadores do seculo XXI tém uma preocupacdo em compreender as relacdes
entre o individuo e seu trabalho, principalmente aos fatores como satisfacdo, motivacdo e
qualidade do ambiente e da natureza do mesmo. Essa necessidade vem estimulando a criacdo
de novas metodologias de recompensas, buscando assim a valorizagdo do que o seu funcionério
tem de melhor para oferecer a empresa.

Segundo (Godoi, 2009) a motivacdo é uma esfera interna, singular, inerente ao espago
da individualidade, relacionada a historia de vida, a estrutura social, aos desejos do individuo e
a recuperacdo do sentido do trabalho. Eis o desafio dos gestores.

No inicio, as explicacdes eram de certa forma simples, fundamentadas em geral numa
Unica dimensdo e ndo levavam em consideracdo a dindmica entre o empregado e o seu trabalho.
Assim, para Paschoal e (Tamayo, 2003) a teoria da administracdo cientifica de Taylor, por
exemplo, considerava-se que o salario era 0 motivador fundamental e que ele era suficiente para
obter o desempenho esperado do trabalhador. Desta forma, a partir do modelo econdmico do
homem, foi elaborada uma teoria motivacional do trabalho. Posteriormente, muitas outras
foram elaboradas, caracterizadas pela sua maior complexidade e por uma abordagem cada vez
mais psico-sécio-cultural.

Dessa forma, o estudo das teorias motivacionais € muito importante para auxiliar a
resolucdo de problemas existentes no ambiente organizacional, bem como, para uma melhor

adequacdo de praticas e processos de trabalho.



Primeiramente é preciso entender o que é motivacdo, principalmente no ambiente
organizacional. A palavra motivacdo vem da palavra “mobil” que significa mover e “¢a0”
significa acdo, ou seja, 0s motivos que levam os individuos a determinadas acdes, indicando o
processo pelo qual o comportamento humano € incentivado, seja por algum motivo ou razéo.

Quando um individuo se direciona a um determinado caminho ou um objetivo, ele
muitas vezes ndo estd motivado a atingir este objetivo. Os fatores que o levam a caminhar
naquela direcdo podem ser intrinsecos ou extrinsecos. Quando sdo intrinsecos, hd motivacao;
quando sdo extrinsecos, ha apenas movimento ou satisfacao.

Muitas vezes, uma pessoa tem o desejo a realizar algo para evitar uma punicao, ou para
conquistar uma recompensa. Para (Bergamini, 1989) nestes casos, a iniciativa para a realizagdo
da tarefa ndo partiu da propria pessoa, mas de um terceiro (fator extrinseco), que a estimulou
de alguma forma para que ela se movimentasse em direcdo ao objetivo pretendido. A pessoa
néo teria caminhado em direcéo ao objetivo caso ndo houvesse a punigdo ou a recompensa.

A motivacédo, por sua vez, dura enquanto a necessidade interior ndo for suprida. De
maneira oposta a0 movimento, o alcance dos objetivos propostos, ou seja, o fim do potencial
motivador gera no individuo um sentimento de estima e autorrealizacdo que lhe traz satisfacéo
e o predispde a empreendimentos cada vez mais ousados, em busca da concretizacdo de novas
necessidades e potencialidades. A partir destas colocacGes pode-se, entdo, entender a motivacao
como uma energia, uma tensdo, uma forga, ou ainda, um impulso interno aos individuos.
Sobretudo, o que € relevante considerar € que a motivacao € interior a cada individuo e leva-o
a agir espontaneamente para alcancar determinado objetivo. Assim, ndo é possivel motivar uma
pessoa, 0 que é possivel é criar um ambiente compativel com os seus objetivos, um ambiente
no qual ela sinta-se motivada, (Bueno, 2002).

E comum se ver nas instituicdes individuos que trabalham apenas por obrigacdo, por
existir fatores internos que os impulsionam a realizar determinada tarefa mesmo sem vontade.
Né&o trabalham porgue gostam, por possuirem metas e objetivos a serem alcangadas no decorrer
de sua carreira. Segundo (Soares, 2015), a obrigacdo tem se tornado fator primordial na
realizacdo das tarefas empresariais, e isso tem prejudicado o rendimento das organizacgdes, pois
as pessoas ndo realizam suas tarefas motivadas, e sim obrigadas.

A motivacdo deve ser considerada como uma forca impulsora que tem suas fontes

frequentemente guardadas dentro de cada um, e que a satisfagdo ou insatisfagdo que podem



oferecer fazem parte integrante de sentimentos de prazer ou desprazer diretamente acessiveis
somente a quem experimenta, de uma forma singular.

O desempenho do individuo na organizacdo esta diretamente ligado ao seu
comportamento, que por sua vez é influenciado por suas motivacdes. Este é o maior desafio nas
organizagOes: Atingir a motivacgdo intrinseca em cada individuo.

Alguns fatos listados a seguir podem surtir efeitos positivos para motivagéo do servidor:
Lideres que inspiram, comunicacgdo, expectativas de crescimento e reconhecimento.

Lideres que inspiram: o papel do lider passa a incluir novos desafios, como o de repassar
aos funcionérios a visdo empresarial, direcionar a informacdo, estimular a criatividade e a
iniciativa, ou seja, ser um facilitador das a¢des. O perfil desejado para um lider coerente com
os valores de cooperacdo enfatizados pelo endomarketing é aquele que trabalha com o grupo e
para 0 grupo, que toma decisdes democraticas, que divide responsabilidades, delega poderes,
dialoga e ouve. Trabalho em equipe e lideranca sempre se complementam. (BEKIN, 1995;
BRUM, 2000)

Comunicacdo: a comunicacdo deve ser clara, transparente, assertiva e objetiva. O
servidor deve entender a importancia da sua tarefa e impacto que isto traz para o resultado da
corporacdo. Gerar 0 senso de “pertencer”. O foco é sempre “nds” ao inves de “ele”, “vocés” ou
“eu”.

Expectativas de crescimento: ndo necessariamente tem a ver com crescimento de
carreira, mas também com novos aprendizados, habilidades e competéncias.

Reconhecimento: todo ser humano precisar ser reconhecido, € uma necessidade
psicoldgica. No feedback positivo, todos se beneficiam. A organizacdo ganha energia positiva
que, consequentemente, tende a aumentar a produtividade. O receptor ganha motivacéo e
estimulo para trabalhar melhor. Os beneficios desse processo sdo potencialmente grandes,
enquanto o custo de se elogiar os outros € minimo. O unico custo identificavel é o tempo
necessario. Este € um ato de construir um ambiente melhor e motivador para as pessoas que 0
cercam. Porém para ser eficaz, o feedback precisa atender aos requisitos de sinceridade,

oportunidade e isengdo, como afirma Campbell, (presidente da Dinsmore Associates, 2009).



TEORIAS MOTIVACIONAIS

Teoria de Motivacao de Maslow

Dentro do estudo da motivacdo, a Teoria da Escola Hierarquica das Necessidades
Humanas Bésicas de Maslow é uma das teorias mais conhecidas e disseminadas: Ela é
apresentada como um processo racional, segundo o qual a motivacéo ascende através de varios
niveis de necessidades. Estes niveis devem ser atingidos, e, assim que algum deles estiver
satisfeito em grau razoavel, grau este que varia de individuo para individuo, o empenho da
motivacdo deste se colocara na busca de satisfacdo do nivel imediatamente superior.

Maslow hierarquizou as necessidades humanas na seguinte ordem, definindo-as em

forma de piramide (conforme figura 2 abaixo):

Realizagdo

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solugdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceitagdo dos fatos.

Estima
Auto-estima, confianga, conquista
respeito dos outros, respeito aos outros.

Necessidades
Auto-Realizagao

Necessidades

Psicologicas
Amor /Relacionamento

Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranca
Seguranga do corpo, do emprego, de recursos )
da moralidade, da familia, da saide, da propriedade. Necessidades
, Basicas
Fisiologicas

Alimento, roupa, repouso, moradia.

Figura 2: Piramide de Maslow
Fonte: Extraido de (Sousa, 2015)



As necessidades fisiologicas sdo as mais imediatistas, correspondendo ao nivel mais
baixo da pirdmide e demandam um nivel minimo de satisfacdo para a sobrevivéncia do ser
humano. Estas necessidades englobam fome, sede, desejo sexual, sono, cansaco, abrigo contra
intempéries, alivio de perigos de ordem fisiologica etc. As necessidades de seguranca estdo
num nivel superior das fisioldgicas e se relacionam com a seguranca fisica, a estabilidade, o
sentimento de dependéncia e protecdo, a ordem, as leis, os limites, levando o individuo a se
proteger de qualquer perigo sendo ele real, imaginario, fisico ou abstrato.

As necessidades sociais ou de afiliacdo estdo vinculadas a vida associativa dos
individuos com outras pessoas, sendo elas: amor, afeicdo, grupos sociais etc. Tais relagdes
levam o individuo a adaptac¢do social ou néo.

As necessidades de autoestima se apresentam sob o aspecto de autoafirmacdo ou
valorizacdo das pessoas em relacdo a elas mesmas ou aos outros. A procura de poder, de
prestigio, autoestima, amor proprio, de reconhecimento, de apreco, de maestria, de competéncia
ou suficiéncia indica a busca de satisfacdo das necessidades vinculadas a este nivel.

O nivel mais elevado e dificil de ser alcancado, raramente preenchido em sua plenitude
é, segundo Maslow, o das necessidades de autorrealizacdo. Este engloba a necessidade dos
individuos de realizar seu potencial, de finalizar ou operacionalizar suas possibilidades. Dessa
forma, por exemplo, a busca de vencer, de ser coerente, de possuir conhecimentos, revelam
necessidades de auto realizagdo dos seus talentos. Elas se resumem e se desenvolvem no
individuo, dentro da dicotomia: poder ser - vir a ser. Para (Soares, 2015) segundo a teoria, um
individuo s6 sera motivado por um nivel mais superior de necessidades quando os anteriores ja
estiverem satisfatoriamente preenchidos para ele. A parte, colocagdes ou criticas, em principio,
a teoria, esta tem sido correntemente apresentada em muitos cursos, livros, textos, artigos, onde
raras vezes sdo explicitadas ou discutidas suas limitacdes tanto em termos de tipologia como de
aplicabilidade. Ela tem aceitacdo de todos, pelo menos sob o ponto de vista de que, se nao
totalmente verdadeira, sua estrutura bem-disposta € de configuracédo criativa e racionalmente

ordenada.

Teoria de Herzberg
Herzberg desenvolveu a Teoria dos Fatores Motivadores, segundo (Ribas, 2012)
fazendo distingdo entre fatores desmotivadores e motivadores do individuo no trabalho. -
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Fatores Higiénicos: fatores extrinsecos que provocam a desmotivacdo pela falta de atendimento
as necessidades primarias do trabalhador (salario, condigdes de trabalho, relagdes interpessoais
com a chefia etc.);

Fatores Motivadores: fatores intrinsecos que promovem a motivacdo, pela acdo destes
fatores na satisfacdo das necessidades superiores do trabalhador (realizacdo pessoal,
reconhecimento, possibilidade de promocéo etc.). Para o autor, a inexisténcia de fatores de
higiene ndo leva a motivacdo, mas remove as causas de insatisfacdo. S6 com a presenca de
fatores motivadores, desde que existam os primeiros, € que se pode gerar a motivagao no
trabalho.

Seguindo este raciocinio proposto por Herzberg é preciso ter claro que, dentro de sua
linha de pensamento e com perspectiva do comportamento humano, o anténimo de insatisfacéo
ndo € necessariamente satisfacdo. O inverso de insatisfacdo pode ser nenhuma insatisfacdo. O
mesmo é valido para a satisfacdo que pode ter como oposto nenhuma satisfacdo. (Pilatti, 2012)
faz uma analogia com a Teoria das Necessidades Humanas, de Abraham H. Maslow, sendo
possivel aduzir que os fatores de manutencdo estao ligados com necessidades de ordem inferior
e os fatores motivadores com necessidades de ordem superior. Com a mesma linha de raciocinio
é possivel fazer a ilacdo de que sao necessarios patamares satisfatdrios de nenhuma insatisfacéo

nos niveis iniciais para que seja possivel surgimento da necessidade dos fatores motivadores.

Teoria de Douglas Mcgregor

McGregor confronta dois estilos opostos e contrarios de administrar (conforme figura 3
abaixo): um estilo fundamentando na teoria tradicional, estatica, mecanicista, pragmatica,
negativa e muito derrotista como filosofia gerencial (a que nomeou de Teoria X), e, de outro
lado, um estilo baseado nas percepcGes modernas a respeito do comportamento de cada
individuo que mostra 0 homem como pessoa auto ativadora, intrinsecamente controlada e
ambiciosa, que almeja responsabilidade. Ressalta-se o potencial proprio do homem de
crescimento e desenvolvimento (a que denominou Teoria Y). Segundo Santos, Assuncéo,
(Lima e Tdéfoli, 2010), a Teoria X indica que as metas dos trabalhadores e da institui¢do estdo
sempre em conflito e que aqueles que sdo primeiramente motivados por recompensas externas

e pelo medo da puni¢éo, no inicio tal teoria sugere uma forma gerencial “dura”. A Teoria X
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representa o peculiar estilo de administrar de Taylor, da Teoria Classica de Fayol e da Teoria
da Burocracia de Weber.

A Teoria X forca as pessoas a fazer aquilo que a organizacdo espera que elas facam
independentemente de suas opinides ou objetivos pessoais. Santos, Assuncao, Lima e Tofoli
(2010), baseados na teoria de Mcgregor sugerem que o individuo seja motivado para obter
dominio sobre seu mundo e experimentar sentimentos de autorrealizagdo, auto-respeito, além
de sua busca por gratificacdes externas. Ja na teoria Y se aceita a posi¢do segundo a qual os
empregados sdo motivados para obter recompensas intrinsecas e também extrinsecas. As metas
do empregado e da organizacdo ndo devem entrar em conflito. O trabalho é tdo natural como
relaxar, portanto, é responsabilidade do gerente ou lider criar condi¢cdes sob as quais o
empregado é capaz de satisfazer suas necessidades de realizacdo e auto expressdo, enquanto

executa o trabalho, (conforme figura 3 abaixo):

Teoria X Teoria ¥
Concepcio tradicional de direcdo Integraciio entre objetivos individuais
e controle ‘ e organizacionais
O ser humano tem aversio natural ao O ser humano vé o esforgo fisico ¢ mental
trabalho. no trabalho de forma tio natural quanto

querer descansar.

A maioria das pessoas precisa ser conro- | A maioria das pessoas busca naturalmente

lada, dirigida, coagida « punida, para que | se auto comngir, para atingir os objetivos
finalmente wabalhe. | que se propuseram alcancar.

O homem ¢ um ser carente, que se esfor- O compromisso com um objetivo depende
ta para satisfazer uma hierarquia de das recompensas que se espera receber com
necessidades. sua consecucio.

O ser humano ndo consegue assumir O ser humano nio 56 depende a aceitar as
responsabilidades. responsabilidades. como passa a procura-las.

A participagdo dos funcionarios € um A partcipagio dos funcionirios ¢ uma forma

instrumento de manipulagio dos mesmos. | de valorizar suas potencialidades intelectuais,
como” imaginagdo, criaividade e engenhosidade

O lider adota um estilo autocriuco. O lider adota um estilo participatvo.

Figura 3: Teoria X e Y de Mcgregor
Fonte: Extraido de (Sousa, 2015)
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A teoria da Contingéncia de McClelland

McClelland foi um dos pioneiros na aplicagdo da teoria da iniciativa empresarial,
objetivando aparelhar programas publicos de fomento ao desenvolvimento de pequenos
negocios como estratégia de potencializagdo do crescimento econémico. Talvez por isso, haja
insistente disseminacdo da cultura empreendedora, da formacdo basica em técnicas da gestdo
de negocios, associada aos conhecimentos tecnologicos tradicionalmente ministrados por
instituicbes educacionais e de fomento a microempresas, (Santiago, 2009). A teoria,
desenvolvida por McClelland, depois de anos de experiéncias em diversos paises, foi inspirada
nas pesquisas de Henry Murray e obteve resultados voltados a motivacao, a qual se baseou em
trés vertentes: necessidades de realizacéo, de aflicdo e de poder. Segundo (Brunelli, 2008),
acredita-se que a motivacdo seja dinamica e os trés pilares de necessidades sdo variaveis e
singulares para cada individuo e se apresentam com diversas intensidades. (Brunelli, 2008),
baseado nos pressupostos de McClelland, traz a necessidade de realizagdo como o desejo
inconsciente de atingir um nivel de exceléncia técnica ou profissional. O desejo de realizagdo €
controlado por diversas forcas como a necessidade de ser aprovado socialmente, necessidade
de status, conhecimentos e habilidades. Ja a necessidade de poder é tomar decisfes que possam
influenciar outros individuos, coisas ou sistemas. Vale ressaltar que esta necessidade varia em
intensidade de acordo com cada ser humano. A necessidade de aflicdo € o desejo inconsciente
de fazer parte de um grupo social acolhedor e € expressa pelo conjunto de impulsos que leva
cada um a procurar ou manter relagdes afetivas com outros individuos, podendo citar a amizade
como exemplo.

Para Santiago (2009), McClelland contribuiu em grande escala no sentido de estabelecer
um elo entre a iniciativa empresarial e o crescimento econdémico, tentando estabelecer a relagéo
entre o progresso econdémico e a existéncia de uma necessidade publica de realiza¢do, em uma
determinada cultura. Seguramente, McClelland, segundo (Santiago, 2019), prestou
significativas contribui¢bes tedricas no campo da iniciativa empresarial e do fomento ao
empreendedorismo como estratégias de crescimento econdémico. Por exemplo, o conceito de
outra direcionalidade, emitido por ele, tdo divulgado nas sociedades emergentes, consiste na
evidéncia de que as forcas que mantém os sistemas tradicionais de valores estdo dando lugar e
tentando um novo sistema mais popular que favorece as pessoas a redefinicdo das suas relagdes

pessoais.
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MOTIVACAO NO SERVICO PUBLICO

Valorizando os colaboradores: baseado em (Brunelli, 2008), um lider que se preocupa
na criagdo de um espirito de equipe, ndo pode jamais favorecer um ou outro individuo,
fomentando dessa forma um clima de excluséo. Assim, todos devem ser tratados da mesma
forma sem favorecimentos. Analisando cada um sem preconceitos, mantendo a visao acima de
tudo no que se refere a fatores relacionados ao desempenho. Voltando o foco para a lideranca,
é necessario revisar a forma frente ao desenvolvimento organizacional, pois, existem pessoas
que gostam, por exemplo, de trabalhar com um lider estilo paternal, que encaminha e busca a
melhor solu¢do para o funcionario, da mesma maneira h4 quem prefira um lider mais
independente, que ordene as tarefas sem fornecer nenhum tipo de auxilio. 1sso quer dizer que
pode ser til adaptar varios estilos de gerenciar para cada funcionario como meio de motiva-los
e obter melhores resultados.

Ofereca incentivos: os incentivos sdo fatores importantes para alcangar a motivacao das
pessoas. Entretanto para (Brunelli, 2008), a ligacdo entre esses dois fatores, no entanto, néo é
tdo facil, se os colaboradores sdo bem remunerados, realizam tarefas que os motivam e tem o
reconhecimento da geréncia, vao realizar suas tarefas com eficiéncia e bom desempenho,
mesmo que a empresa oferegca novos incentivos. Além disso, a remuneragdo com excelentes
ganhos financeiros, conforme a Teoria de Herzberg citada anteriormente, ndo € o bastante para
motivar os funcionarios. Dessa forma, é necessario saber se os funcionarios estdo satisfeitos
com seus salarios para que outros motivos possam leva-los a satisfacdo; O oferecimento de
incentivos como meios motivadores nem sempre pode-se confundir com o aumento da
remuneracao ou de beneficios pessoais ou familiares. Portanto, os lideres devem estar proximos
de sua equipe, para que seja possivel descobrir quais sdo as necessidades, para que 0s incentivos
da empresa realmente sejam motivadores. Por isso, um presente, uma folga ou conceder alguma
vantagem pode causar em muitas situagdes uma motivacdo muito mais eficiente do que se fosse
em dinheiro;

Os avangos devem ser reconhecidos: os funcionarios geralmente sdo encorajados a
progredir conforme um padrdo de metas a serem realizadas. (Brunelli, 2008) relata que cada
minimo progresso deve ser reconhecido e todas as suas vitorias devem ser parabenizadas e

recebidas de modo animador. Elogios e demonstracdes de reconhecimento — mesmo que
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simples, como um sorriso ou um aperto de mdo — ocasionam nas pessoas uma sensacao de
vitoria, elas ficam com a ideia que contribuiram para o bom desempenho. E recomendado que
os lideres estejam do lado de seus funcionarios mesmo que eles estejam errados, o certo é
mostrar a falha e conduzi-los para a forma correta, sem criticar e muito menos humilhar as
pessoas. Com o tempo o lider passa a conhecer os pontos fortes de seus funcionérios, podendo
entdo, fazer um feedback construtivos e com isso estard colaborando para que se dediquem em
melhorar;

Encoraje iniciativas: quando os individuos ou a equipe demonstram iniciativas € um dos
fatores mais claros da motivacdo. O tipo de trabalho que faz com que as pessoas busquem
solugdes para a construcdo de novas ideias ou resolucdo de problemas, torna-se uma das
artimanhas importantes para gerar motivacao. Porém, € necessario criar um ambiente em que
os funcionarios se sintam a vontade para dar suas opinides e ideias, assim consequentemente
estarem colaborando para o crescimento da empresa; para incentivar a motivacao é necessario
que se agradeca a todas as ideias que lhe forem dadas. O lider também precisa se esforcar para
aceitar todas as sugestées, mesmo que seja preciso adapta-las. (Brunelli, 2008).

Faca avaliacdes de desempenho: segundo (Brunelli, 2008), a maioria das avaliacdes
finaliza-se com um critério Unico com o objetivo de criticar ou favorecer alguém. Assim, a
maneira mais correta de se fazer uma avaliacdo € ponderar que é parte de um planejamento para
0 desenvolvimento de pessoas. Sao as avaliacGes que analisam os desempenhos anteriores dos
funcionarios, possibilitando ter uma visdo mais clara de seus desempenhos e resultados, para
que no futuro possam melhorar e assumir responsabilidades maiores. Por meio da avaliacdo de
desempenho pode-se analisar a motivacdo dos colaboradores. Dessa forma, ao ver funcionarios
desinteressados, por exemplo, falta de entusiasmo com a tarefa ou falta de ambicdo com a
carreira, deve se procurar meios para que se possa mudar a situacdo e se tenha individuos ao
maximo motivados na equipe.
Delegue autoridade: o dia-dia de obedecer as demandas recebidas ndo causa motivacao.
Geralmente a maioria das pessoas se torna especialista nos trabalhos em que atua, e, com 0
passar do tempo e sua experiéncia, sdo capazes de sugerir e dar opinides para os procedimentos
da empresa com bastante clareza. (Brunelli, 2008) traz que o lider deve procurar este
funcionario para aperfeigoar o trabalho. Os funcionarios que possuem conhecimento mais

amplo, por suas experiéncias e pelos seus trabalhos, devem ser reconhecidos e quando o
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conhecimento de que dispdem n&o é considerado, tornam-se desmotivados e ndo aceitam certas
mudangas impostas pelos empregadores. O melhor seria que antes de se fazer alguma mudanca,
o lider tenha uma conversa com seus colaboradores que serdo afetados, e que se dé autonomia
para estes funcionarios ajudarem no replanejamento. Quando se fala em delegacdo, o
pensamento geral € de repassar responsabilidades. O que tem mais importancia é delegar
autoridade. Quanto mais distante dos altos escalGes da empresa, menor € a motivagéo da equipe.
Quando é oferecida a oportunidade para o funcionario delegar algum tipo de tarefa, ajuda a
aflorar e desenvolver os talentos dentro da empresa. O lider deve delegar as tarefas que nao
precisam essencialmente serem feitas por ele, tem que ser definido também o nivel de
autoridade que pode ser delegado, para que se tenha controle geral da situagéo.

Promova mudancas: o estudo de (Brunelli, 2008) mostra como a motivacdo dos
funcionarios aumenta no momento em que sdo feitas mudancas nas condic¢des de trabalho. As
faltas diminuem consideravelmente no periodo que estd ocorrendo as alteragdes na instituicéo.
Para os funcionarios ver mudancas e participar delas causam-lhes interesse, autoestima e
desenvolve o espirito de equipe, independente da mudanca que estiver ocorrendo. Conclui-se
gue as mudancas sdo necessarias para que se possa motivar o grupo, o lider deve procurar areas
gue sejam adequadas para que se possa fazer algum tipo de mudanca. O gerente também pode
analisar seu processo de gerenciamento, mudando algum método, podendo causar motivacao

para a equipe de trabalho.
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GESTAO DE PESSOAS

Qual é o papel e a importancia das pessoas em uma organizacao?

Conforme (Chiavenato Idalberto, 2010), as organiza¢des funcionam por conta das
pessoas que decidem e trabalham em seu nome. Varios termos sdo utilizados para definir as
pessoas que trabalham nas organizagdes, sejam elas colaboradores, funcionarios, empregados,
operarios, pessoal, trabalhadores entre outros. Ha também o talento humano, capital humano,
capital intelectual se os mesmos tém maior valor para a organizacdo. Cada denominacao reflete
0 grau de importancia que elas tém para as empresas. Quanto aos honorarios, diversas
organizagBes remuneram seus funcionarios em mensalistas e horistas, para separar 0S
funcionarios que trabalham nos escritérios e nas fabricas, concomitantemente. Algumas
instituicGes ainda cometem o equivoco de tarja-los de mao de obra direta ou indireta, outras
ainda os chama de pessoal produtivo e improdutivo. A forma com a qual a organizagéo
denomina o seu pessoal, sinaliza claramente qual o papel e o valor delas para a empresa.

(Chiavenato Idalberto, 2010) afirma que cada empresa tem uma ideologia propria a
respeito da tarefa na organizacéo, a denominacdo dada as pessoas pode claramente transmitir

qual o papel que a organizagédo transmite e confere aos mesmos.

Conceitos de RH ou Gestéo de Pessoas

Para (Chiavenato ldalberto, 2010), muitos autores tém diversos conceitos sobre gestdo
de pessoas, a administracdo de recursos humanos (ARH) é a juncdo de politicas e praticas
necessarias para direcionar o0s aspectos da posicdao gerencial com relagdo as pessoas ou aos
recursos humanos, abrangendo recrutamento, selecéo, treinamento, recompensas, avaliacéo de
desempenho. ARH ¢ a funcdo que administra as aquisicdes da empresa e faz a gestdo de
remuneracdo dos colaboradores. Todos os gerentes das empresas, de alguma maneira, Sao
gerente de pessoas, pois nenhum gestor identifica um futuro funcionario para sua area, sem
identificar alguma competéncia que julga necessaria. ARH sdo decisdes integradas sobre as
relacfes de emprego que influenciam a atividade fim e a eficacia na organizagdo. A manutencédo
da motivacdo dos empregados também é funcdo do ARH. Gestao de pessoas é um conjunto de
atividades de especialistas e gestores no que diz respeito a proporcionar competéncias e

competitividade a organizagdo, é a area que molda talentos por meio de um conjunto de
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integracdo de processos que tem o cuido do capital humano nas institui¢cdes, sendo a base do

Seu Sucesso.

Os seis processos da Gestdo de Pessoas

Para (Chiavenato Idalberto, 2010), a moderna gestdo de pessoas € composta por um
conjunto integrado de processos dinamicos e interativos que planejam, organizam, dirigem e
controlam o trabalho e a atuacéo das pessoas na organizacao, sao eles 0s seis processos basicos:

o Processos de agregar pessoas: utilizados para incluir novas pessoas na instituicao.
Podem ser chamados de processos de provisdao ou de suprimentos de pessoas. Incluem
recrutamento e selecdo de pessoas.

o Processos de aplicar pessoas: utilizados para desenhar as atividades que 0s
colaboradores vdo realizar dentro da instituicdo, orientar e acompanhar o seu desempenho.
Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, anélise e descri¢ao de cargos, orientacdo
das pessoas e avaliagdo de desempenho;

. Processo de recompensar pessoas: utilizados para incentivar, satisfazer as
necessidades individuais mais elevadas das pessoas. Incluem, recompensas, remuneracao,
beneficios e servicos sociais;

o Processos de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores. Desenvolvem treinamento e
desenvolvimento, gestdo do conhecimento, gestdo de competéncias, aprendizagem, programas
de mudanca e desenvolvimento de carreira e programas de comunicagao e consonancia;

. Processos de manter pessoas: utilizadas para criar condi¢bes ambientais e
psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Inclui administracdo da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencdo de
relac@es sindicais.

o Processos de monitorar pessoas: utilizados para acompanhar e controlar as
atividades das pessoas e verificar resultados. Inclui banco de dados e sistemas de informacdes

gerenciais.
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Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas

Conforme (Chiavenato Idalberto, 2010) conceito de missdo faz com que as pessoas
passem a trabalhar para uma causa da empresa e ndo apenas para organizacdo em si. Entretanto,
a missao organizacional passa diariamente por constantes mudancas. Muitas instituicGes bem-
sucedidas estdo sempre se atualizando e ampliando sua missédo, mesmo que ela seja fixa e
estavel, deve ser sempre atualizada mesmo com o passar do tempo e com as mudancgas nos
negocios organizacionais.

Segundo (Chiavenato Idalberto, 2010), a estratégia organizacional refere-se ao
comportamento global e integrado da empresa em relacdo ao ambiente que a circunda.
Continuamente, estratégia significa uma mudancga organizada dentro das organizagdes. As
empresas precisam ter um padrdo de comportamento holistico e sistémico em relacdo ao mundo
de negdcios adjacentes onde opera. A estratégia organizacional envolve os seguintes aspectos
fundamentais:

o E definida pelo nivel institucional da empresa, quase sempre, a partir da ampla
participacao de todos os niveis de participacdo quanto aos interesses e objetivos envolvidos.

o E projetada a longo prazo e define o futuro da empresa. Atende a misséo, foca na
visdo organizacional e enfatiza os objetivos organizacionais de longo prazo.

o Envolve a empresa em sua totalidade para que tenha efeito de sinergia. Significa
que a estratégia € um mutirdo de esforgos convergentes, coordenados e integrados para
alavancar os resultados. Para obter sinergia, a estratégia precisa ser global e total e ndo um
conjunto de acGes fragmentadas.

. E um mecanismo de aprendizagem organizacional, através dele a instituicio
aprende com a retroacao vindo dos erros e acertos nas suas decisdes e acdes. Logicamente ndo
¢ a organizacao que aprende, mas as pessoas que trabalham nela e participam da sua bagagem
de conhecimentos.

Em resumo, problemas globais requerem solucdes globais. A estratégia é a saida para
1SSO.

(Chiavenato Idalberto, 2010) também fala que a estratégia parte dos objetivos
estratégicos da misséo e da visdo por dois tipos de analise. De um lado, analise ambiental para
verificar e analisar oportunidades que devem ser aproveitas e ameacas que devem ser

neutralizadas ou evitadas. De outro lado, a analise organizacional para verificar e organizar os
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pontos fortes e fracos da organizagio. E um levantamento das habilidades e capacidades da
organizagdo que precisam ser aplicadas inteiramente e de seus pontos que precisam ser
corrigidos e melhorados, levantamento interno para saber qual a vocacdo da empresa e no que
ela pode ser mais bem-sucedida. A estratégia organizacional representa qual a maneira que a

empresa se comporta perante o ambiente relacional.

Mapeamento das Competéncias

Para (Chiavenato Idalberto, 2010), quando o processo seletivo se baseia em
competéncias que a instituicdo almeja, a escolha de dados se concentra em definir competéncias
individuais. Quando mais certamente definidas as competéncias, mas ela se torna um
instrumento de métrica para comparar os candidatos para aquela vaga.

Segundo ele, uma competéncia compde uma série de comportamentos capazes de
interagir, mobilizar, transferir conhecimentos, habilidades, julgamentos e atitudes que geraram
valor econémico a instituicdo e um valor social a pessoa. Cada pessoa tem competéncias que
sdo construidas a partir das suas caracteristicas inatas.

As competéncias podem ser hierarquizadas da seguinte maneira:

o Competéncias essenciais da organizacgao core “competencies”. Distintas que toda
empresa precisa construir e possuir para manter suas vantagens competitivas;

o Competéncias funcionais. Cada setor, ou departamento contém uma
caracteristica para servir de base as competéncias essenciais da instituicdo. Cada uma das areas
da instituicdo como por exemplo, marketing, operagdes, financas, precisa construir
competéncias proprias para sua especializacédo e identificacdo de segmento.

. Competéncias Gerenciais. Cada gerente ou executivo precisa construir e obter
para atuar como gestor de pessoas;

. Competéncias Individuais. Cada individuo deve construir e obter para atuar em
empresas ou em setores.

Torna-se necessario mapear as competéncias necessarias, assim que localizadas,
mapeadas, definidas e certificadas, essas competéncias passam a fazer parte de um critério de

comparagao entre candidatos.
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Competéncia desejadas pelas organizagoes

Conforme (Chiavenato ldalberto, 2010), o site da fundagéo para o Prémio Nacional de
Qualidade (www.fpng.org.br) mostra uma pesquisa feita pela fundacdo Dom Cabral, sobre as
Tendéncias do Desenvolvimentos das Empresas no Brasil. Na parte relacionada com gestéo de
pessoas e competéncias, a pesquisa mostra que os principais atributos que as instituigdes
selecionas estdo requerendo as pessoas sao:

. Orientacdo para resultados;

o Capacidade para trabalhar em equipe;
. Lideranca;

o Relacionamento interpessoal,

o Pensamento sistémico: visao do todo;
o Comunicabilidade;

. Empreendedorismo;

o Negociacao;

o Capacidade de atrair e reter colaboradores;
. Capacidade de inovar;

. Percepcdo de tendéncias;

o Multifuncionalidades;

. Visdo de processos;

o Conhecimento da realidade externa;

o Garra, ambicao;

o POr a mao na massa: carregar o piano;
. Habilidade de lidar com paradoxos;

. Dominio do inglés;

. Dominio do espanhol.

A importéancia das pessoas nas Organizacdes
Conforme (Bento, 2006), antes da segunda revolugdo industrial, as mercadorias
consumidas na Europa eram produzidas nas oficinas artesanais, 0 processo de producao era

controlado pelos arteséos na época e ndo havia diviséo do trabalho. Apos a revolugéo Industrial
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0s artesdos passaram a operdrios, realizando seu trabalho através das maquinas, conseguiam
produzir com maior quantidade e mantendo a qualidade e em um tempo mais habil. Com o
aumento da mao de obra, as pessoas sairam do campo e foram para os centros industriais,
aumentando a populacdo nas cidades de forma desordenada, sem condigdes dignas de salde,
moradia, educacéo e lazer, gerando grande desigualdade social.

Segundo (Bento, 2006), os operarios vendiam sua for¢a de trabalho aos empresarios na
época, em troca de salarios, eram expostos a duras condices de trabalho que nem sempre
ofereciam seguranca. A preocupacdo dos empresarios era com 0 aumento da producdo e a
garantia de um lucro crescente. Foi necessario um estudo sobre algumas teorias da
administracdo, a fim de solucionar os problemas na época, até mesmo para se compreender a
necessidade de valorizar o ser humano dentro das organizagdes. O avanco das ciéncias humanas
na época trouxe grande influéncia sobre a valorizacdo e a humanizacédo do trabalho.

Na concepcéo de (Bento, 2006), o trabalho era uma atividade grupal em que a producéo
ndo dependia de incentivos materiais e sim das normas do grupo, a motivacdo do homem é a
necessidade de estar sempre em companhia de outras pessoas e ter seu reconhecimento.

Para (Bock, Furtado e Teixeira, 2008), a partir do momento em que os trabalhadores
mudam a visdo que tinham e descobrem a forca de sua unido, comecam a acontecer
reinvindicacOes por direitos trabalhistas e melhoria nos salarios.

(Bento, 2006) coloca que com o avanco das ciéncias humanas, com grandes mudancas
voltadas para a administracdo, pois foi feito um estudo sobre algumas teorias baseados nas
necessidades de solucionar os problemas decorrentes na época, aperfeicoando as técnicas para
0 desenvolvimento empresarial e consequentemente a humanizagdo do trabalho e valorizagao
do profissional, apresentou-se a teoria das Relagdes Humanas, a qual tinha como principal ideia
de que o homem possui suas necessidades basicas e estas, quando satisfeitas, permitem o
surgimento de outras, motivando assim o comportamento humano. Criaram-se termos como
motivac&o, lideranga, organizagdo informal e dindmica de grupo.

(Bento, 2006) assegura que a ciéncia do seculo passado traz as organizagGes como
mecanismos e sistemas fechados, desconsiderando os diferentes ambientes organizacionais.
Nos dias atuais a ciéncia vé o organismo vivo como modelo, tendo um sistema aberto, onde
ocorrem interacdo e relacdo de troca com o ambiente, dando ao ambiente uma importancia

fundamental. A partir do momento que a empresa faz sua analise ambiental, ou seja, identifica
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0s componentes do ambiente que podem interferir positivamente ou ndo na organizacdo, ela
consegue fazer as adaptacGes necessarias para sobreviver a mudangas, reestruturando seu
mercado, produtos e até mesmo técnicas utilizadas.

Conforme (Bento, 2006), as formas de trabalho se modificaram com o desenvolvimento
das ciéncias humanas, mudaram o estilo de lideranga e passaram a desenvolver a criatividade
dos operérios. Assim, o homem passa a ser um ser social que é motivado dentro de suas
necessidades fisiologicas, psicoldgicas e sociais, fazendo que se sintam mais importantes, que
tenham maior autonomia e responsabilidades, entendendo a importancia do seu papel dentro do
trabalho que executa.

Para (Bento, 2006), a caracteristica mais marcante da economia do conhecimento é o
surgimento do capital humano. Hoje, o diferencial de uma instituicdo e outra, sdo as pessoas
que ali atuam, ou seja, o capital humano daquela organizacao. Devido as grandes exigéncias do
mercado, as empresas e 0s 0rgaos publicos precisam de pessoas preparadas para assumir
responsabilidades e buscam desenvolver seu capital, para que estejam também alinhadas com
o proprio desenvolvimento da organizacdo. As vezes, parte-se para a necessidade de fazer
profundas mudancas na estrutura organizacional. Todas as mudancas buscam uma melhoria na
qualidade das pessoas que ali atuam, uma vez que pessoas preparadas e motivadas alcancam
melhores resultados, possuem melhor produtividade e assim tém clientes mais satisfeitos com
os produtos e servicos ofertados. E importante que as empresas e a Administragdo Publica
potencializem seu capital humano, invista em treinamentos e desenvolva a criatividade e
capacidade de seus servidores.

(Bento, 2006) coloca que é primordial que as organiza¢fes reconhecam que seus
funcionarios sao diferentes entre si e que apresentam também resultados diferentes e possuem
cada um o seu comportamento no trabalho, tornando-se assim fundamental compreendé-lo,
criando dessa forma um vinculo de parceria, beneficiando ambas as partes. E importante que se
faca investimento no capital humano a fim de valorizar suas habilidades e criatividade, ndo
apenas crescer seu valor como individuo, mas mostrar a importancia e a diferenga que o trabalho
desenvolvido faz. Quando se trabalha em harmonia junto ao seu capital humano, ndo se tem
apenas melhores resultados, mas também maior qualidade de vida, pois ndo € apenas o cargo e
0 posto de trabalho que tem uma grande representatividade, mas a precisao de satisfazer suas

necessidades em todos os sentidos que estejam ligados a sua qualidade de vida.
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(Bock, Furtado e Teixeira, 2018) afirmam que nos dias de hoje, o setor de Recursos
Humanos esta preocupado em contratar um funcionario que tenha flexibilidade e competéncias
para realizar varias tarefas em uma organizacdo, nao apenas encontrar a pessoa certa para a
vaga certa, € bem mais que isso, até porque ndo havera um unico lugar esperando pelo
trabalhador. O foco hoje estd no desempenho e a possibilidade de desenvolver este capital

humano.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo tem o objetivo de informar o método que foi utilizado no desenvolvimento
do trabalho, ou seja, o estudo para diagnosticar caminhos onde se levardo a propor melhorias
no clima organizacional do érgdo publico (Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento
no Estado do Parana). Este diagndstico foi realizado com uma amostra de 105 servidores, e se
caracteriza como sendo uma pesquisa que nos leva a um cenario sugestivo para melhoria
continua. Este trabalho se utilizara da metodologia de natureza quantitativo, que a escolha se
justifica pelo nivel de satisfacdo sendo ele de cinco alternativas no qual onde o respondente
podera optar em discordo totalmente, discordo, indiferente, concordo, concordo totalmente,

também foram identificados o sexo, faixa etéria e tempo de trabalho do mesmo.

Modo de investigacao

Para realizar a pesquisa junto aos servidores, foi elaborado uma pesquisa e enviada via
e-mail corporativo do 6rgdo Ministério da Agricultura, Pecuéria e Abastecimento no estado do
Parand. No total foram 30 perguntas com cinco alternativas, respondidas através da ferramenta
Excel Forms, desta forma eles puderam avaliar com maior profundidade seu nivel de motivacéo
com o 6rgdo, para assim possibilitar uma avaliacao continua e adequar necessidades e objetivos

do grupo.

Pesquisa descritiva e forma de abordagem

O método de pesquisa utilizado para realizacdo do trabalho sera através do Método
Quantitativo que apresentam numeros que comprovam 0s objetivos gerais da pesquisa. A
pesquisa utilizada é adequada para mapear opinides, atitudes e preferéncias como

comportamentos.

Procedimentos técnicos
Artigos, livros e pesquisas disponibilizadas na internet para levantamento e coleta de

dados para termos uma pesquisa conclusiva e objetiva.
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Instrumentos de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados aproveitado foi a realizacdo de pesquisa com

referencial tedrico em livros, e 0 método principal € o levantamento da pesquisa no e-mail

coorporativo do 6rgdo do Ministério da Agricultura, Pecuéria e Abastecimento no estado do

Parand, no qual foram elaboradas questdes objetivas. O objetivo desta pesquisa foi analisar qual

o0 nivel de motivacao dos servidores para que assim fosse possivel propor acdes para melhorar

o0 nivel de desempenho nos mesmos.

Questionério realizado em pesquisa

© 0 N o g A~ wDd e

-
©

11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

Contagem de sexo;

Faixa Etaria;

Tempo de trabalho;

Eu sou informado por meu chefe sobre o que ele acha do meu desempenho;
Minhas necessidades sdo atendidas por minha remuneracao;

Meu grupo de trabalho se relaciona com harmonia;

Tenho confianca nas decisGes do meu chefe;

Meu desempenho profissional é avaliado da maneira adequada;
Tenho prazer em trabalhar nesta instituigéo;

Meu trabalho esta sendo aproveitado em minha area;

Minha remuneracdo é condizente com meu trabalho;

Sou tratado de forma respeitosa pelo grupo;

Tenho acesso as informacdes sobre mudancas que podem interferir no meu trabalho;
Periodicamente sdo feitas reunides de nosso grupo de trabalho;

O grupo se auxilia mutuamente;

Sou elogiado pelo meu chefe por meu trabalho;

O trabalho em equipe é incentivado por meu chefe;

Meu grupo cultiva um bom clima de trabalho;

Quando dou sugestdes, meu chefe as aceita sem dificuldade;
Acredito que meu chefe é capaz para liderar;

Tenho oportunidades de crescimento profissional nesta instituicéo;
A infraestrutura da instituicdo é adequada;

Estou sempre com muito trabalho para fazer, o que toma a maior parte do meu tempo;
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25.
26.
27.
28.
29.
30.
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O trabalho que realizo me da prazer;
A instituicdo proporciona treinamento para aprimorar meu trabalho;
Me esforco para mostrar a instituicdo um desempenho superior ao que € esperado;
Meu chefe é um exemplo para o grupo;
Acredito que vou continuar nesta instituicdo por alguns anos;
Meu chefe fornece todas as informagdes que preciso para realizar meu trabalho;

Meu chefe permite que eu diga tudo que penso sobre minha area de trabalho e colegas.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ap0s a aplicacdo do questionario, foi possivel realizar a analise dos resultados sobre
quais acdes podem ser desenvolvidas para estimular a motivacdo das equipes de servidores
publicos do Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no Estado do Parana.

Foram identificados alguns pontos que estdo desmotivando os servidores e, com isso, gerando

baixa produtividade.

Os servidores, em sua grande maioria ndo tém um foco ou um norte a ser seguido.
Muitos sabem o que devem fazer, mas ndo h4 treinamento e/ou reunides. A equipe precisa estar
mais proxima da realidade do 6rgdo, seja para definir metas, manter todos informados das
decisbes ou estratégias, criar sinergia na equipe e melhorar a comunicacdo. As reunifes
precisam ter foco e objetivos claros. Atrelado a isto, é de suma importancia o feedback para a
equipe. Isso permite que sejam identificados os pontos a serem melhorados, os pontos fortes,
contribuir para o crescimento profissional do servidor, o que proporciona a consciéncia dele.
Neste contexto, o feedback se torna importante para o servidor, pois, ao sentir que a instituicéo
da atencdo para o seu crescimento, que o valoriza, passando-lhe informacdes essenciais sobre
a sua performance, no sentido de ajuda-lo a melhorar sempre, este passa a se sentir cada vez

mais motivado e da o melhor de si, em suas atividades, de forma continua.

Investir em treinamentos € algo que agrega bastante valor, ndo so a instituicdo, mas
também a atuacdo do colaborador, tanto em sua vida pessoal, quanto na profissional. Isso
acontece, pois, a partir dos aprendizados que ele obtém, ele implementa formas melhores e mais
assertivas de realizar o seu trabalho, o que contribui significativamente para o crescimento dos
servigos prestados e da carreira, propriamente dita, promove o engajamento do servidor, assim

como entre as areas do érgao.

Na fase inicial da analise, sdo demonstrados os resultados referentes ao perfil dos
entrevistados. Tal analise foi organizada e elaborada com objetivos especificos, sendo eles
apresentar as principais teorias relacionadas a motivacdo de equipes, descrever as
especificidades da equipe de servidores no Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento

no Estado do Parana e propor agdes de estimulo a motivacéo da equipe de servidores.
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Perfil dos servidores pesquisados

Em relagdo as caracteristicas sociodemogréficas, dos 105 servidores do Ministério da
Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no Estado do Paranad pesquisados, os resultados das
informacBes coletadas permitiram o levantamento de dados do perfil dos servidores que
responderam o questionario: foram 43 pessoas do sexo feminino e 62 do sexo masculino, sendo
elas com as seguintes faixas etérias; 11 pessoas com menos de 30 anos, 29 com 31 a 40 anos,
25 de 41 a 50 anos e 40 pesquisados com mais de 50 anos. Foram obtidos também o tempo de
servigo dos respondentes; 2 com menos de 1 ano, 23 de 1 a 5 anos, 10 de 5 a 10 anos e 70 com

mais de 10 anos. Conforme figuras abaixo:

Contagem de Sexo

1. SEXO

Sexo A

M Feminino

W Masculino

Figura 4: Contagem de sexo

Fonte: (O autor, 2019)

2. FAIXA ETARIA

B menos de 30 anos
W31 a 40 anos
m 41 a 50 anos

Mais de 50 anos

Figura 5: Faixa Etaria
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Fonte: (O autor, 2019)

3. TEMPO DE TRABALHO

B menos de 1 ano

m1ab5anos

m5a10anos

70
67%

mais de 10 anos

Figura 6: Tempo de trabalho
Fonte: (O autor, 2019)

Utilizando a referéncia em porcentagens de 0 a 100%, totalizando o montante de
respostas em 105, divididas da seguinte forma: discordo totalmente, discordo, indiferente,
concordo e concordo totalmente, a primeira pergunta queria saber se 0s servidores s&o

informados por seus chefes sobre o que eles acham do seu desempenho. (FIGURA 7).

Figura 7: Questdo 1 - Eu sou informado por meu chefe sobre o que ele acha do meu desempenho

m Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo M Concordo totalmente
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

Entre os 105 servidores pesquisados, 33 discordam totalmente sendo o maior

indice dentro da instituicdo referente & primeira pergunta, 22 apenas discordam, 14 séo
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indiferentes, 27 concordam e 9 concordam totalmente. Analisando que grande parte dos
respondentes ndo séo informados por seus chefes sobre o que eles acham do seu desempenho,
é possivel referenciar (Brunelli, 2008) que considera que a maneira mais correta de se fazer
uma avaliacédo é ponderar que € parte de um planejamento para o desenvolvimento de pessoas.
Sao as avaliagOes que analisam os desempenhos anteriores dos funcionarios, possibilitando ter
uma visdo mais clara de seus desempenhos e resultados, para que no futuro possam melhorar e

assumir responsabilidades maiores.

Figura 8: Questdo 2 - Minhas necessidades sdo atendidas por minha remuneragéo

Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

. e

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: (O Autor, 2019).

A pesquisa apontou que a maioria dos servidores concordam que suas necessidades séo
atendidas por sua remuneracdo, porém os que discordam sdo um numero relevante sendo 30
pessoas dos 105 respondentes, conforme figura 8 acima. Demonstrando dessa forma, que ha
uma defasagem em determinados setores do Ministério, segundo (Chiavenato Idalberto, 2010)
existe um conjunto integrado de processos dindmicos e interativos, sao eles 0s seis processos
basicos, um deles seria 0 processo de recompensar pessoas, que é utilizado para incentivar, e
satisfazer as necessidades individuais mais elevadas dos individuos. Nele incluem
recompensas, remuneracao, beneficios e servi¢os sociais; um 6timo ponto a ser pensado na

Instituicdo.

Figura 9: Questdo 3 - Meu grupo de trabalho se relaciona com harmonia
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m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

N s El

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

Um ponto positivo para 0 bom desenvolvimento da Instituicdo é a maioria dos
entrevistados concordarem que seu grupo de trabalho se relaciona com harmonia no @mbito
institucional, conforme figura 9 acima, dos 105 respondentes 33 concordam com a afirmacao,
quando a empresa trabalha em harmonia junto ao seu capital humano, ndo se tem apenas
melhores resultados, mas tem também maior qualidade de vida, pois ndo é apenas o cargo e 0
posto de trabalho que tem uma grande representatividade, mas a precisdo de satisfazer suas

necessidades em todos os sentidos que estejam ligados a sua qualidade de vida, (Bento, 2006).

Figura 10: Questdo 4 - Tenho confianca nas decisGes do meu chefe

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

I s | IR

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: O Autor (2019).
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Essa € uma questdo importante de ser analisada, por meio da leitura dos dados na figura
10, pode-se identificar que os servidores concordam com as decisdes organizacionais de seus
chefes, o que reflete no bom desempenho até chegar ao resultado final; em (Brunelli, 2008) um
lider que se preocupa na criacdo de um espirito de equipe, ndo pode jamais favorecer um ou
outro individuo, fomentando dessa forma um clima de excluséo, todos devem ser tratados da
mesma forma sem favorecimentos. Voltando o foco para a lideranca é necessario ser revisto a
forma frente ao desenvolvimento organizacional, pois, tém pessoas que gostam, por exemplo,
de trabalhar com um lider estilo paternal, que encaminha e busca a melhor solucdo para o
funcionario, da mesma maneira ha quem prefira um lider mais independente, que ordene as
tarefas sem fornecer nenhum tipo de auxilio. Isso quer dizer, que pode ser util adaptar varios
estilos de gerenciar para cada funcionario como meio de motiva-los e obter melhores resultados.
Com base nisso analisou-se que as chefias da Instituicdo estdo conseguindo adaptar essa forma

de liderancga, obtendo confianca e bons resultados frente suas decisdes empresariais.

Figura 11: Questdo 5 - Meu desempenho profissional é avaliado da maneira adequada

Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

:

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

Conforme figura 11 acima, entre os respondentes 35 concordam com a afirmativa, que
seu desempenho profissional é avaliado de uma maneira adequada, 0 que leva a crer que a
maioria das avaliag@es se finaliza com um critério inico com o objetivo de criticar ou favorecer
alguém, no caso de uma forma bem positiva na visdo dos trabalhadores. Assim, a maneira mais
correta de se fazer uma avaliagdo é ponderar que é parte de um planejamento para o
desenvolvimento de pessoas. Por meio da avaliagdo pode-se analisar a motivacdo dos

colaboradores, (Brunelli, 2008).
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Figura 12: Questéo 6 - Tenho prazer em trabalhar nesta institui¢do

m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

N = I

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: (O Autor, 2019).

As respostas dos servidores do Ministério sobre a afirmativa em pauta representada pelo
figura 12 acima, mostra que a maioria dos colaboradores tem prazer de trabalhar na Instituicéo,
sendo eles 33 dos 105 respondentes. Segundo (Godoi, 2009), a motivacao que nesse caso deve
ser entendida como prazer, € uma esfera interna, singular, inerente ao espaco da
individualidade, relacionada a historia de vida, a estrutura social, aos desejos do individuo e a
recuperacdo do sentido do trabalho. Devido a isso é um enorme desafio aos gestores gerar esse

sentimento de prazer, pois cada trabalhador esta ali motivado por situac6es distintas.

Figura 13: Questio 7 - Meu trabalho estd sendo aproveitado em minha érea

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

» E7ER

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

Uma das respostas com maior indice de concordancia do questionario aplicado, tendo
47 pessoas das 105 respondentes afirmando positivamente que concordam que seu trabalho esta
sendo bem aproveitado em sua area, conforme figura 13, ja dizia (Chiavenato Idalberto, 2010)
0s gerentes das empresas, de alguma maneira sao gerente de pessoas, pois nenhum gestor
identifica um futuro funciondrio para sua area, sem identificar alguma competéncia que julga
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necessario. De tal maneira os gestores da Instituicdo estdo assertivamente com colaboradores

que agregam qualidade e aproveitamento nos respectivos setores.

Figura 14: Questdo 8 - Minha remuneracdo é condizente com meu trabalho

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

s z 10

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: (O Autor, 2019).

Conforme a figura 14, a pesquisa apontou que a maioria dos servidores do Ministério da
Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no Estado do Parand estdo satisfeitos com suas
remuneracdes, sendo 39 respondentes que concordam, 16 concordam totalmente, 22 discordam,
18 discordam totalmente e 10 sdo indiferentes. Ponto muito positivo para a Instituicdo, pois a

remuneracao para muitos colaboradores € o ponto principal de motivacao.

Figura 15: Questdo 9 - Sou tratado de forma respeitosa pelo grupo

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: (O Autor, 2019).

Os dados levantados através da aplicacdo do questionario na Instituicdo mostram que a
maioria se sente tratado de forma respeitosa pelo grupo de trabalho conforme figura 15.
Sobretudo, deve-se considerar que a motivacao € interior a cada individuo e leva-o a agir
espontaneamente para alcancar determinado objetivo. Assim, ndo € possivel motivar uma

pessoa, 0 que é possivel é criar um ambiente compativel com os seus objetivos, um ambiente
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no qual ela sinta-se motivada, (Bueno, 2002). De tal maneira, um ambiente e um grupo

respeitoso gera um individuo motivado.

Figura 16: Questdo 10 - Tenho acesso as informagdes sobre mudancas que podem interferir no meu trabalho

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

N - 1z

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: (O Autor, 2019).

Ao analisarmos os dados da figura 16 levantados nessa questao é possivel perceber que,
a grande maioria discorda da afirmacdo, eles ndo tém acesso as informacdes sobre alteracdes
que podem interferir no seu trabalho, o que pode vir a ser prejudicial no decorrer do tempo, 0
melhor seria que antes de se fazer alguma mudanca, o lider tenha uma conversa com seus
colaboradores que serdo afetados e que se dé autonomia para estes funcionarios ajudarem no
replanejamento, (Brunelli, 2008).

Figura 17: Questdo 11 - Periodicamente sdo feitas reunies de nosso grupo de trabalho

m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

B

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: (O Autor, 2019).

Entre os 105 respondentes, 31 discordam que sao feitas reunides periddicas do grupo de
trabalho, sendo a maioria dos pesquisados, outros 21 concordam, 7 concordam totalmente, 29
discordam totalmente sendo um nimero bem elevado e 17 sdo indiferentes, conforme figura 17
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acima. Bento (2006) coloca que é primordial que as organizagdes reconhecam que Seus
funcionarios sdo diferentes entre si e que apresentam também resultados diferentes e possuem
cada um o seu comportamento no trabalho, tornando-se assim fundamental compreendé-lo,
criando dessa forma um vinculo de parceria, beneficiando ambas as partes. Devido a isso a

importancia de serem realizadas reuniBes periodicamente, estabelecendo tal vinculo.

Figura 18: Questdo 12 - O grupo se auxilia mutuamente

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

e . 12

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

Os resultados dessa questdo refletem de forma clara o grau de coleguismo entre 0s
servidores, onde a grande maioria concorda com a afirmagédo. Na concepcao de Bento (2006) o
trabalho € uma atividade grupal onde a producdo ndo depende de incentivos materiais e sim das
normas do grupo, a motivacdo do homem € a necessidade de estar sempre em companhia de
outras pessoas e ter seu reconhecimento. Tornando-se um aspecto positivo dentro do processo

de satisfacdo dos funcionarios.

Figura 19: Questdo 13 - Sou elogiado pelo meu chefe por meu trabalho

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

B - N

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).
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A figura 19, mostra que umas das questdes mais equilibradas do questionario, onde 25
responderam que concordam com a afirmagao, 21 discordam, 27 discordam totalmente, 25 sdo
indiferentes e apenas sete concordam totalmente. Uma das Unicas onde os respondentes em sua
maioria discordam totalmente, fato que nos leva a crer segundo (Brunelli, 2008) que elogios e
demonstracdes de reconhecimento — mesmo que simples, como um sorriso ou um aperto de
ma&o — ocasionam nas pessoas uma sensacao de vitoria, elas ficam com a idéia que contribuiram
para 0 bom desempenho e a falta dessa demonstracdo pode vir a causa uma desmotivacdo na

equipe.

Figura 20: Questio 14 - O trabalho em equipe é incentivado por meu chefe

m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

BEE - B

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

Entre os respondentes, 30 concordam que o trabalho em equipe € incentivado pela
chefia, e um naimero alto respondeu que sdo indiferentes a questdo, sendo 26 dos 105 que
participaram, 14 concordam totalmente, 16 discordam e 19 discordam totalmente, conforme
figura 20.

Figura 21: Questdo 15 - Meu grupo cultiva um bom clima de trabalho

m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).
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Conforme gréfico acima, dos pesquisados, a maioria concorda que o grupo cultiva um
bom clima de trabalho, sendo 41 dos 105 respondentes, o que confirma a questdo 12 que a
equipe se auxilia mutuamente, ponto muito importante que reflete diretamente na motivacédo de
todos.

Figura 22: Questio 16 - Quando dou sugestdes, meu chefe as aceita sem dificuldade

m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

B 0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

A figura acima mostra que 40 dos 105 respondentes concordam que podem dar sugestdes
aos seus chefes e eles as aceitam sem dificuldades, o que é muito importante para criar um
ambiente em que os funcionarios se sintam a vontade para dar suas opinides e ideias, assim
consequentemente estardo colaborando para o crescimento da empresa; para incentivar a
motivacdo é necessario que se agradeca a todas as ideias que lhe forem dadas. O lider também
precisa se esforgar para aceitar todas as sugestdes, mesmo que seja preciso adapta-las; para que

as pessoas se sintam motivadas, (Brunelli, 2008).

Figura 23: Questdo 17 - Acredito que meu chefe € capaz para liderar

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

IR

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: (O Autor, 2019).
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Os dados levantados através da aplicagdo dessa questdo, mostram que a grande maioria
concorda com a afirmativa, que seu chefe é capaz para liderar. Conforme figura 23, foram 40
dos 105 respondentes, o que nos leva a crer corroborado com (Bento, 2006) que as formas de
trabalho se modificaram com o desenvolvimento das ciéncias humanas, mudando o estilo de
lideranca, como vem acontecendo na Instituicdo que tem demonstrado ter lideres muito

competentes e que acompanham as mudancgas no mundo organizacional.

Figura 24: Questdo 18 - Tenho oportunidades de crescimento profissional nesta instituicdo

Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: (O Autor, 2019).

Esse é um tema muito importante dentro das InstituicBes. Os resultados desta questdo
ressaltaram que a grande maioria discorda totalmente que tem oportunidade de crescimento
profissional na organizacédo, sendo essa uma das afirmativas com maior indice de discordancia
da pesquisa, dos 105 respondentes 45 responderam negativamente, conforme figura acima.
Segundo (Brunelli, 2008) o funcionario que possui um conhecimento mais amplo, por sua
experiéncia e pelo seu trabalho, deve ser reconhecido e quando o conhecimento de que dispdem
ndo € considerado, tornam-se desmotivados é o que estd ou pode vir a acontecer com 0s
colaboradores da organizacdo, o melhor seria aplicar-se um dos processos dinamicos e
interativos de (Chiavenato Idalberto, 2010), seria o Processo de desenvolver pessoas, que €
utilizado para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal dos
colaboradores desenvolvendo treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento, gestdo

de competéncias, aprendizagem, programas de mudanca e desenvolvimento de carreira.

Figura 25: Questdo 19 - A infraestrutura da instituicdo é adequada
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m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente
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Fonte: (O Autor, 2019).

Conforme figura acima, as opinibes sobre essa afirmativa dividem-se em 32
respondentes que discordam e 37 que discordam totalmente, o que nos mostra que os servidores
néo estdo satisfeitos com a infraestrutura da Instituicéo, fato este que pode ligar-se diretamente
com a desmotivacdo de cada trabalhador, ndo estar contente com o ambiente fisico e estrutural

da organizacdo pode refletir no desempenho direto dos colaboradores.

Figura 26: Questdo 20 - Estou sempre com muito trabalho para fazer, o que toma a maior parte do meu tempo

m Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente

T 9
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Fonte: (O Autor, 2019).

A pesquisa apresenta que grande maioria dos respondentes concordam que estao
sempre com muito trabalho para fazer, o que toma a maior parte do tempo, sendo elas 44 que
concordam, 34 concordam totalmente, nove discordam, seis discordam totalmente e 12 sdo
indiferentes, conforme figura 26. Confrontando essa questdo com a teoria Y em que (Santos,
Assuncao, Lima e Tofoli, 2010) baseados na teoria de Mcgregor relatam que o ser humano vé
o esforgo fisico e mental no trabalho de forma t&o natural quanto querer descansar, portanto, é
responsabilidade do gerente ou lider criar condi¢cBes sob as quais o empregado € capaz de
satisfazer suas necessidades de realizacdo e auto expressao, enquanto executa o trabalho. Se
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essa relacdo for bem elaborada por seus gestores, a Institui¢do tera alto nivel de trabalho sendo

efetuado com baixa insatisfacdo por parte de seus colaboradores.

Figura 27: Questdo 21 - o] trabalho que realizo da prazer
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Fonte: (O Autor, 2019).

A pesquisa apontou que a maioria dos servidores tem prazer com o trabalho que
realizam, ponto muito importante que reflete diretamente na motivagao dos colaboradores. Tal
motivacao deve ser considerada como uma forca impulsora que tem suas fontes frequentemente
guardadas dentro de cada um, e que a satisfacao ou insatisfacdo que podem oferecer fazem parte
integrante de sentimentos de prazer ou desprazer diretamente acessiveis somente a quem
experimenta, de uma forma singular, (Soares, 2015). O que mostra nos dados coletados que

eles tém sim prazer naquilo que praticam.

Figura 28: Questdo 22 - A instituicdo proporciona treinamento para aprimorar meu trabalho

H Concordo Concordo totalmente Discordo Discordo totalmente M Indiferente
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Fonte: (O Autor, 2019).

Conforme figura acima, entre os 105 servidores respondentes, 40 deles discordam

totalmente com a afirmativa, um numero muito expressivo, que relata a defasagem de
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treinamentos para aprimoramento do trabalho dos colaboradores da Instituicdo, segundo
(Bento, 2006) é importante que a organizacdo potencialize seu capital humano, invista em

treinamentos e desenvolva a criatividade e capacidade de seus funcionarios.

Figura 29: Questdo 23 - Me esforgo para mostrar a instituicdo um desempenho superior ao que é esperado
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Fonte: (O Autor, 2019).

Analisando o questionario de forma integral, € possivel perceber que essa € uma questao
com alto indice de concordancia, tendo 47 dos 105 respondentes que concordam com a
afirmativa e 34 que concordam totalmente, mostrando que os servidores se esforcam para
mostrar a instituicdo um desempenho superior ao que € esperado, conforme figura 29. Segundo
(Campbell, 2009), Presidente da Dinsmore Associates, todo ser humano precisar ser
reconhecido, € uma necessidade psicoldgica. No feedback positivo, todos se beneficiam. A
organizagdo ganha energia positiva que, consequentemente, tende a aumentar a produtividade.
O receptor ganha motivacao e estimulo para trabalhar melhor. Os beneficios desse processo sao
potencialmente grandes, enquanto o custo de se elogiar 0s outros € irrisorio.

O feedback seria um fator muito benéfico aos colaboradores que se esforcam em grande

escala para mostrar um desempenho superior.

Figura 30: Questdo 24 - Meu chefe é um exemplo para o grupo
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Fonte: (O Autor, 2019).

Conforme figura acima, os dados levantados através dessa questdo apresentam que a
maioria concorda que seu chefe € um exemplo para o grupo, sendo 35 dos 105 respondentes,
pode-se analisar que foi uma das questdes com maior numero de pessoas indiferentes a
afirmacéo, sendo 24 dos 105 participantes. Ou seja, os chefes da Instituicdo tém o perfil
desejado para um lider, sendo coerente com o0s valores de cooperacdo enfatizados pelo
endomarketing trabalhando com o grupo e para o grupo, tomando decisdes democraticas,
dividindo responsabilidades, delegando poderes, dialogando e ouvindo. Trabalho em equipe e

lideranca sempre se complementam, (Bekin, 1995; Brum, 2000).

Figura 31: Questdo 25 - Acredito que vou continuar nesta institui¢cdo por alguns anos
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Fonte: (O Autor, 2019).

As respostas dos servidores sobre a afirmativa mostram um indice muito positivo, sendo
eles 39 que concordam e 42 respondentes que concordam totalmente, eles acreditam que irdo
continuar na Instituicdo por alguns anos, conforme figura 31. Para (Chiavenato Idalberto, 2010)
existe um conjunto integrado de processos dindmicos e interativos, sdo eles 0s processos
bésicos, nesse caso cita-se 0 Processo de manter pessoas, que é utilizado para criar condi¢es
ambientais e psicoldgicas satisfatdrias para as atividades das pessoas. Inclui administracdo da
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cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutengéo
de relagdes sindicais. Dessa forma, além da estabilidade inerente ao servigo publico, imagina-
se que tais processos estdo sendo aplicados no Ministério da Agricultura, Pecuaria e
Abastecimento no Estado do Parana, o que fazem os colaboradores quererem continuar por

anos na Instituicéo.

Figura 32: Questdo 26 - Meu chefe fornece todas as informagdes que preciso para realizar meu trabalho.
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Fonte: (O Autor, 2019).

As opinides sobre essa afirmativa contemplam a maioria dos respondentes sendo 36 dos
105 que concordam com a questdo, seus chefes fornecem todas as informac6es que precisam
para realizar seu trabalho, 21 concordam totalmente, 22 discordam, 9 discordam totalmente e

17 séo indiferentes, conforme figura acima.

Figura 33: Questdo 27 - Meu chefe permite que eu diga tudo que penso sobre minha &rea de trabalho e colegas
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Fonte: (O Autor, 2019).
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Na figura 33 acima, que finaliza o questionério, é possivel analisar essa afirmacgéo
positivamente, a maior parte dos servidores concordam que seus chefes permitem que eles
digam o que pensam sobre a area de trabalho e seus colegas, 0 que gera autonomia nos
colaboradores. Conforme (Bento, 2006), o homem passa a ser motivado dentro de suas
necessidades fisioldgicas, psicoldgicas e sociais, fazendo que se sintam mais importantes, que
tenham maior autonomia e responsabilidades, entendendo a importancia do seu papel dentro do
trabalho que executa.

Dessa forma, percebe-se que gerando auto responsabilidade sem repressdo em cada
colaborador, principalmente relacionadas as suas falas frente ao trabalho e seus colegas, obtém-

se servidores mais ativos e participativos.
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5. CONCLUSOES

O objetivo deste trabalho foi identificar a atual situacdo motivacional dos servidores do
Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento no Estado do Parana e propor a¢des para
estimular a motivagao dentro do quadro funcional do Orgdo. Através da pesquisa realizada no
presente trabalho foi possivel identificar os pontos que necessitam de mais atencdo por parte
dos gestores para que sejam criadas as condi¢cdes favoraveis para que individualmente e
intrinsicamente os colaboradores estejam motivados para desempenhar suas fungdes com
qualidade e maior produtividade.

Portanto, foram identificadas algumas a¢des rapidas e imediatas que podem impactar
diretamente na criacdo de um ambiente estimulante como a realizacdo de reunides periodicas
entre as equipes, nas quais as Chefias podem fornecer informacdes sobre possiveis mudancas
que podem interferir no trabalho dos servidores, assim como a implementagdo de feedback
através de elogios as pessoas que realizaram acgdes positivas e contribuiram para o bom
andamento das atividades. Tendo em vista se tratar de trabalho no servigo publico, onde ndo ha
como fornecer aumentos, bénus, promocdes e demais acdes tradicionais de crescimento
profissional j& existente em empresas, recomendam-se estratégicas que possam desenvolver o
servidor e reconhecé-lo pela sua experiéncia e trabalho, possibilitando a mudanca de éarea e
desenvolvimento de carreira.

Ja no médio e longo prazo, h4 o reconhecimento que a infraestrutura da
instituicdo precisa ser melhorada, proporcionando um ambiente agradavel para potencializacéo
das atividades, assim como a automatizacdo e modernizagdo dos processos para que haja
reducdo no excesso de trabalho relatado e treinamento continuo para otimizacédo das atividades.
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6. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

Sugestdes para organizacao

Inicialmente deveria ser aplicado uma pesquisa que abrangesse os funcionarios do
MAPA em sua totalidade para ter maior assertividade nas agOes a serem realizadas. Como
recomendac&o, criar um Plano de Desenvolvimento Organizacional, implantando uma politica
de treinamentos preparatoria ao novo servidor e acompanhar os que ja fazem parte da
Organizacdo, treinamento tanto para praticas profissionais como desenvolvimento pessoal
(motivagdo e lideranga). Reunides mensais em cada setor no término de cada més discutindo
em grupo as atividades realizadas durante o més, realizacao de reunides semanais em cada setor
para tratar de assuntos diversificados, demonstrando maior interesse em ouvir o servidor. Criar
um mural em local especifico onde todos tenham acesso as informacdes e assim melhorar a
comunicacdo interna na Organizacgdo. Criar projeto de ideias de melhorias, onde os proprios
servidores apresentem ideias para otimizar tempo e trabalho em seus setores. Outros pontos que

podem ser sinalizados para a organizagao:

. Dar um prop0sito a sua equipe;

. N&o realizar reunides apenas para dar broncas;

. Conhecer guem sao seus funcionarios;

o Propor desafios;

o Estimular a capacitacao;

o Oferecer um espaco extra no escritorio;

. Integrar diferentes equipes;

o Valorizar as ideias e iniciativas dos colaboradores;
o Definir metas claras;

. Inspirar pelo exemplo;

o Retornar sempre um feedback.
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Relagdes do trabalho e do curso realizado

O curso de MBA em Desenvolvimento Humano de Gestores do Instituto Superior de
Administracdo e Economia conveniada a Fundacgdo Getulio Vargas possibilitou uma nova visao
sobre a natureza humana no ambito profissional e social, além de contribuir para nosso
autoconhecimento, nos preparando para as mudancas e adaptagdes ao mundo que esta em
constante transformacgéo. As disciplinas mais utilizadas foram: Teorias Comportamentais,
Competéncias Emocionais e Motivacdo, Comunicacgdo Interpessoal, Lideranca e Poder, Gestdo

da Mudanca e Cultura Organizacional.

LimitacOes da pesquisa

O maior desafio encontrado na realizacdo deste trabalho é a limitacdo de material
especifico na area publica. Foi necessario a utiliza¢do de artigos, livros, Google académico com
outros temas relacionados a area, para que fosse possivel desenvolver o trabalho.

A avaliacdo realizada também n&o abordou os funcionarios do MAPA em sua totalidade,
devido ao prazo delimitado para realizacdo da pesquisa e a falta de retorno de muitos

colaboradores.
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9. ANEXOS
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Questionério realizado em pesquisa

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.

46.

47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.

Contagem de sexo;
Faixa Etaria;
Tempo de trabalho;
Eu sou informado por meu chefe sobre o que ele acha do meu desempenho;
Minhas necessidades sdo atendidas por minha remuneracao;
Meu grupo de trabalho se relaciona com harmonia;
Tenho confianga nas decisGes do meu chefe;
Meu desempenho profissional é avaliado da maneira adequada;
Tenho prazer em trabalhar nesta instituic&o;
Meu trabalho esta sendo aproveitado em minha érea;
Minha remuneracdo é condizente com meu trabalho;
Sou tratado de forma respeitosa pelo grupo;
Tenho acesso as informacdes sobre mudancas que podem interferir no meu trabalho;
Periodicamente sdo feitas reunides de nosso grupo de trabalho;
O grupo se auxilia mutuamente;
Sou elogiado pelo meu chefe por meu trabalho;
O trabalho em equipe é incentivado por meu chefe;
Meu grupo cultiva um bom clima de trabalho;
Quando dou sugestdes, meu chefe as aceita sem dificuldade;
Acredito que meu chefe é capaz para liderar;
Tenho oportunidades de crescimento profissional nesta instituicdo;
A infraestrutura da instituicdo é adequada;
Estou sempre com muito trabalho para fazer, o que toma a maior parte do meu tempo;
O trabalho que realizo me da prazer;
A instituicdo proporciona treinamento para aprimorar meu trabalho;
Me esforgo para mostrar a instituicdo um desempenho superior ao que é esperado;
Meu chefe € um exemplo para o grupo;
Acredito que vou continuar nesta instituicdo por alguns anos;
Meu chefe fornece todas as informacdes que preciso para realizar meu trabalho;

Meu chefe permite que eu diga tudo que penso sobre minha area de trabalho e colegas.



