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RESUMO

Este trabalho teve por objetivo analisar os desafios da area de Gestdo de Recursos Humanos
nas organizagOes publicas, o qual sera analisado mais precisamente os servidores do Poder
Judiciério efetivos, lotados em Primavera do Leste-MT, através de um levantamento de dados,
pesquisa bibliogréfica e pesquisa de campo. Foi feita uma investigacdo através de livros,
revistas e web sites, para entdo levantar dados referentes & motivagdo ou falta dela no setor
publico, uma vez que esta tem sido um problema significativo no setor publico. Ao longo do
tempo as pessoas tomaram um lugar de destaque e hoje o Gestor ja tem conhecimento do
quanto seus colaboradores interferem no bom andamento e na produgéo tanto nas empresas
publicas quanto privadas. Cada vez mais recomenda-se que o esforco e o trabalho individual
passe a contar como forma de reconhecimento e fator motivacional, passando o colaborador a
ocupar hoje um papel de destaque com fonte principal no bom andamento da organizacédo, o
que ndo é diferente da organizacdo publica. O principal objetivo do presente trabalho foi
levantar junto aos servidores efetivos do Poder Judiciério em Primavera o nivel de motivacéo
que abarca esses trabalhadores bem como tentar visualizar as principais barreiras e
empecilhos para que os mesmo se sintam motivados. Foi feito uma pesquisa com 31
servidores efetivos e 0 que se percebe € que 0S mesmo se encontram um tanto quanto
desmotivados e sem perspectivas de melhoras. Foi aplicado o estudo através de questionarios,
tabulados os dados e passados para graficos a fim de analise e comparacdo. Ao contrario das
empresas privadas as empresas publicas ainda em sua maioria ndo se conscientizou do papel
fundamental dos gestores publicos, principalmente no que se refere ao seu papel como
responsavel e motivador. Ao longo do tempo varios estudos foram realizados para se levantar
0s reais motivos que levam uma pessoa a se sentir motivada e nem sempre o mesmo se limita
a salarios ou recompensas, mas ao incentivo e ao reconhecimento. Verificou-se assim que ha
uma emergente necessidade por novas politicas, no que se refere a motivacéo, oferecendo aos
trabalhadores uma melhor recompensa, tanto salarial quanto em forma de reconhecimento.
Assim, a presente pesquisa é apenas um inicio de um trabalho que pode ser aperfeicoado e
estudado mais a fundo, para fins de melhorias do servico e politicas publicas a ser implanto
pelas atuais gestoes.

Palavras-chaves: Motivagdo. Organizacdes Publicas. Recurso Humanos.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the challenges in the area of Human Resource Management in
public organizations, which will be analyzed more precisely the servers of the Judiciary
troops, stationed in East Spring-MT, through a data collection and literature search and field
research. An investigation through books, magazines and web sites, and then collect data
related to motivation or lack of it in the public sector. It is known that over time people took
pride of place today and the manager is already aware of how their employees interfere with
success and production companies both in public and private. Increasingly it is recommended
that individual effort and the work will count as a form of recognition and motivational factor,
from the developer plan to occupy a prominent role with the main source of progress in the
right organization, which is not unlike the public organization . The main objective of this
study was to raise with the servers effective judiciary in spring the level of motivation that
embracing these servers and try to visualize the main barriers and obstacles so that even if
motivated. He was made an actual survey of 31 servers and we can see is that the same are
somewhat discouraged and no prospect of improvement. Was applied to study through
questionnaires, tabulated data and passed to graphics to analysis and comparison. Unlike the
private enterprises still mostly not conscious of the role of public managers, particularly with
regard to their role as responsible and motivating. Over time several studies were conducted
to raise the real reasons that lead a person to feel motivated and not always limited to the
same wages or rewards, but the encouragement and recognition. Thus, this research is just a
beginning of a work that can be improved and studied further, for purposes of service
improvements and public policies to be implemented by current efforts.

Keywords: Motivation. Public Organizations Human Resources.
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1 INTRODUCAO

A presente pesquisa tem o intuito de abordar sobre a motivagdo nas organizagdes
publicas, em especifico as politicas adotadas pela area de recursos humanos e suas formas de
motivar os servidores ou pela falta dessas, através de analises bibliogréaficas sobre estudos ja
existentes sobre esse assunto, colocando a motivagdo como foco central do presente trabalho.

Foi feito uma pesquisa de campo através da aplicacdo de questionarios para
levantamento do grau de motivacdo do servidor publico do férum de Primavera do Leste-MT.

Durante muito tempo as pessoas eram vistas apenas como rob0s e pecas chaves para
uma producdo satisfatoria nas organizacbes, com o passar do tempo esse contexto foi
mudando e muito, até se perceber o papel que os fatores motivacionais causavam no
funcionario refletindo assim na produgéo de forma significativa.

Identificar os fatores que motivam e-ou desmotivam o servidor publico, afetando
assim o seu desempenho sem duvida alguma é um grande desafio para o gestor pablico nos
dias de hoje, haja vista que o servidor publico ndo é visto ainda como parte fundamental do
processo de prestacdo de servicos, ndao lhe sendo muitas vezes dispensados a atencao
merecida.

OrganizagOes publicas investem em equipamentos, maquinarios, mas ndo investem
nas pessoas como serem Unicos, individuais, com motivacdes e perspectivas diferenciadas uns
dos outros.

Diante das discussdes sobre o papel que a motivacdo de um funcionario contribui
positiva ou negativamente em sua producdo dentro de uma organizagdo, surge entdo a
necessidade de se saber qual o papel da area de recursos humanos frente a essa realidade. De
que forma uma organizacdo publica pode contribuir e manter seus colaboradores motivados, é
0 assunto chave para o presente estudo, destacando ainda o nivel de satisfacdo desse servidor,
pontos positivos e negativos que acaba o motivando para o desempenho de suas funces.

Fato preponderante é ainda descobrir as fontes que motivam e desmotivam o servidor
de carreira, ja que 0 mesmo se encontra em uma posicdo diga-se de certa forma estavel,

fazendo uma andlise sobre quais fatores 0 mantém motivado.
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1.1 Problema

Diante das discussbes sobre o papel que a motivacdo de um funcionario
contribui positiva ou negativamente em sua produgéo dentro de uma organizagdo, surge entao
a necessidade de se saber qual o papel da &rea de recursos humanos frente a essa realidade.

Como anda a motivagdo do funcionario publico, mais especificamente o
servidor efetivo do Poder Judiciario de Primavera do Leste-MT e quais os fatores que mantém

o funcionério publico motivado?

1.2 Justificativas

A motivacdo, ou falta desta pode ocasionar em um bom trabalho o ainda prejudicar no
desempenho deste. Sem ddvida alguma abordar sobre a motivacdo ou falta desta no setor
publico torna-se de extrema importancia, uma vez que 0 servigo publico é hoje visto em
grande maioria como uma prestadora de servicos a populagdo onde nem sempre o
atendimento acontece de forma satisfatoria.

Por essa razdo o presente estudo pauta-se na extrema importancia, uma vez que visa
analisar sobre o grau de motivacdo do servidor para desempenho de suas atribuices no
servico publico.

A escolha do tema se deu em razdo da Especializacdo ser em Gestdo Publica e ainda
porque a pesquisadora desenvolve suas funcdes trabalhistas no setor puablico, mais
precisamente no Forum de Primavera do Leste, onde se desenvolveu o presente estudo, sendo
de extrema importancia para o setor publico o presente trabalho, uma vez que este traz
subsidios e elementos necessarios para o desenvolvimento de uma melhoria em politicas

publicas.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivos gerais

Identificar os fatores que motivam e-ou desmotivam o servidor publico, afetando
assim o seu desempenho dos servidores do poder Judiciario do estado de Mato Grosso em
Primavera do Leste-MT.

1.3.2 Objetivos especificos

- Levantar bibliografias disponiveis sobre o tema;

- Investigar os fatores motivacionais que possam incentivar os colaboradores da instituicdo
publica para sucesso em suas tarefas;

- Verificar o grau de comprometimento do funcionario publico para com a instituicdo que
atua;

- Analisar as mudancas de comportamentos e necessidades motivacionais;

- Avaliar a credibilidade e satisfacdo do funcionério publico frente a organizacdo em que atua.

1.4 Metodologia

A andlise foi realizada com servidores efetivos do Tribunal de Justica, lotados no
Forum de Primavera do Leste/MT nos dias 30 de janeiro a 03 de fevereiro do ano de 2012.

A amostra foi constituida por aplicacdo de questionario a 43 dos 72 servidores da
referida instituicdo, sendo feita uma observacdo das respostas transformando-as em tabelas
para fins de comparacéo e observacdes pertinentes.

Apos tal analise prossegue-se com a elaboracdo de um relatorio (laudo) com descricéo

de fatores que interferem na motivacao ou falta dela pelos servidores questionados.
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2 O QUE E MOTIVACAO

A palavra motivagdo ¢ originaria do Latin “motivus”, que significa movimento, coisa
que se movimenta. Assim ela significa mobilidade, mexer-se. Quando relacionada a pessoas
entende-se que a mesma signifiqgue movimentagéo, ou seja algo que seja capaz de motivar ou
fazer com que essa pessoa mexa-se, se sinta com motivos suficientes para determinada acao.

Por isso cada vez mais as organizagdes buscam manter em seus quadros pessoas
motivadas por exceléncia, bem como aquelas que tem a capacidade de motivar e influenciar
as demais.

Para Chiavenato (2009, p. 145),

A motivacdo procura explicar por que as pessoas se comportam. A administracdo
cientifica baseava-se na estreita concepcdo do Homo oeconomicus. A experiéncia de
Hawthorne' teve mérito de demonstrar que a recompensa salarial — mesmo quando
efetuada em bases justas e generosas — nao € o Unico fator decisivo na satisfacdo do
trabalhador na situacéo de trabalho.

Assim, 0 que se percebe é que com a evolucdo da administracdo ao longo do tempo,
ficou constatado que nédo o salario ndo é o unico fator motivador do trabalhador, mas também
é motivado por questdes ligadas as recompensas sociais e simbolicas.

O mundo moderno exige que cada vez mais as pessoas sejam excelentes naquilo que
fazem e em conseqiiéncia acabam por escolher as pessoas que tem condigcdes de se manterem
ou serem pessoas motivadas. As organizaces entendem que a motivacdo trata-se de fator
fundamental para que essa também tenha uma producdo satisfatéria.

De acordo com Gil, (2008, p. 201)

As empresas estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das pessoas. Os
funcionarios comprometidos é que vém sendo convocados para fazer parte das
solugdes e é exatamente neles que as empresas mais tendem a investir. A motivacao,
por sua vez é a chave do comprometimento.

O que se percebe dessa forma que a motivacao te sido fator determinante para se
conseguir uma vaga de emprego em muitas vezes. Cada vez mais as organizacGes cobram de
seus gestores ou escolham aqueles que tém acima de tudo a capacidade de se manter

entusiasmados com o trabalho bem como a de manter assim os seus colaboradores, exercendo

! Foi uma pesquisa que a empresa Western Eletric Co. fez em sua fabrica de Hawthorne, em Chicago. Uma
equipe de pesquisadores da Universidade de Harvard foi solicitada a estudar a influéncia das condi¢des de
trabalho — principalmente a iluminagdo — na produtividade dos operérios.
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assim o papel de lider, influenciando pessoas e as impulsionando, uma vez que isso se resulta
em melhoria de produgdo ou um melhor desempenho de trabalho. Sobre essa questéo
Chiavenato (2009, p. 144) assegura que,

O comportamento dos grupos sociais € influenciado pelo estilo de supervisdo e
lideranca. O supervisor eficaz € aquele que possui habilidade para influenciar seus
subordinados, obtendo lealdade, padrdes elevados de desempenho e alto
compromisso com 0s objetivos da organizagao.

Assim, pode-se constatar que lider é aquele que tem o poder de influenciar pessoas e
fazer com que as mesmas fagcam o que Ihes € proposto, comportamento atribuido a seguranca
e credibilidade que o lider Ihes passa. Uma organizacdo que queira atingir o sucesso deve
antes de mais nada verificar o perfil de sua lideranga, ndo no que se refere a execucdo das
tarefas — ato atribuido aos liderados — mas a capacidade de lideranga, a coordenacdo de
problemas, capacidade de motivar os seus liderados e conhecedor das tarefas a serem
executadas.

A Teoria Humanista dentro da Administracdo foi uma teria de tratou de estudar os
seres humanos nas organizacdes como fatores extremamente importantes e dotados de
especificidades, prevalecendo antes de tudo a pessoa como peca fundamental de essencial a
cada processo de producédo ou desempenho de funcéo. Foi a partir desse marco que a pessoa
passou a ser vista como peca fundamental, tendo sido vista a partir de entdo como pessoa
merecedora de respeito, inclusive de suas individualidades, onde ndo se tratava apenas de
nameros, mas com pessoas com motivacdes diferentes para o que se executa.

Chiavenato (2009, p. 173) ensina que,

O ser humano é um animal social dotado de necessidade: cada pessoa se caracteriza
por necessidades tipicamente humanas que a conduzem a certos comportamentos
com o proposito de satisfazé-las, como se as necessidades gregarias, que levam a
relacionamentos cooperativos, e as interdependentes, que levam as pessoas a
viverem em grupos ou em organizagdes sociais e a conviverem com outras pessoas
diferentes.

Para a Teoria Humanista portanto, a empresa deve se preocupar com 0S processos
organizacionais € com o0 deslocamento do comportamento individual das pessoas nha
organizacdo para o comportamento organizacional como um todo. Dessa forma os humanistas
enfatizam as pessoas, mas dentro das organizacdes que servem de meio ambiente que as
aglutina. A énfase nas pessoas deve ocorrer num contexto organizacional mais amplo que € a

empresa ou organizacdo na qual se esta inserido.
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Sobre motivacdo ainda para Chiavenato ressalta que, “o comportamento humano ¢
orientado para objetivos: 0s objetivos individuais sdo complexos e mutéveis. Dai a
importancia dos objetivos humanos basicos e fim de compreender claramente o
comportamento das pessoas. A motivacao esta por tras disso”.

Para Gil ainda (2008, p. 202), “a motivacdo tem sempre origem numa necessidade.
Assim, cada um dispbes de motivacGes prdprias geradas por necessidades distintas e ndo se
pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra”.

Dessa forma para o autor, a motivagdo surge das necessidades que foram satisfeitas,
ndo podendo essas estarem dependentes de acdes de outras pessoas. Levando a crer que dessa
forma o lider ndo tenha o poder de motivar as pessoas, mas tenha a prerrogativa de satisfazer
as necessidades humanas ou contrafazé-las.

Sobre essa questao descreve Gil (2008, p. 203), “os motivos € que impulsionam e
mantém o comportamento dos individuos. S&o, por assim dizer, as molas da acdo. Também se
pode identificar os motivos com as necessidades e dizer que os individuos sdo movidos pelas
necessidades”.

Percebe-se portanto, que os individuos tem milhares de necessidades ao mesmo tempo
e esta € substituida por outras, assim que satisfeita.

Macédo (2007, p. 100) assegura que, “a medida que a educagdo desenvolve as
pessoas, seus referenciais e seus modelos de interpretacdo da realidade se modificam”, o que
leva a crer que uma pessoa a medida que vai se desenvolvendo como pessoa vai
transformando a sua maneira de ver o mundo e consequentemente suas prioridades.

Uma importante teoria sobre motivacdo e talvez uma das mais respeitadas e
conhecidas trata-se da Teoria de Maslow, que é particularmente importante no ambiente do
trabalho, porque ressalta que as pessoas ndo necessitam apenas de recompensas financeiras,
mas também de respeito e atencdo dos outros.

Avalia Gil que (2008, p. 206),

Os gerentes ao distribuirem tarefas, criarem condicbes de trabalho e definirem
estruturas organizacionais, precisam considerar a hierarquia de necessidades para
obter melhores resultados com a agdo de seus empregados. Nesse sentido é que
algumas empresas, tentam motivar seus empregados recorrendo mesmo a atividades
fora do local de trabalho.

Analisando a partir desse pressuposto 0 que se percebe é que a questdo financeira ou

salarial ndo é a Unica determinante capaz de motivar o trabalhador, mas ha uma série de
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necessidades sistematizadas de forma hierarquicamente que sdo estabelecidas e devem ser

cumpridas uma a uma para que entdo possa se atingir a outra.

DE AUTO-
REALIZACAO

DE AUTO-ESTIMA
SOCIAIS
DE SEGURANCA

FISIOLOGICAS

Fonte: Chiavenato. (2009, p. 175)

Assim, para Maslow existem cinco niveis de necessidades acima descritas, onde ainda
descreve que somente as necessidades ndo-satisfeitas sdo fontes de motivacdo. Para Macédo
(2007, p. 93),

A teoria da Maslow traz importantes contribui¢des, na medida em que permite
identificar os grandes grupos de necessidades, o estabelecimento das prioridades e a
relevancia do crescimento pessoas e da auto-realizacdo em consonédncia com 0s
objetivos organizacionais.

Valendo desse pressuposto, percebe-se que a motivacdo trata-se de uma sequéncia de
necessidades que a medida que sdo atendidas, sdo substituidas por outras, dessa forma e
orientando-se pela piramide de Maslow tem-se certo que uma pessoa se nao tiver suas
necessidades basicas satisfeitas, no caso de um servidor publico, se 0 mesmo ndo tiver as
necessidades fisiologicas atendidas, dificilmente ele terd condicBes de pensar em auto-
realizacdo, ja que esta sendo privado do basico.

Descreve Maciel da Silva (2006, p. 13),

Ao analisar as diversas manifestacBes apresentadas sobre motivacdo, percebe-se
claramente que esta se da em funcdo dos motivos ou necessidades, razdo pela qual,
para se compreender o seu significado, primeiramente, torna-se imprescindivel
entender a definigdo do que seja essa variavel.
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Ainda descreve Macédo (2007, p. 99) que, “a motivagdo — ou auséncia dela — é um
fenbmeno intrinseco, absolutamente pessoal, 0 que explica que determinados estimulos
externos funcionem para algumas pessoas, mas ndo para outras”. Dessa forma o grande

desafio no processo de gerar motivacao é descobrir 0 estimulo mais adequado.

2.1 Clima Organizacional

A érea de Recursos Humanos vive um periodo de mudancas, no qual o ideal nem
sempre corresponde ao real. A competitividade globalizada vem mudando o foco da gestéo de
pessoas nas empresas brasileiras, que tentam se adaptar aos novos tempos.

Tendo em vista que toda mudanca implica renovacdo cultural, para a empresa,
representa vivenciar novas praticas organizacionais, adquirindo uma nova filosofia de
trabalho. Para as pessoas, representa uma revisao de desempenho profissional em adequacéo
as novas necessidades da empresa.

De acordo com Sucesso (2007, p. 53),

A pesquisa de clima parte da avaliagdo pessoal, portanto a percep¢do € variavel de
individuo para individuo. O estilo autoritario do lider, por exemplo, pode afetar
negativamente a qualidade de vida de uma pessoa e ndo incomodar outra; a falta de
determinado material de trabalho pode fazer com que alguém se negue a dar
continuidade ao que faz, sentindo-se desmotivado, enquanto outro pode improvisar
uma ferramenta, ou criar um instrumental alternativo, percebendo a oportunidade
como um espago para a criatividade, contribuindo de maneira positiva para melhorar
sua qualidade de vida.

Assim, para ter-se uma equipe satisfeita e com atuacdo mais participativa, faze-se
necessario algumas acdes por parte da organizacao para que estes objetivos sejam atingidos.

Nesse sentido é fundamental neste trabalho, trazer a baila os esclarecimentos de alguns
doutrinadores que fortalecem opinides sobre o clima organizacional em empresas publicas e
privadas para entdo entendermos um pouco sobre a Qualidade de Vida dos Servidores do
Tribunal de Justica lotados em Primavera do Leste/MT de onde se extraird dados sobre o
clima organizacional bem como o0s pontos de vistas a partir desses servidores.

Diante disso, é necessario que se tenha conhecimento do clima organizacional através
de pesquisas para o levantamento de necessidades, com o objetivo de mapear e/ou retratar 0s
aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos funcionarios da empresa

através da apuracdo dos seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracdes.
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E necesséario que se crie uma base de informagcdes, que identifique e compreenda os
aspectos positivos e negativos que impactam no clima e mostre definidos os planos de acéo
que tragam melhoria de clima organizacional e, consequentemente, da produtividade da
organizagéo.

Com essa atitude, o indice de motivagdo dentro de uma organizacdo, tende a elevar-se,
tendo em vista que os colaboradores se consideram importantes, pois acreditam que ha
interesse pela organizacdo de querer ouvi-los e saber sua opinido, pois é a motivacdo que
influencia as pessoas para a acao.

E, nesse contexto, Coda (2001, p. 208) afirma que “as diferencas individuais fazem
com que cada pessoa tenha suas proprias caracteristicas de personalidade, suas aspiragdes,
seus valores, suas percepcgdes e atitudes e suas motivacGes. Motivacdo é a forca que nos
estimula a agir”.

Por isso, é importante conhecer, identificar as necessidades e anseios das pessoas e
compatibiliza-los com sua atuacéo frente a vida, pois motivacao é um fenémeno continuo, ndo
estando definitivamente resolvido para cada individuo, e cada momento motivacional é tnico
para cada pessoa.

Dessa forma, a motivacdo consistir na estimulacdo das pessoas para o trabalho
enfatizando a no¢do de compromisso e obrigacdo do trabalhador em um jogo de recompensas
e sangdes. Muitas empresas estdo preferindo que as pessoas sejam capazes de criar 0 préprio
entusiasmo. Essas pessoas tém um projeto bem definido, constroem suas proprias esperancas
e buscam um meio para atingir suas expectativas, dentro da empresa, mesmo fazendo parte de
uma determinada cultura organizacional. E importante assinalar que os conceitos de cultura,
clima organizacional e qualidade de vida no trabalho ndo sdo intercombinaveis, tendo em
vista que o clima ndo aponta os modos institucionalizados de agir e de pensar, pois mapeia o
ambiente interno gque varia segundo a qualidade de vida e motivacdo dos agentes.

Também, aprende suas reacGes imediatas, suas satisfacdes e suas insatisfacdes
pessoais: desenha um retrato dos problemas que a situacdo do trabalho, a identificacdo como a
organizacdo e a perspectiva de carreira, eventualmente, provocam na cultura organizacional,
que constituem sistemas de referenciais simbdlicos e moldam as acbes de seus membros
segundo certo figurino.

Para Elliot apud Chiavenato (1999, p. 139), “cultura organizacional ¢ a maneira
costumeira ou tradicional de pensar e fazer as coisas, que é compartilhada por todos os
membros da organizagdo e que 0s novos membros devem aprender e concordar para serem

aceitos no servico da organizagao”.
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Diante disso, pode-se observar que o clima organizacional é. De certa maneira, 0
reflexo da cultura da organizacéo, ou correspondem aos efeitos dessa como um todo.

Portanto, sendo o clima organizacional resultante da cultura das organizacdes e de
seus aspectos positivos e negativos (conflitos), assim como influencia e é influenciado pelo
comportamento dos individuos na organizacéo, no seu desempenho, motivacéo e satisfacdo no
trabalho.

Sem ddvida alguma o clima organizacional tem grande interferéncia e deve ser
observado também na nova gestdo publica a qual tem sofrido grandes mudancas como forma
de melhorias. O setor publico se vé a cada dia mais obrigado a melhorar e se adequar as

mudancas que tém ocorrido no mundo contemporaneo.

2.2 Nova Gestao Publica no Brasil

Nas ultimas décadas tem acontecido uma grande transformacdo econémica e social no
Brasil, o que tem resultado inclusive em mudancas de habitos e servi¢os, uma vez que a
modernidade e a mudanca exigem novas atitudes e comportamentos dos diversos segmentos.
Tais atitudes acabaram por exigir tambem grandes mudangas nos servi¢os prestados pelo
Estado, obrigando-o0 a uma reorganizacdo e implementacdo de novas formas de Gestao.
Assegura Paula (2010, p. 107) que,

A histéria da administracdo publica brasileira foi marcada pelo autoritarismo e por
trés tipos de patrimonialismo: o tradicional, o burocratico e o politico. Vale ressaltar
que os dois Ultimos moldaram a tecnocracia brasileira do regime militar, que
sofisticou o uso patrimonial dos cargos publicos e reforcou o carater centralizador
do Estado.

Essa é uma visdo que se alastra e esta impregnada a idéia de Estado e tratou de acabar
com a credibilidade de cidaddo para com a administracdo, uma vez que o Estado sempre
centralizou suas decisdes e acoes.

Com o passar do tempo viu-se a necessidade de mudanca e novos rumos para a
administracao publica, no entanto a cultura ainda faz parte do pensar dos governados.

Peter Drucker (1991), usa uma expressdo que descreve como “sociedade em
turbuléncia”, o que leva a crer assim também que a partir dessa visdo as organizagdes tanto as

publicas quanto as privadas devem se adaptar para que entdo consigam sobreviver ao mundo
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das mudangas e sofram o quanto menos para a nova realidade, uma vez que é apenas pela
mudanca que o progresso se faz acontecer.

A Administracdo Publica tem como finalidade atender as pessoas e as necessidades
dos cidaddos, devendo seguir alguns principios, como a legalidade, a moralidade, a
impessoalidade, a publicidade e a eficiéncia, que norteiam a mesma e séo preceituadas pela
Constituicdo Federal no seu art. 37, caput, tendo como objetivo sempre a garantia do
cumprimento do dever legal PR parte da administracdo publica através de seus representantes.

Maximiano (2009, p. 07) sobre o publico esclarece,

O governo compreende as organizacGes do servigo publico, que administram o
Estado e prestam servicos aos cidaddos. O Estado é uma entidade juridica que
ordena a vida dos cidaddos de um Pais ou Nacdo. Sédo func¢Bes do Estado:
arrecadacgdo de impostos, producgdo de leis, defesa, justica, educacdo, diplomacia e
seguranga publica, entre outras. O governo cuida dessas funcdes por meio da
organizacGes de varios tipos: 6rgdo da administracdo publica direta (como os
ministérios e secretarias), autarquias (como as universidades publicas), fundacdes e
empresas estatais.

Dessa forma o Governo existe para atender o povo, garantindo seus direitos e
assegurar que todos os bens pertencentes ao Estado estejam sendo preservados e mantidos
com o interesse publico prevalecendo sobre os interesses particulares.

Para Matias-Pereira, (2009, p. 7),

A funcéo principal do Estado-nagdo no mundo contemporaneo € a de ampliar de
forma sistematica as oportunidades individuais, institucionais e regionais. Deve
preocupar-se também em gerar estimulos para facilitar a incorporacdo de novas
tecnologias e inovagBes no setor publico que proporcionem as condigdes exigidas
para atender as demandas da sociedade contemporanea.

Sabe-se que ao longo do tempo a sociedade tem se transformado, criando novas
formas de pensar e novas perspectivas, junto a essa mudanca nasce também a necessidade de
mudanca por parte do estado e na maneira de administrar, assim como tudo que se relaciona a
gestdo publica contemporanea. Observa-se assim que o papel do Estado aumenta a medida
gue a economia se desenvolve.

Elucida Matias-Pereira (2009, p. 18) que,

O esforco para melhorar o desempenho dos governos, por sua vez, passa pela
formagdo de equipes de trabalho comprometidas com as instituicbes e com as
missdes primordiais do Estado, especialmente com prestacdo de servico de
qualidade a populagdo e com a geracédo de estimulos a desenvolvimento econémico
do pais.
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A populagdo em si tem cada vez mais ficado a espera de que o0s servicos publicos
sejam prestados com qualidade, tem acontecido o que se denomina de liberdade de imprensa e
cada vez mais em nimeros maiores a populacdo tem recorrido as prerrogativas que lhes sdo
oferecidas para reivindicar os seus direitos. Tem acontecido cada vez em nimero mais
elevado a participacdo popular na vida politica dos paises no mundo inteiro, e com tal atitude
vem crescendo as organiza¢Ges ndo governamentais e até a privatizacdo de vérias dessas
empresas, uma vez que a maneira de se administrar o privado sempre foi mais eficiente e
eficaz do que a administracdo publica. O administrador particular se adere sempre as novas
formas de se administrar desde o inicio e reconhecimento da Administragdo como ciéncia.

Estabelece Matias—Pereira(2009, p. 24) que, “a sociedade vem se preocupando e
exigindo maior transparéncia na gestdo publica, com o combate a corrupcéo e com a cobranca
de responsabilidade dos gestores publicos™.

E perceptivel que a administracio publica tende a reagir de forma lenta e insatisfatoria
as mudancas econdmicas e sociais que se processam a sua volta, tornando mais acentuadas
suas distor¢cOes e ineficiéncias. A auséncia de uma dindmica intraorganizacional adequada
acaba por induzir os membros da organizacdo a aceitar um processo de acomodacdo de
interesses. Isso reflete de forma negativa nas organizacGes publicas, visto que geram
sentimentos de desestimulo e de resisténcia a mudancas. Explica-se dessa forma, as razdes de

pouca preocupacdo com os resultados nas organizacdes publicas.

2.3 A Motivacdo no Servigo Publico

O servidor publico, principalmente nas instituicGes com menos poder e hierarquia,
entenda-se dessa forma, servidores municipais e estaduais (na maioria dos Estados),
encontram-se desmotivados, face a ndo valorizacdo e falta de reconhecimento deste, o que
acaba por refletir na qualidade de prestacdo de servicos por esse executado.

O descrédito e a acomodacdo tém tomado conta das organizacBes publicas, e ndo é
raro de se ouvir por ai alguns servidores publicos reclamarem que sé ndo deixam o emprego
publico em razéo da estabilidade que lhes é garantida e assegurada.

O que se percebe nos dias atuais € que ainda prevalece nas organizacdes publicas o

estilo deixado por Taylor, onde o que tem énfase é a execucdo das tarefas, deixando de ver as
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pessoas como seres humanos individuais e com perspectivas Unicas e diferentes um dos
outros e ndo como maquinas executoras de tarefas e producdo programada e esperada.

O servidor publico ndo pode ser visto diferente do trabalhador das instituicdes
privadas onde o gestor tem plena consciéncia de que ele é parte fundamental para um bom
desempenho da organizacdo, assim o servidor publico precisa ser visto com a necessaria
importéancia e ser estimulado um bom desempenho de seu trabalho.

O que ficou sub-entendido ao longo é que o funcionario que é dono de cargo publico
por fazer jus a certa estabilidade se torna acomodado e em ndo raras vezes até preguicoso, o
que alids essa ainda é a mentalidade de grande parte da populacdo quando pensa nessa classe
de trabalhadores.

Infelizmente h& muitos servidores puablicos que ndo se preocupam em bem
desempenhar suas fungdes e realmente agem de forma desqualificada e desmerecendo toda a
classe de serventia publica, comprometendo a todos dessa forma e gerando grande equivocos
e injusticas.

As legislagbes pertinentes ao servigo publico infelizmente sdo vagas, escassas e
deixam muito a desejar, ndo tratando de aspectos que deveriam ser tratados e abordados, no
que se refere a area de gestéo de recursos humanos.

Outro aspecto que distingue e muitos os servidores publicos e os fatores motivacionais
é guando se trata e se reporta as diferentes categorias de agente pablico, podendo o mesmo
integrar a gestdo na esfera municipal, estadual ou federal, o que por certo acarreta um nivel de
necessidade de fontes motivacionais diferenciadas umas das outras, 0 que cabera por certo um
estudo mais aprofundado, sendo que por ora seréd apenas abordados de forma genérica.

Para Scelsa e Costa (1991, p. 82),

Considerando os quadros técnicos, gerenciais e operacionais, observa-se que a
administragdo de recursos humanos carece da existéncia de um sistema de
incentivos para o profissional, tornando-se preocupante a auséncia de uma politica
de formacdo, treinamento e desenvolvimento profissional, o que certamente elevaria
o numero de eficiéncia e eficcia no &mbito de servico publico.

Com o antigo modo de se administrar, sem profundas modificacdes profundas no
formato das instituicGes publicas, nas formas de controle, nas relaces de trabalho e cultura do
setor publico, sem foco na missao e orientacdo para resultados, dificilmente a agenda publica
podera ser realizada com eficécia.

Corrobora com tal sentido Matias-Pereira (2009, p. 53) quando assegura,
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O marco referencial da nova administracdo puablica é estimular nos servidores
publicos um compromisso com a estruturacdo de uma sociedade mais preparada
para atender as crescentes demandas da sociedade, num contexto de fortes
mudancas. Nesse esforco, deve procurar rever a forma de prestacdo de servigos ao
publico buscando maior eficiéncia, eficacia e efetividade.

E nitido e notdrio que para se mudar o comportamento da cultura das organizacdes
publicas, tendo o cidaddo como foco, no caso, as organizagdes publicas, exige uma profunda
revisdo dos modelos organizacionais existentes na atualidade.

Se faz necessério ainda o melhor preparo dos gestores publicos que coordenam esses
trabalhadores, tentando descobrir 0 que as empresas privadas fazem de diferente que tem os
servidores motivadas e empenhados e desenvolver com exceléncia a suas atribuigdes.

N&o se pode dar uma atencdo diferente aos fatores motivacionais e de tudo que
envolva as organizagdes publicas e aqueles envolvidos na sua prestagdo de servigos, 0s quais
sdo parte fundamental para a mudanca de paradigma e de conceito sobre a prestacdo de
servicos publicos.

Para Matias-Pereira (2009, p. 38) ainda,

As mudancas de paradigmas 0 mundo exigem uma administracdo publica bem
estruturada, em termos de infraestrutura, tecnologia, de capital humano bem
remunerado, treinado e motivado, e, em particular, apoiado pela sociedade.

N&o ha como pensar em reforma da administracdo publica e desvincula-la das pessoas,
uma vez que Sdo essas que prestam o0s servicos e faz com que a maquina puablica ande.
Portanto se o que se pretende é um servico pablico de qualidade, deve-se antes de mais nada
se investir nas pessoas que desenvolvem esse servi¢co, deixando-as motivadas, acrescentando
um pouco de humanidade e menos frieza na cobranga apenas de ndmeros e metas
estabelecidas, uma vez que isso ndo as motivara, mas ser vistas como “pessoas” e respeitadas
com suas individualidades, sendo parte do processo produtivo, e parte significante dele.

Dessa forma € de suma importancia que se acrescente nas agendas publicas o repensar
no servidor, e ainda ao contrario do que muitos pensam a motivacdo ndo se estabelece
unicamente em fatores salariais, alias os fatores sociais e de reconhecimento de acordo com
Varios autores sdo bem mais levantes ao trabalhador.

Sobre a questdo salarial Chiavenato (2008, p. 314) ensina com grande maestria que,

Em uma era de competitividade, a remuneracdo fixa tornou-se insuficiente para
motivar e incentivar as pessoas a obter um comportamento proativo, empreendedor e

eficaz na busca de metas e resultados excelentes. Dai a adogdo de novos modelos de
remuneragao, como a remuneracao variavel e a remuneragao por competéncia.
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Talvez seja um caminho para a administracdo publica repensar sobre a recompensa de
outras formas, seja por producdo, seja por incentivo, a olhar com bastante critério para que tal
medida ndo acabe por criar certos rumores e descontentamentos favorecendo a alguns
afiliados ou protegidos como acontecia anteriormente para a maioria dos cargos de chefia.

A partir do momento em que o Estado trata seus colaboradores de maneira mais
adequada e satisfatoria para esses, acaba promovendo a motivacdo dos mesmo, 0 que
consequentemente ira refletir na sua prestacdao de servicos motivada e de maneira a agir com
exceléncia, acabando assim por atingir um nivel elevado de satisfacdo e o servico publico em
contrapartida atinge o seu objetivo maior que é atender com presteza ao cidadao.

Ndo ha porque dispensar atencdo diferente aos colaboradores das organizacbes
publicas e das organizacfes privadas, uma vez que ambos produzem e trabalham com
cumprimento de metas e objetivos que lhes séo estabelecidos. Fazendo valer desse comentario

Gil (2001, p. 15) descreve da seguinte forma:

Os administradores de recursos humanos de hoje ndo podem considerar s
empregados como meros recursos de que a organizacao pode dispor a seu bel-prazer.
Precisam tratd-los como pessoas que impulsionam a organizagdo, como parceiros
que nela investem seu capital humano e que tém a legitima expectativa de retorno de
seu investimento.

Hoje muitas organizacOes publicas ndo tem um planejamento de cargos, carreiras e
salarios, e consequentemente isso acaba por gerar um sentimento de falta de credibilidade,
uma vez que em muitos casos o colaborador melhorou enquanto trabalhador, se qualificou, ou
ja estd na empresa a muitos anos e nem por isso Se sente recompensado. Tal
descontentamento acaba por se voltar nas suas acfes e sua prestacdo de servigcos que pode se
dar de forma deficiente em razdo e tal sentimento e descrédito com a organizagdo publica.

Por tudo que foi exposto verifica-se que hd uma mudanca eminente acontecendo nas
organizacdes publicas, assim resta também que se faca uma verificacdo as pessoas que
bombeiam o coracdo das empresas publicas que sdo 0s seus colaboradores, uma vez que ndo
adianta investir em tecnologias, recursos materiais se ndo se investir nos recursos humanos, se
ndo comegar a tratar as pessoas com menos burocracia e se colocar um pouco mais de
afetividade, gerando assim um resgate de confianca e credibilidade a muito perdido nas
organizacgdes publicas para o seu trabalhador, mesmo sendo este estavel, por ter sido aprovado
em concurso publico, essa estabilidade ndo lhe € capaz de suprir a falta que sente

principalmente de reconhecimento.
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O presente trabalho pretende argumentar sobre as vantagens das mudangas de
comportamentos e maneiras de se ver o colaborador das organizages publicas como pecas
fundamentais e essenciais, se ndo a mais importante para de desenvolver um servico com
exceléncia, de boa qualidade e que atenda com satisfacdo e presteza aqueles que procuram
pelos drgdos publicos, dando o melhor de si e assim por muitas vezes resolvendo os
problemas da populacdo através de uma melhor atencdo dada a cada caso, esgotando todas as
suas possibilidades de resolucdo das duvidas e dificuldades encontradas pelos usuarios dos
servicos publicos.

Foi feito uma pesquisa de campo através da aplicacdo de questionarios para
levantamento do grau de motivacdo do servidor publico do férum de Primavera do Leste-MT.

Estando certo que com bem pouco esforgo a mais pode-se dar um novo ar e aumentar
a credibilidade das organizacGes publicas, atribuindo assim a esta um novo conceito, e com
certeza de forma positiva. Resgatando ou quem sabe construindo nova identidade as empresas

governamentais.
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3 UNIVERSO DA PESQUISA

O universo pesquisado sdo os funcionarios do Tribunal de Justica lotados em
Primavera do Leste. Eles desempenham atividades relacionadas ao atendimento ao publico,
pois se trata de uma instituicdo publica. Para Roesch (1999, p. 18), os levantamentos para
definir a area do estudo, usualmente, sdo usados com grandes popula¢es. Uma populacdo é
um grupo de pessoas ou empresa que interessa entrevistar para o proposito especifico de um
estudo. Segundo Lakatos, Marconi (1992, p. 108) afirma que:

A delimitacdo do universo consiste em explicar que pessoas ou coisas, fendmenos etc.
serdo pesquisadas, enumerando suas caracteristicas comuns.

Enumerando suas caracteristicas comuns, como, por exemplo, sexo, faixa etéria,
organizagéo a que pertencem comunidade onde vivem etc.

O trabalho se deu através de pesquisa com aplicacdo de questionario e logo apos
tabulacdo desses dados sendo feito por fim a conclusdo dos dados obtidos, com ressalvas e

recomendagoes.

3.1 Apresentacéo da Instituicéo

A Instituicdo apresentada no presente estudo € o férum de Primavera do Leste que
situa-se na Rua Benjamim Cerutti, n. 252, Parque Castelandia na cidade de Primavera do
Leste-MT, denominado de Forum Desembargador Gervésio Leite e foi inaugurado em 13 de
maio do ano de 1992.

O forum de Primavera do Leste conta hoje com 72 servidores efetivos lotados na
Central de Distribuicdo, Central de Administracdo e Central de Mandados, Setor dos Oficiais
de Justica e Agentes da Infancia e Juventude, nas quatro varas civeis, uma vara criminal, um
juizado especial civel e criminal, um cartério distribuidor, uma coordenadoria, uma central de
mandado, além dos gabinetes dos juizes.

Também tem servicos terceirizados de Psicologos e Assistentes Sociais, credenciados
pelo TJ. Quanto aos postos de limpeza-asseio e conservacao, copeiragem, recepcdo e telefonia
sdo terceirizados por meio de contrato (licitacdes) entre TJ e empresas especificas.

A terceirizacdo destes postos faz parte da “nova” administracdo publica que os TJ's

estdo implantando, trata-se de trabalho comum em todas as empresas.
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O expediente dos foruns no Estado de Mato Grosso é das 12:00 as 19:00 horas, no
entanto bem recentemente os servidores conseguiram voltar o cumprimento dos horarios de
expediente para 30 horas semanais correspondendo a seis horas diérias, face a um ndo
cumprimento do acordo de aumento salarial para entdo corresponder o trabalho a sete horas
diérias. Ja para os servidores com Cargo de Confianca o expediente diario é de 8h diérias.

3.2 Coleta de Dados

A coleta das informacgdes necessarias para aplicacdo da pesquisa deu-se através de
questdes fechadas, pois segundo Roesch (1999, p. 26) € o método mais utilizado e preciso
para esse tipo de pesquisa. As perguntas foram feitas aos colaboradores, com a promessa de
sigilo absoluto de identificacdo dos mesmos.

3.3 Instrumentos de Coleta de Dados

Para a coleta das informacdes de estudo, utilizou-se questionario com perguntas
fechadas, que consiste em um instrumento de coleta de dados, serem lido e respondido
diretamente pelos pesquisados. Segundo Roesch (1999, p. 38), 0 questionario é um método
mais utilizado para este tipo de pesquisa, €é a forma mais adequada para se chegar a um
resultado preciso. Esse tipo de pesquisa permite analisar de forma clara e precisa todo o
universo proposto tornando possivel a obtencdo de grande quantidade de informacdes em

curto espaco de tempo.
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4 ANALISE DOS DADOS COLETADOS NO FORUM DE PRIMAVERA
DO LESTE

4.1 Aplicacéo e Resultados

Os resultados obtidos foram através da analise de questionarios aplicados a 43
servidores efetivos do Tribunal de Justica lotados em Primavera do Leste-MT. O referido
questionario ainda envolve questdes gerais a fim de se levantar o perfil do servidor, tendo
ainda questdes sobre os fatores motivacionais ou falta deles, no que se refere ao trabalho bem
como sobre a credibilidade na instituig&o.

ApoOs as observagdes feitas, descritos os fatores motivacionais, ou falta destes,
foram feitas sugestdes de melhoria de condutas e estimulos que possam motivar os servidores

pesquisados.

4.2 Graficos

Grafico 01 - Sexo

26%

OFEMININO
O MASCULINO

Fonte: Prépria autora, 2012.

Dos servidores entrevistados 74% sdo do sexo feminino e 26% sdo do sexo masculino,
percebendo assim uma quantidade maior de mulheres na referida instituicdo de uma forma

geral.



Gréfico 2 - ldade
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Fonte: Propria autora, 2012.
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Ode 20 a 30 anos
O de 31 a 40 anos
Ode 41 a 50 anos
O mais de 51 anos

No fator idade constata-se que apenas 11% dos entrevistados possuem de 20 a 30

anos, sendo que a grande maioria, no presente caso um total de 55% tém de 31 a 40 anos,

25% dos entrevistados tém de 41 a 50 anos e somente 9% possuem mais de 51 anos.

Percebe-se portanto uma faixa etaria mediana pela idade da maioria dos entrevistados.

Gréfico 3 - Grau de escolaridade

48%

Fonte: Prdpria autora, 2012.

B ENSINO MEDIO
OENSINO SUPERIOR
OPOS GRADUADO

No fator escolaridade nenhum dos entrevistados possuem somente 0 ensino

fundamental, 26% dos servidores possuem apenas 0 ensino médio,

uma grande parcela, no

total de 48% dos entrevistados possuem nivel superior e 26% ja possuem pos graduacao.

Percebe-se portanto um bom nivel de escolaridade dentre os servidores entrevistados.
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Gréfico 4 - Ha quanto tempo trabalha no Poder Judiciario do Estado de Mato Grosso
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B DE 11 A 20 ANOS
OA MAIS DE 21 ANOS

75%

Fonte: Prdpria autora, 2012.

Aqui percebe-se que a maioria dos servidores ja possuem um bom tempo de servigo publico
uma vez que mais da metade dos entrevistados ja estdo no cargo publico de 11 a 20 anos, sendo um
total de 75% dos entrevistados. Apenas 9% dos entrevistados possuem menos de 05 anos, sendo que
estes referem-se ao Gltimo concurso publico realizado em 2008, ja uma quantia de 16% dos servidores

possuem mais de 21 anos de concurso pelo Tribunal de Justica de Mato Grosso.

Gréafico 5 - Exerce alguma outra atividade remunerada

OSIM
ONAO

Fonte: Prépria autora, 2012.

Ja quanto a questdo de possuir ou ndo outro trabalho verifica-se pelas respostas que a
maior parte dos entrevistados, mais precisamente 74% ndo possuem outra atividade laborativa
remunerada e ja 26% possuem outra atividade remunerada. O que pode, por certo, esses que

possuem outra atividade laboral acabam por comprometer um pouco sua boa salde, uma vez
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que j& tem uma carga horaria um pouco maior e ainda desenvolve em horério extra, atividade

diferente, podendo assim acarretar um estresse em razdo da jornada de trabalho.

Grafico 6 - Faz ginastica laboral 3 ou mais vezes por semana
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Fonte: Prépria autora, 2012.

Dos servidores entrevistados, apenas 2% disse que pratica ginastica laboral 3 ou mais
vezes por semana, ja os outros 98% dos entrevistados ndo praticam.

Pode ser que se 0 Tribunal de Justica fizesse um trabalho de prevencdo e incventivo
que causassem a mudanca de comportamento desses servidores esse nimero poderia aumentar
significativamente, uma vez que se trata de uma politica preventiva ou mesmo de tratamento,
o0 qual poderia ser realizado no horario de expediente mesmo durante uns 10 minutos diarios,
0 que nao prejudicaria o desenvolvimento da atividade labora e melhoria por certo o
desempenho dos servidores, criando um clima de descontracdo e ainda prevenindo futuras
doencas em razdo da repeticdo de movimentos durante o jornada de trabalho.

A ginastica laboral € um conjunto de exercicio que acontecem no ambiente de trabalho
geralmente com a finalidade de colocar cada trabalhador bem preparado para a jornada de

trabalho diaria.
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Gréfico 7 - Pratica alguma atividade fisica 02 vezes ou mais por semana
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Fonte: Prdpria autora, 2012.

Ja a prética de atividade fisica, ndo foi diferente dentre as respostas dos entrevistados,
mas houve um certo progresso uma vez que dos entrevistados, 30% responderam que
praticam alguma atividade fisica 2 ou mais vezes por semana. Pode-se ver dessa forma uma
preocupacdo maior com a salde. No entanto se fosse feito um trabalho de conscientizacéo,
esse niumero poderia elevar-se, melhorando por certo o desempenho do trabalhador bem como
a sua saude. Dos entrevistados, a grande maioria, num total de 70% das pessoas entrevistadas
disseram ndo praticar atividades fisicas.

A atividade fisica esta intimamente ligado a saude, dessa forma pessoa que se exercita

tem menos possibilidades de desenvolver patologias.

Grafico 8 - Qualidade do sono

ODORME ENTRE 06 E 08 HORAS
POR NOITE

ODORME MENOS QUE 6 HORAS E
ACORDA MUITO ANOITE

Fonte: Prdpria autora, 2012.



34

Percebe-se que no quesito “sono”, 67% dos servidores responderam que dormem de 6
a 8 horas, 0 que seria ideal para uma boa saude. Assim, apenas 33% responderam que
dormem menos que seis horas diarias e acordam muito durante a noite.

Dormir mal leva a mais doengas, infec¢des, envelhecimento, alteracdes hormonais
(ansiedade, depressao, distlrbios de memoria, impoténcia, etc), fazendo com que quem dorme
mal, perca até 13,6% da capacidade laboral e 30% dos acidentes de transito fatais ocorrem por
motoristas que dormem no volante. (Bad, 1998, p. 76).

Gréfico 9 - O grau de atencdo que deve ter durante o trabalho
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)
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Fonte: Prépria autora, 2012.

No que se refere a exigéncia mental 63% dos entrevistados afirmaram que seus
trabalhos requer total atencdo durante sua execucdo, 30% dos entrevistados afirmam que o
grau de atencdo é bastante durante o trabalho e apenas 7% dos entrevistados alegam que €
mediano esse grau de atencdo. Nenhum dos entrevistados alegaram que é pouco o grau de

atencdo dispensado no trabalho.



Gréfico 10 — Qual a sensacdo por tamanha exigéncia mental exigida
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Fonte: Prdpria autora, 2012.

35

OMUITO
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O INDIFERENTE

ODESAGRADAVEIS

O grande grau de atencdo para 9% dos entrevistados é muito agradavel, para 19%

entrevistados € desagradavel, ao contrario disso para 53% dos servidores entrevistados é

agradavel, ja para 19% dos entrevistados €é indiferente.

Gréfico 11 - Faz parte do quadro de funcionario do Tribu
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Fonte: Prdpria autora, 2012.

No que se refere as relagdes para 61% dos entrevistados esses fazem parte do quadro

de funcionarios porque sdo concursados e estaveis, ja& para 30% é por falta de uma
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oportunidade melhor, sendo que apenas para 9% desses funcionérios afirmaram que fazem

parte do quadro por opcao.

Gréfico 12 - Esté satisfeito com o trabalho no quadro funcional do TJ/MT
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Fonte: Prépria autora, 2012.

Sobre a satisfacdo com o trabalho no quadro de funcionarios do Tribunal de Justica,
65% entrevistados disseram que ndo se sentem satisfeitos, 33% alegaram que encontram-se

satisfeitos e apenas 02% dos entrevistados alegaram que as vezes se sentem satisfeitos.

Grafico 13 - Se sente motivado para trabalhar
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Fonte: Prdpria autora, 2012.



37

No quesito motivagdo para o trabalho, 58% dos entrevistados alegam que ndo se
sentem motivados para o trabalho, 40% responderam que se sentem motivados e apenas 02%

entrevistado alegou que as vezes se sente motivado.

Gréfico 14 - Acredita que o seu salario é compativel com a responsabilidade e a importancia
de sua atividade desempenhada no Tribunal de Justica/MT
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Fonte: Prépria autora, 2012.

Dos entrevistados um total de 93% servidores disseram que o seu salario ndo é
compativel com a importancia de sua atividade pelo alto grau de responsabilidade e
complexidade do mesmo para desempenho em suas funcdes no trabalho e apenas 7%

respondeu que acha que o salario é compativel com suas atribuic6es e responsabilidades.

Grafico 15 - Esté satisfeito com o Plano de Cargos, Carreiras e Salarios do TI/MT
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Fonte: Prdpria autora, 2012.
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Quase que a unanimidade, 98% dos entrevistados responderam que nao estdo satisfeitos com o
plano de cargos, carreiras e salarios do Tribunal de Justica de Mato Grosso, enquanto apenas 2%
respondeu que esta satisfeita.

Gréfico 16 - Acredita que este esteja realmente sendo aplicado de forma eficaz e justa
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Fonte: Prépria autora, 2012.

Os entrevistados foram quase que unanimes em responder que ndo acreditam que 0
Plano de Cargo, Carreiras e Salarios esteja realmente sendo aplicado de forma eficaz e justa,
sendo que 98% entrevistados acreditam que este ndo seja justo e apenas 2% dos entrevistados

acham que o salario € justo.

Grafico 17 - Ja foi elogiado por seus superiores pelo trabalho que desempenha
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Fonte: Prdpria autora, 2012.
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Dos entrevistados, 58% responderam que nunca foram elogiados por seus superiores

enquanto que 42% alegaram que j& foram elogiados.

Gréfico 18 — Se sente valorizado e reconhecido pelo trabalho
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Fonte: Prépria autora, 2012.

Dos servidores entrevistas 67% deles disseram que ndo se sentem valorizados por seu
trabalho, apenas 12% disseram de forma positiva que se sentem valorizados, enquanto que

21% pessoas alegaram que as vezes se sentem valorizados.

Grafico 19 - Se sente motivado pelo incentivo dado pelo método ORDEM quando alcanga as
metas propostas
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Fonte: Prdpria autora, 2012.

No que se refere ao Método ORDEM, que tem como proposta e objetivo a aplicacdo de
mecanismos de racionalizacdo do processo de producéo e outros que, somados, garantem eficiéncia,

satisfacdo e celeridade, 67% dos servidores entrevistados responderam que ndo se sentem motivados
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pelo incentivo que Ihes sdo oferecidos para alcangarem suas metas de trabalho, destacando que a cada
seis meses tendo suas metas ultrapassadas o servidor lotado nas secretarias tém direito caso seja o
primeiro colocado no alcance de suas metas a 5 dias de folga compensatoria, ja o segundo colocado na
mesma funcdo e escrivania tem direito a 3 dias de folgas compensatorias a cada seis meses.

Dos entrevistados 33% alegaram que se sentem motivados com o incentivo a eles proposto.

Gréfico 20 - J& olhou nos quadros onde ficam fixadas as metas de todas as secretarias e j fez
um comparativo entre as produtividades alcangadas
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Fonte: Prépria autora, 2012.

Das pessoas entrevistadas 65% disseram que ja olharam nos quadros de producéao
fixados de cada escrivania e ja 35% dos entrevistados alegaram que nunca olharam as
producdes afixadas nos quadros, onde apresentam o relatério de trabalho apresentado por cada

escrivania e a producéo de cada servidor.
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Gréafico 21 - Sente que hé um constante feedback’ entre vocé e seu superior imediato
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Fonte: Prdpria autora, 2012.

Dos entrevistados 40% disseram que ndo ha um feedback entre eles e seus superiores
enquanto que 60% alegaram haver esse retorno com seus chefes imediato, 0 que proporciona
assim uma seguranga e maior tranqlilidade entre as partes, tendo em vista que tal atitude
acaba por gerar um clima de tranquilidade e maior seguranca ja que o subordinado pode
dirigir-se ao seu superior alegando a este suas duvidas, questionamentos e até criticas,

podendo na mesma contrapartida receber se seu superior esta mesma prerrogativa.

Grafico 22 - Ja se afastou do trabalho por problemas de estresse, depressdo ou qualquer outro
problema de saude
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Fonte: Prdpria autora, 2012.

2 Provimento de informacdo & uma pessoa sobre o desempenho, conduta, eventualidade ou acdo executada por
esta, objetivando orientar, reorientar e/ou estimular uma ou mais a¢gdes de melhoria, sobre as a¢fes futuras ou
executadas anteriormente.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Informa%C3%A7%C3%A3o
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Dos 43 entrevistados 30% alegaram que ja se afastaram do trabalho por algum
problema de salde enquanto que 70% disseram que nunca se afastou do trabalho por
problemas de saude.

4.2.1 Questdes Gerais Sobre os Entrevistados

Verifica-se que o comportamento dos entrevistados bem como as suas idéias sobre o
fator ligado a motivacdo se repete em muitas das pergunta, devendo também se levar em
consideracdo que quase que a totalidade dos entrevistados ja possuem muitos anos de
concurso publico na mesma instituicdo e por certo ja devem estar cansados e desacreditados,
haja visto que o Orgdo perdeu bastante a credibilidade durante os anos no que se refere a
empresa empregadora, tendo em vista que varias graves e mobilizagdes aconteceram nos
altimos anos por melhorias salariais.

Ainda que a pouco esses funcionarios mais antigos receberam créditos que lhes eram
devidos de tempos pretéritos 0os quais ja nem tinham mais esperancas de recebimento dos
mesmos. Ainda assim a Instituicdo ndo conseguiu recuperar todo o crédito frente a esses
funcionarios que em sua maioria fazem dessa a sua Unica fonte de renda familiar.

Os entrevistados em sua maioria possuem uma idade ja um tanto quanto avancada e
com certeza 0s muitos anos de Poder Judiciario pesa no momento de se aventurar e tentar
mudar de emprego, uma vez que foi grande o nimero de pessoas que dizem permanecem no
concurso tendo em vista a estabilidade que lhes é de certa forma garantida.

Em muitos casos o que se pode perceber é uma grande falta de perspectiva uma baixa
alto-estima, sem sonhos e conquistas para se almejar, dando até a impressdo que sO estdo a
espera mesmo da aposentadoria. E como se os dias passassem apenas por passar e 0 sonho
morreu ou estd adormecido. Mas também ndo ha na maioria uma busca ou perspectiva de
melhorias dessa realidade.

Como sugestBes de melhorias seria a aplicacdo e a elaboracdo de um plano de Cargos,
Carreiras e Salarios de forma adequada que visasse o reconhecimento do servidor e
incentivasse esse a melhoria de sua vida profissional. Realizacdo de novos concursos para
suprir a necessidade e a demanda ainda presente, uma vez que a falta de funcionarios acaba
por prejudicar os que estdo no cargo, sobrecarregando os concursados com atividades extras

as suas, causando um certo desconforto e cansago exagerado.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O tema motivacao ndo é facil de ser tratado, uma vez que para cada individuo, Unico e
insubstituivel a motivacdo representa algo diferente e ndo serve como base para o outro.

A pessoalidade cerca o conceito e a perspectiva do fator motivacional em cada um. Se
nas organizacdes privadas essa motivagao de colaboradores ja é um tanto quanto dificil de ser
alcancada muito mais ainda acontece no que se refere as organizagdes publicas, sucateadas e
desacreditadas pela populacdo em geral e sendo ainda vista de forma negativa inclusive por
aqueles que dela fazem parte, que s&o os seus trabalhadores.

A motivacdo a muito j& vem sendo estuda e varias sdo as teorias que se reportam a ela,
no entanto o presente estudo se ateve tdo somente a Teoria de Maslow que é a que determina
0s niveis de satisfacdo em escala e muito aceita por varios autores como sendo a mais
adequada e com maior sentido sobre suas teorias para se explicar sobre a motivacao.

A gestdo publica tem passado por reformas e cada vez mais tem tentado resgatar a
credibilidade das pessoas e ainda segue e se reestrutura com a finalidade de atender o cidaddo
que € o seu principal objetivo e razdo de existir, muito embora ainda haja um caminho longo e
arduo para se percorrer até se alcangar essa credibilidade.

Atribui-se assim a acomodacao do servidor publico a administracdo publica ineficiente
que ndo tem politicas publicas voltadas para combater essa atitude, ndo estimula e ndo da
perspectiva a esses também cidad&@os que sdo seus colaboradores.

O presente estudo foi feito através de questionarios aplicados a 43 servidores efetivos
de um total de 72. Ficou clara a interferéncia de inumeros fatores correlacionados com a
qualidade de vida e falta de motivacdo na vida desses servidores. Devido a isso ha uma
emergente necessidade de proporcionar condigdes mais satisfatorias a realizacdo do trabalho,
procurando além das questBes salariais, a motivar o servidor que se encontra totalmente
desacreditado da Administracdo Publica frente a sua gestéo.

Dos muitos desafios que se apresentam para 0 mundo empresarial, 0 que nao é
diferente nas organizacdes publicas na atualidade, dois sdo fundamentais, o primeiro esta
relacionado a uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema
competicdo atualmente existente, bem como o segundo desafio é a capacidade de a empresa
responder a demanda de seus funcionarios em relacdo a uma melhor qualidade de vida e

motivacao.
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Hoje, o universo corporativo reconhece o diferencial do negdcio estd diretamente
ligado as pessoas. Portanto, as organiza¢es modernas, que desejarem manter-se atrativas ao
mercado, deverdo introduzir, em seu planejamento, acdes para melhorar o nivel de motivacao
de seus colaboradores, uma vez que isso sera refletivo no desempenho de suas funcdes,
através de trabalho satisfatoriamente esperado, bem como na prestacdo de servico de forma
eficiente e eficaz.

O gestor publico deve antes de qualquer coisa ter o tato e o discernimento de como se
relacionar com pessoas, deve ser especialista em pessoas antes de mais nada. N&o basta ter o
poder ou o cargo mas fundamental é fazer se valer, passar ndo autoridade e sim a lideranga
aos seus colaboradores, fazendo com que os mesmos confiem e facam o que o lider deles
espera, 0 que sera traduzido em qualidade na prestacao de servico.

Funcionarios motivados é sem ddvida alguma a arma mais poderosa que uma
organizagéo seja ela publica ou privada pode ter, uma vez que o capital humano é nos dias
atuais a maior riqueza de qualquer organizacdo, podendo essa definir o bom andamento ou
ndo da empresa.

A partir dos dados analisados e sobre o forum de Primavera do Leste, constata-se que
0 mesmo se encontra com problemas e dificuldade para que o servidor reconheca a empresa
de forma plenamente satisfatdria, estando a visdo da empresa comprometida para 0s seus
colaboradores, uma vez que os mesmos encontram-se desmotivados e desacreditados para
com a instituicéo.

Conclui-se com o presente estudo, ndo esgotado, e ainda com pretensdo de
aprofundamento nesse aspecto, que novas formas e dimensdes de se ver e respeitar o
funcionalismo publico, gerando um maior nivel de satisfacéo e reconhecimento social serd um
primeiro passo para manté-lo motivado, devendo inclusive de que se aproximar das politicas
voltadas para as organizacdes privadas, uma vez que as pessoas sdo as mesmas, necessitando
apenas que hajam pequenas adaptacOes para se alcancar os resultados esperados, o
compromisso e a eficiéncia que entdo voltara em prestacdo de um servico publico de forma
satisfeita e com exceléncia, onde todos tendem a ganhar com a implantacdo dessa mudanca.

Propde-se assim que seja investido em melhorias do desenho de cargos carreiras e
salarios e reconhecimento do funcionario publico, incentivando 0 mesmo e o reconhecendo
como chave central para 0 bom desenvolvimento do servi¢o publico. Os gestores publicos
devem investir ndo s6 em equipamentos e infra-estrutura mas na qualidade e satisfacdo da
médo de obra que hoje é mais do que fundamental para o alcance de qualquer objetivo, bem

como a realizagdo de novos concursos publicos para admisséo de novos trabalhadores..
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ANEXO

QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES DO FORUM DE PRIMAVERA DO
LESTE-MT

Questionario aplicado para fins de pesquisa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, do servidor
Efetivo do Tribunal de Justica/MT lotado na Comarca de Primavera do Leste, para elaboracéo
da Monografia de Conclusdo do Curso de Especializacdo em Gestdo Publica - P6s Graduanda
Cleide Vivian de Oliveira Neves pelo UAB e Universidade Federal de Mato GRosso.

QUESTOES GERAIS

1 - Sexo:

() masculino () feminino

2 - Qual a sua idade?
() de20a30anos () de31a40anos
() de4lab50anos () mais de 51 anos

3 - Qual o seu grau de escolaridade?
( ) Ensino Fundamental () Ensino Médio

() Ensino Superior () Po6s Graduado

4 - Ha quanto tempo vocé trabalha no Poder Judiciario do Estado de Mato Grosso?
( ) A menos de 05 anos ( ) De05a 10 anos
( ) De 10 a 20 anos () A mais de 20 anos

5 - Vocé exerce alguma outra atividade remunerada?
( )Sim ( ) Néo

6 - Faz ginastica laboral 3 ou mais vezes por semana?
( )sim ( ) nédo

7 - Vocé pratica alguma atividade fisica 02 vezes ou mais por semana?
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()sim () néo

8 - Qualidade do sono:

() Dorme entre 6 e oito horas por noite

() Dorme menos que seis horas ou acorda muito

EXIGENCIA MENTAL

9 - O grau de atencdo que vocé deve ter durante o seu trabalho é:
( )Total ( ) Bastante () Mediamente () Muito pouco

10 — Qual a sensacdo por tamanha exigéncia mental exigida

() Muito agradavel ( ) Agradavel
() Indiferente () Desagradaveis () Muito desagradaveis
RELACOES

11 - Vocé hoje, faz parte do quadro de funcionario do Tribunal de Justica:
() por opgao
() por que é concursado e estavel

() por falta de uma oportunidade melhor

12 - Vocé esta satisfeito com o seu trabalho no quadro funcional do TJ/MT?

( )sim ( ) ndo

13 - Vocé se sente motivado para trabalhar?

( )sim ( )nédo

14 - Vocé acredita que o seu salario é compativel com a responsabilidade e a importancia de sua
atividade desempenhada hoje no Tribunal de Justica/MT?

( )sim ( )ndo

15 - Vocé esta satisfeito com o Plano de Cargos, Carreiras e Salarios do TJ/MT?
( )sim ( )ndo

16 - Acredita que este esteja realmente sendo aplicado de forma eficaz e justa?
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( )sim ( )nédo

17 - Vocé ja foi elogiado por seus superiores pelo trabalho que desempenha?
( )sim ( )néo

18 — VVocé se sente valorizado e reconhecido pelo seu trabalho?
( )sim ( )ndo (' )as vezes

19 - Sabe-se que a algum tempo foi implantado no TI/MT pelo método ORDEM? um sistema onde
cada servidor tem que alcancar um determinado padréo de meta estabelecida. VVocé se sente motivado
por esse incentivo quando alcanga as metas propostas?

( )sim ( )ndo

20 - Vocé ja olhou nos quadros onde ficam fixadas as metas de todas as secretarias e ja fez um
comparativo entre as produtividades alcancadas por vocé e seus colegas?

()sim () néo

21 - Vocé sente que ha um constante feedback® entre vocé e seu superior imediato? Vocé tem
oportunidade/liberdade de falar sobre algo que ndo esteja de acordo?

( )sim ( )nédo

22 - Alguma vez vocé ja se afastou do trabalho por problemas de estresse, depressao ou qualquer outro
problema de satde?

( )sim ( )nédo

® Método de gestdio para resultados, que consiste na aplicacdo de mecanismos de racionalizacdo do processo de
producdo e outros que, somados, garantem eficiéncia, satisfacdo e celeridade.

* Provimento de informacdo & uma pessoa sobre o desempenho, conduta, eventualidade ou acdo executada por
esta, objetivando orientar, reorientar e/ou estimular uma ou mais a¢des de melhoria, sobre as a¢des futuras ou
executadas anteriormente.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Informa%C3%A7%C3%A3o

