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IDENTIFICANDO FATORES DA TEORIA DE HERZBERG NOS PROFISSIONAIS DO
PSF-UBSF INACIO MAYER

MARIA JOSE DA SILVA PERES

RESUMO

Este trabalho buscou identificar nos agentes publicos, atuantes na UBSF Inacio Mayer, os
fatores motivacionais e higiénicos usando como referéncia a Teoria de Herzberg devido a real
importancia da motivacao no servigo publico e sua escassa literatura. A metodologia aplicada
foi uma pesquisa quantitativa, descritiva de carater exploratdrio através de um questionario
aplicado a vinte e cinco agentes da referida UBSF. Com a verificagdo dos dados constatou-se
que os agentes publicos participantes estdo, de maneira geral, satisfeitos e sentem-se
motivados ao trabalho tendo uma menor representatividade os fatores higiénicos, ¢ a
insatisfacdo, gerada pelos mesmos.

Palavras-Chave: Motivagdo. Teoria dos dois fatores. Teoria de Herzberg. Servigo Publico.

1 INTRODUCAO

Apesar das diferengas existentes entre o setor publico e o privado existe um ponto em
ambos que requer uma atengao especial por parte dos seus gestores que ¢ a forma de obter dos
seus colaboradores um melhor desempenho. Independentemente da atividade exercida, o ser
humano necessita de incentivos para que trabalhe utilizando todo seu potencial. Uma
alternativa muito utilizada para alcancar a eficiéncia e efetividade nas organizacdes ¢ o
investimento no seu capital humano, observando suas necessidades e desejos os gestores
buscam meios para motiva-los.

Segundo Bergamini (2008), antes da Revolugdo Industrial a motivacdo era obtida por
meio de repressdo e puni¢des. Somente apos a Revolugdo Industrial que iniciaram os estudos
dedicados a descobrir o que motivava o comportamento humano, seja positivamente ou
negativamente. Buiatti (2006) menciona que os fatores que motivam os individuos na
organizacdo vém sendo amplamente estudados desde a década de 30, por muitos
pesquisadores, com diferentes focos.

A motivagdo pode ocorrer devido a um estimulo causado pelo ambiente ou vir do

proprio individuo, isto ¢, através de um processo interno.

De modo geral, motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma ou, pelo menos, que da origem a um comportamento especifico. Esse impulso
a acdo, pode ser provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) e pode



também ser gerado internamente por processos mentais do individuo.
(CHIAVENATO, 1989, p.99)

A previsibilidade das atividades cotidianas do setor publico e até mesmo a fixagdo da
funcdo estabelecida em seu ingresso no servigo publico pode influenciar no comportamento
motivacional do servidor. Nesse contexto, a motivacao deixou de ser discutida apenas no setor
privado e cada vez mais passa a ser alvo de acdes e reflexdes dos gestores publicos, devido a
sua importancia para o bom desempenho do profissional no setor publico e diante de um novo
modelo de gestao publica.

Como afirma Bergamini (1998), satisfagdo e motivagdo estdo ligados, ¢ através do
estudo da motivagdo que se obtém respostas sobre o comportamento humano no ambito
organizacional. J& Robbins (2002), destaca que a importancia da motivacdo estd na habilidade
de obter dos individuos sua capacidade maxima de esforco, dedicagdo, persisténcia e dire¢ao
para alcangar determinada meta ou fazer algo. Assim, o servi¢o publico, que exerce a funcao
de promover o bem estar comum, necessita ter pessoas motivadas e satisfeitas para
desenvolverem sua funcao e obterem a efetividade dos servigos prestados. Este trabalho
procura responder a seguinte questdo: quais fatores da Teoria de Herzberg interferem na
atuagdo profissional dos agentes publicos na UBSF Inacio Mayer?

Segundo (MALIK, 1988, p.55):

(...) os problemas de motiva¢do nas empresas publicas estdo no status da profissao,
organizagdes do ambiente de trabalho, status da instituigdo, condi¢des adequadas
para a realizacdo do trabalho, seguranga, produtividade, beneficios, bonificagoes,
compromisso com a organizacao, estabilidade.

Esta mesma autora ainda destaca que as organizagdes publicas estdo desatentas para o
desenvolvimento dos seus profissionais devido ao modelo tradicional burocratico que ainda
impera no setor publico, dificultando aos gestores a implantacdo de técnicas motivacionais
para o aumento do seu desempenho.

Embora a motivagdo organizacional seja um tema bastante discutido e avaliado no
setor privado, sdo poucos os teoricos que abordam o tema no setor publico. Existe uma
limitagdo nos estudos produzidos nesta area por ndo levar em consideracdo elementos
proprios do servigo publico, no geral sdo levados em conta, para a motivacdo das pessoas no
ingresso do servico publico, apenas os aspectos relacionados, por exemplo, a estabilidade,
status e remuneracdao (BERGUE, 2007).

Tendo em vista as diferengas inerentes a este setor e suas peculiaridades legais, e,

consequentemente uma dificil implantagdo de teorias normalmente usadas no setor privado,



torna-se muito importante, estudos que identifiquem as razdes pelas quais os servidores
publicos se sentem motivados a realizarem suas tarefas e ndo menos importante, as razdes
pelas quais se sentem insatisfeitos com o ambiente no qual realizam as mesmas, influenciando
negativamente no seu desempenho profissional. Além disso, este estudo torna-se importante
quando se trata do profissional da area de satde, em fungdo da falta de literatura que aborde
as necessidades dos servidores publicos da satde. Neste sentido, a realizacdo de pesquisas que
determinem como os servidores podem ser motivados € a0 mesmo tempo reduzir o nivel de
insatisfacdo no ambiente de trabalho, torna-se relevante.

Segundo (MALIK, 988, p. 53):

(...) a motivacdo no setor publico da saude, ainda ¢ encarada como um problema
intrinseco as pessoas.

Para Lacombe (2007), os administradores precisam motivar suas equipes € para isso
eles devem conhecer os sentimentos, as necessidades ¢ as motivagdes dos seus colaboradores,
pois nem sempre aquele que produz com eficiéncia esta satisfeito com seu trabalho. Um
servigo publico para ser reconhecido por sua resolutividade precisa de gestores empenhados
para desenvolver estratégias motivacionais que valorizem seus recursos humanos.

A Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg tem sido utilizada em diversos
trabalhos sobre motivagdo (BERGAMINI, 1997) e também ¢ objeto de estudo deste trabalho,
adequando-se a problematizacdo da pesquisa que busca conhecer os fatores que geram
motivacdo ou insatisfagdo nos agentes publicos destacando o(s)que mais interferem na
execucdo do seu trabalho. Nesse contexto, o objetivo principal ¢ identificar os fatores
motivacionais e higiénicos da Teoria de Herzberg presentes nos profissionais da UBSF Inacio
Mayer, destacando o que mais interfere na realiza¢do das suas atividades. Este trabalho sera
voltado para os servidores publicos do Programa de Saide de Familia (PSF) da unidade
basica de saude da familia (UBSF) Inacio Mayer situado no bairro do Jeremias na cidade de
Campina Grande na Paraiba.

O restante do artigo estd organizado da seguinte maneira: na se¢do 2 sera apresentado
o referencial tedrico sobre motivacao e as teorias relacionadas, a se¢do 3 apresenta os aspectos
metodoldgicos utilizados neste trabalho, em seguida na secao 4 serdo discutidos os resultados

obtidos na pesquisa e na se¢do 5 serdo levantadas as consideragdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA



A motivacao ¢ um impulso que direciona as pessoas a agirem em busca de melhores
resultados com o intuito de alcangar seu objetivo final (MAXIMIANO, 2000), (MILIONI,
2006) (ROBBINS, 2002).

Analisando algumas das teorias sobre motivacdo como Teoria de Maslow, Teoria das
Necessidades Adquiridas, Teoria Contingencial da Motivagdo e a Teoria dos Dois Fatores
percebe-se que as mesmas se completam e para que seja compreendida toda extensdo do seu
significado € necessario observar conceitos de diferentes autores e algumas teorias. A
motivagdo estd presente na vida do individuo seja para realizar atos rotineiros como a pratica
de exercicios ou estudar, bem como para atividades mais complexas como as realizadas na
vida profissional (CHIAVENATO, 2005).

Uma pessoa motivada terd disposicdo para executar suas atribuicdes de maneira
diferenciada dos demais, buscando satisfazer suas necessidades. Quando a motivagao ¢ fonte
de uma forga interior pode ser chamada de automotivagdo ou motivagdo intrinseca (fruto de
reconhecimento positivo, status etc.) e quando ocasionada pelo ambiente denomina-se
motivagdo extrinseca (fruto de condi¢cdes de trabalho, promog¢des, seguro de vida, entre
outros).

De acordo com (CHIAVENATO, 2005, p.242).

Motivagdo ¢ a pressdo interna surgida de uma necessidade, também interna, que
excitando (via electroquimica) as estruturas nervosas, origina um estado energizador
que impulsiona o organismo a atividade, iniciando, guiando e mantendo a conduta
até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja conseguida ou a resposta seja
bloqueada.

Ja segundo BERGAMINI (1993, P. 19):

(...) a motivagdo cobre uma grande variedade aspectos comportamentais. A
diversidade de interesses percebida entre os individuos permite aceitar, de forma
razoavelmente clara, que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas
razoes.

A motivagdo é um fator intrinseco, mas podem-se criar estimulos para que o individuo
busque satisfazer suas necessidades. Apesar de alguns individuos terem a mesma necessidade,

eles provavelmente precisarao de diferentes estimulos

2.1 Teorias Administrativas



As teorias administrativas t€ém seu inicio com o Taylorismo ou Teoria Cientifica,
caracterizada pela énfase nas tarefas no setor operacional das industrias, tinha o objetivo de
aumentar a produtividade e reduzir os custos.

No Taylorismo o homem era visto como maquina, € ndo demorou a ser reconhecido
pelos trabalhadores como mais um método usado pelos patrdes para conseguir o aumento da

produgdo sem necessariamente reconhecer seus objetivos individuais, sendo definido como:

(...) um meio sofisticado de exploracdo dos empregados a favor dos interesses
patronais (CHIAVENATO, 1979, p.129).

Diferente do processo administrativo desenvolvido nos EUA, na Europa, a Teoria
Classica desenvolvida por Henry Fayol, tinha seu foco na estrutura organizacional. Para Fayol
a divisdo deveria ocorrer no topo das industrias admitindo seis fungdes basicas: producio,
financas, contabilidade, vendas, pessoal e seguranca (CHIAVENATO, 2010).

Para se contrapor a essa realidade de exploracao, varios teoricos passaram a estudar o
ser humano e seu comportamento dentro das organizagdes. Neste sentido merece destaque a

Escola das Relagdes Humanas que realizou os primeiros estudos sobre motivagao.

2.1.1 Teoria das Relacoes Humanas

A teoria administrativa com enfoque no lado humano do colaborador veio para tentar
solucionar problemas do setor industrial que o Taylorismo ndo resolveu, como o que fazer
para aumentar a capacidade produtiva dos colaboradores j4 que a remuneragdo salarial e as

san¢des nao demonstravam ser suficientes. Segundo Maximiano:

Os sistemas de pagamento da época (pagamento por dia trabalhado e pagamento por
peca produzida) tinham o efeito de fazer o trabalhador acreditar que seu esforco
beneficiava apenas o patrdo. No sistema de pagamento por dia trabalhado, o salério
era fixo e os trabalhadores ndo viam nenhuma vantagem em produzir além do que
eles proprios achavam adequado. No sistema de pagamento por pega produzida,
quando a produg@o aumentava muito os administradores diminuiam o valor pago por
peca. E assim, os trabalhadores, sabendo o que esperar, mantinham a produgdo num
nivel propositadamente baixo. (MAXIMIANO, 2000, p.163)

Deste modo, o foco das pesquisas passou das tarefas realizadas para o ser humano e os
primeiros estudos a respeito foram realizados por George Elton Mayo entre 1927 e 1932
tendo como base as experiéncias em Hawtorne ele elaborou sua teoria comprovando o valor

que os individuos davam as relagdes interpessoais dentro da organizagao.



O homem passou a ser estudado em sua totalidade e deixou de ser visto como
maquina que de acordo com a abordagem das Relagdes Humanas o homem passa a
ser visto como um todo e ndo apenas como mais uma pe¢a da maquina. (FRANCO,
2008, p.20)

Sua pesquisa abriu os questionamentos de que as recompensas materiais, como, por
exemplo, salario ndo era o Unico responsavel pela satisfacdo no trabalho. A motivagdo era
proveniente das recompensas sociais, simbdlicas e nao materiais € que para satisfazé-las
algumas necessidades humanas deveriam ser supridas, como, as fisiologicas, psicoldgicas e de

autorrealiza¢do. Para Chiavenato

(...) surgiu, dai, o conceito de homem social, onde as pessoas sdo motivadas
principalmente pela necessidade de reconhecimento, de aprovagdo social e de
participa¢do nas atividades dos grupos sociais onde convivem. (CHIAVENATO,
1979, p.139).

A primeira verificacdo realizada por Mayo consistiu da relagdo entre a intensidade da
iluminagdo e a eficiéncia dos operarios. Nela constatou-se, dentre outros fatores, que os
trabalhadores valorizavam as relagdes informais existentes na fabrica, estando seu
desempenho atrelado ao convivio dos mesmos dentro dos grupos. Em outras palavras, quanto
maior a integragdo entre os membros dos grupos maior sua capacidade produtiva
(CHIAVENATO, 2000). As san¢des impostas pelos grupos sociais eram mais temidas que as
sancdes patronais, em vista disso, ndo havia uma individualidade, todos agiam em prol do
grupo ao qual pertenciam.

Na segunda fase continuou-se avaliando as condigdes fisicas do ambiente de trabalho
com um grupo de seis operarias trabalhando separado em melhores condi¢des (salario, hora
de descanso, entre outros). No final constatou-se pouco aumento na producao, mas destacou-
se a formacao e integracao do grupo informal com lideranga e objetivos comuns.

Nas duas ultimas fases, o foco da pesquisa passou a ser as relagdes humanas
desenvolvidas no ambiente de trabalho e contatou-se uma solidariedade grupal onde os
membros se protegiam dos possiveis riscos ao seu bem estar. A maior contribui¢do da teoria &
afirmar que o fator que mais influencia na producao ¢ resultado das relagdes interpessoais,
sendo assim, os grupos informais passaram a ter maior visibilidade dentro da organizagao.

Aos administradores, restava fazer uso de uma nova abordagem para obter sucesso na
comunicagdo com 0s grupos sociais, o tempo do homem maquina que se imaginava seduzido
por bens materiais ndo existia mais, o modo de liderar e motivar precisava acompanhar o

perfil do homem social. Nesse contexto, Maximiano, relata que a teoria humanista:



(...) contribuiu para alterar as atitudes dos administradores em relacdo aos
trabalhadores, exercendo efeito importante no sentido de modificar as concepgdes a
respeito das organizagdes, dos trabalhadores e do papel dos administradores.
(MAXIMIANO, 2000, p.250)

O estilo de lideranga definia o desempenho e a produtividade industrial, pois
influenciava diretamente o comportamento dos trabalhadores e os administradores precisavam

trabalhar de forma integrada com a dinamica grupal para obter bons resultados.

2.2 Teorias Motivacionais

Chiavenato (2010) classifica as teorias motivacionais em trés grupos: teorias de
contetdo (necessidades especificas que motivam as pessoas); teorias de processo (descrevem
0 processo pelo qual o comportamento € ativado) e por ultimo as teorias de reforgo (estudam
as conseqiiéncias do comportamento, seja ele, bem sucedido ou ndo). As subsecdes seguintes
descrevem de maneira breve algumas teorias sobre motivacdo seguindo a classificacdo

proposta por Chiavenato.

2.2.1 Teorias de Contendo

2.2.1.1 Teoria de Maslow (1954)

(...) a complexidade da motivagio humana ¢é brilhantemente ilustrada e
compreendida através da Piramide de Maslow na chamada Hierarquia das
Necessidades. (CHIAVENATO, 1982 p.418)

Desenvolvida na década de 50, Maslow afirma, em sua teoria, que o individuo busca
satisfazer suas necessidades primarias que sdo prioritarias, instintivas € essenciais para a
existéncia fisica do ser humano e também comum aos animais como a fisioldgica e de
seguranga para entdo satisfazer as secundarias que sdo restritas ao ser humano e advém do seu
processo de aprendizagem e convivio social que sdo as necessidades sociais, estima e
autorrealizagdo, sendo assim criou a piramide hierarquica de Maslow.

As duas necessidades primarias sdo essenciais para a sobrevivéncia do individuo,
enquanto as trés secundarias sdo mais sofisticadas e, somente depois de satisfeitas as
necessidades basicas ou primdrias o individuo passard a buscar a satisfagdo das demais.

Quando ha uma necessidade ndo satisfeita o individuo passa a buscé-la mais intensamente se



ndo obtiver sucesso torna-se uma pessoa frustrada. A motivacdo para a necessidade
imediatamente superior na pirdmide vird automaticamente quando satisfeita a sua antecessora.

Robbins (2002) descreve essas necessidades, consecutivamente a partir da base, como:
fisiologicas que sdo as basicas (fome, sede, abrigo etc.); a seguranca fisica e emocional; as
sociais refletem a interacdo do individuo com outras pessoas; a estima abrange fatores
internos e externos; e a autorrealizagdo busca o desenvolvimento maximo da capacidade do
individuo. Como critica a esta teoria, ele coloca que ndo se pode afirmar que a partir da
satisfacdo de uma necessidade, o individuo passe a buscar a satisfacdo da necessidade
imediatamente superior descrita na piramide de Maslow como também o fato de ndo ser
possivel padronizar o comportamento humano.

Poucas pessoas conseguem atingir o topo da piramide, a maioria permanece apenas
motivada pelas necessidades bésicas sem conseguir satisfazé-las por completo. H4 casos de
individuos que se sentem motivados a satisfazer mais de uma necessidade simultaneamente, a
motivagdo mais forte vai depender de qual necessidade ndo esta completamente satisfeita.

Para conhecer a necessidade dos individuos ¢ preciso escutar suas reclamagoes, quanto
mais elevado o desejo de satisfazer uma necessidade maior vai ser o grau das reclamagdes. As
reclamagoes variam de acordo com a necessidade, se for fisioldgica serdo relativas a fadiga,
melhores saldrios e melhores condigdes de moradia e saude, dentre outras; sendo de seguranga
as mais constantes serdo a falta de estabilidade, medo de demissdo ou acidentes de trabalho;
em relagdo as necessidades sociais, sera relatado a falta de amigos no trabalho, ndo pertencer
a um grupo formal ou informal, ndo receber ou prestar ajuda dentro da organizacdo; por
estima serdo referentes a perda de dignidade, ameaca ao seu prestigio e autorrealizagdo; por
ultimo a autorrealizagdo tera relatos sobre injusti¢a, desonestidade e mentiras, ou seja, as

imperfei¢cdes do mundo o maior desejo € atingir todo o seu potencial..

2.2.1.2 Teoria da Realizacdo ou Teoria das Necessidades Adquiridas

Desenvolvida por McClleand, essa teoria apesar de ter enfoque nas necessidades, nao
as coloca em piramide como Maslow, isto €, ndo ha uma hierarquia (McCLLEAND, 1961).
Sao trés as necessidades descritas por McClleand: necessidade de realizagdo, onde destaca-se
a motivac¢do para a autorrealizagdo; necessidade de afilia¢do, relacionada a manutengdo dos
relacionamentos interpessoais e por ultimo a necessidade de poder, que esta atrelada a

influéncia exercida nos demais.



Essas necessidades correspondem aos trés ultimos niveis da piramide de Maslow ¢ aos
fatores motivacionais de Herzberg, mesmo existindo em todos os individuos elas atuam de
forma diferente em cada um. Para aqueles que buscam autorrealizagdo, as situacdes de risco
moderado sdo excelentes para que possam expor suas habilidades e obtenham sucesso na
tarefa. Excluindo as situacdes de risco baixo, porque ndo teriam o reconhecimento desejado e
as de alto risco, porque ndo seriam capazes de realiza-las com sucesso.

Ainda segundo McClleand (1961) a necessidade de afiliagdo corresponde a
necessidade do individuo de estabelecer e manter relacoes afetivas com os demais individuos,
tendo como caracteristica o trabalho em grupo com amigos e a busca por aprovagdo, além de
terem problemas em cargos de lideranca por temerem tomar decisdes que ndo tenha a
aprovacao dos demais. Contrapondo-se a afiliacdo os individuos guiados pela necessidade de
poder, preferem trabalhar num ambiente competitivo, gostam de posi¢cdes de lideranga para
impor suas ideias, assumem altos riscos para impressionar € obter status e prestigio muitas
vezes em detrimento de um desempenho eficaz (ROBBINS, 2002).

Identificar para qual necessidade o individuo esta motivado facilita na escolha de qual
fungdo ele pode melhor se desenvolver, pois seus esforcos estardo concentrados para

realizacdo de uma necessidade especifica.

2.2.1.3 Teoria dos Dois Fatores

Herzberg realizou suas pesquisas em empresas americanas, suas entrevistas visavam
identificar os fatores que geravam satisfacdo e insatisfacdo, ou seja, o que agradavam e
desagradavam os colaboradores em seu ambiente de trabalho, para fundamentar sua Teoria da
Motivagdo. Como resultado foi definido que dois fatores sdo essenciais para a motivacao
causando predominantemente satisfagdo (alegria) ou insatisfacdo (tristeza) na atuacdo
profissional: a motivagdo e a higiene. Essa teoria também ¢ conhecida como Teoria dos Dois
Fatores e foi publicada em seu livro The Motivation to Work (A Motivagao para Trabalhar).

Segundo (HERZBERG, 1997, p.61):

Os fatores envolvidos na produgdo da satisfagdo (e motivagdo) no trabalho sdo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfagdo no trabalho. Ja que ¢
necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos
examinando a satisfagdo ou insatisfagdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sdo antagonicos. O oposto de satisfacdo no trabalho ndo ¢
insatisfacdo no trabalho, mas sim a auséncia de satisfagdo; e, da mesma forma, o
oposto de insatisfacdao no trabalho ndo ¢ satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de
satisfagdo.



Para Herzberg uma pessoa pode estar satisfeita, mas ndo estd motivada, ou estar
motivada e ndo estar satisfeita nas suas atividades profissionais, ja que os fatores que geram
satisfacao e motivagao sao distintos e podem ser alcangados de forma isolada.

Fatores Motivacionais: Esses fatores sdo intrinsecos e causam motivacdo, mas sua
auséncia ndo implica em insatisfacdo, apenas ndo apresenta satisfacdo nas tarefas realizadas.
Eles abrangem o contetudo do trabalho como realizagdo pessoal, status, criatividade, liberdade
entre outros. Sao fatores que ndo dependem de terceiros e ocorrem naturalmente quando se
desenvolve uma tarefa. No entanto, vale salientar que bons gestores podem encorajar e
estimular para despertar tais sentimentos em seus colaboradores.

Fatores Higiénicos: Esses fatores extrinsecos ndo motivam, sua presenga nio causa
satisfacdo, mas sua auséncia implica em insatisfacdo no ambiente profissional. Eles estdo
relacionados ao ambiente externo e abrangem o relacionamento com os superiores, politica
organizacional, beneficios dados pela empresa, saldrio, ambiente e seguranga no trabalho,

entre outros. Segundo (MAXIMIANO, 2007, p.268-269):

As condigdes ambientais, no entanto, ndo sdo suficientes para induzir o estado de
motivagdo para o trabalho. Para que haja motivacdo, de acordo com Herzberg, ¢
preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho, que enxergue nele a
possibilidade de exercitar suas habilidades ou desenvolver suas aptiddes.

Quando os fatores higiénicos satisfazem o individuo cria um ambiente propicio a
motiva¢do dos mesmos, porém, os mesmos isoladamente ndo vao ser responsaveis pela
motivagdo, apenas vao prevenir a insatisfagao. Essa teoria também recebeu criticas, tendo
como base o fato de que o ser humano sempre coloca nos outros, ou seja, em fatores externos

a culpa pela sua insatisfagao.
2.2.2 Teorias de Processo
2.2.2.1 Teoria Contingencial da motivagdo (1964)
Victor H. Vroom elaborou a Teoria Contingencial com base na motivagao € nao no
comportamento, destacando as diferencas entre as pessoas e os cargos. Neste sentido, a

motivagdo ndo so estd relacionada aos objetivos individuais, mas também no contexto do

trabalho no qual o individuo est4 inserido.



Para Robbins (2002) um colaborador se sente motivado para dedicar muito esfor¢o
quando tem consciéncia que isto vai render uma boa avaliagdo de desempenho e
consequentemente obter boas recompensas.

Hé entdo uma relacao esforgo/desempenho e desempenho/recompensa. Vroom tem seu
modelo baseado em trés fatores: a expectincia (expectativa de alcancar um resultado), a
instrumentalidade (acredita que a obtencdo de um resultado levard a uma recompensa) ¢ a
valéncia (quanto alguém deseja alcancar um resultado especifico). Esses fatores geram a
motivacao necessaria ao individuo. O diferencial dessa teoria ¢ a constatacao de que as metas
individuais apesar de serem distintas das organizacionais podem ser gerenciadas de modo a

alcangar os objetivos de ambos.

2.2.2.2 Teoria da defini¢do de objetivos

A teoria desenvolvida por Edwin Locke preconiza que os individuos quando tém
metas e objetivos bem definidos sentem-se mais motivados para alcanca-los. Quanto mais
desafiadores os objetivos, mais estimulante sera para o individuo realizé-lo, por isso, seu
empenho e resultado neste tipo de tarefa é maior comparado a tarefas genéricas e abrangentes.
Segundo Chiavenato (2010) existem quatro maneiras para influenciar a motivagdo que sio o
dinheiro aplicado com a defini¢do de objetivos, a tomada de decisdo e a estruturacdo de
cargos e tarefas de modo a proporcionar um maior desafio e responsabilidade. Chiavenato
(1999) enfatiza que a administragdo por objetivo estd caracterizada por objetivos tangiveis,
verificdveis e mensuraveis.

As metas devem ser definidas com a participacdo dos colaboradores para que sejam

desafiadoras, mas atingiveis aumentando seu comprometimento com a sua realizagao.

2.2.3 Teoria de Refor¢co

Criada pelo psicdlogo norte-americano Skinner, a teoria do refor¢co, com sua
abordagem comportamental, se contrapde a teoria de Locke por afirmar que o reforgo
condiciona o comportamento, ou seja, se a consequéncia do comportamento ¢ positiva ird
automaticamente influenciar para que o comportamento se repita da mesma forma se a
consequéncia do comportamento for negativa ela tende a ser reprimida e eliminada. Para

Chiavenato, a teoria do reforgo:



Embora ndo se preocupe com as condi¢des internas da pessoa, a teoria do refor¢o
oferece meios de analise daquilo que controla o comportamento. Quando abordamos
aprendizagem, verificamos como o refor¢co pode condicionar o comportamento das
pessoas. Nao se deve omitir a utilidade do reforgo como ferramenta motivacional. O
reforgo tem uma influéncia muito importante no comportamento. (CHIAVENATO,
2010, p.263)

A Teoria de Refor¢o relaciona o comportamento e suas consequéncias, observando as
mudangas de comportamento através das recompensas ou puni¢des aplicadas em fungdo das
acOes praticadas. Neste sentido as premiagdes e promogdes sdo fatores motivadores e
aplicados como recompensa pelo comportamento positivo € as puni¢des como sangdes
aplicadas em fun¢do de um comportamento negativo desestimulando este tipo de
comportamento. Desta forma, dentro das organizagdes, o comportamento dos individuos pode

ser controlado.

2.3 Motivacao no Servico Publico

O setor publico enfrenta um grande desafio que é manter seus servidores motivados e
satisfeitos com suas fungdes para desempenharem com exceléncia suas atribui¢cdes. O grande
desafio dos gestores publicos ¢ identificar o que motiva seus servidores e desenvolver agdes
que os estimulem a satisfazer suas necessidades. A importancia da motiva¢ao ¢ bem retratada

em (MALIK, 1998, p. 58):

Um trabalhador motivado tem vontade de fazer as coisas, aprender novos
conhecimentos, aumentar seu vinculo com a organizagdo, aprimorar seu
desempenho, etc.

Apesar das muitas teorias acerca da motivagdo nas organizacdes, pouco se aborda
quando essas organizagdes sdo publicas. O servidor publico é visto muitas vezes como
preguicoso e com excesso de regalias, normalmente por desconhecimento e falta de
informacao por parte da sociedade. No entanto, como os demais trabalhadores, os servidores
publicos possuem tarefas, prazos e horarios a serem cumpridos e devem estar motivados para
exercé-los da melhor maneira possivel. Mesmo as dificuldades inerentes ao servigo como falta
de recursos, baixos salarios e descontinuidade de gestdo, que desestimulam os servidores na
ativa, ndo faltam candidatos dispostos a ingressar no setor publico através dos concursos. Um
dos atrativos para torna-se servidor publico estd descrito na Constituicdo Federal, art. 41

(BRASIL, 1988):



Séo estaveis ap0s trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para o cargo
de provimento efetivo em virtude de concurso publico.

Para muitos, esse fator ¢ o principal motivador para torna-se servidor publico,
ignorando-se as competéncias e as aptiddes, em prol da sonhada estabilidade que o setor
oferece, mas esse fator torna-se insuficiente ao longo do tempo e cabe aos gestores buscar
formas de incentivo que possam ser utilizadas legalmente no servigo publico. Na maioria dos
casos, com uma estrutura pouco flexivel torna-se dificil encontrar formas de motivar ja que
qualquer atividade desenvolvida fora de suas atribuigdes, que sdo bastante especificas,
caracteriza desvio de fun¢do impossibilitando o desenvolvimento ou movimentagdo do
servidor (MARCONI, 2004).

Na area da saude existe um diferencial, ja& que a maioria dos profissionais estd nesta
area por aptiddo e a propria atuacdo no cuidado com o ser humano ja lhe traz certo grau de
satisfacdo, assim, fica em segundo plano (com menor representagdo), o reconhecimento e as
politicas publicas implantadas pelos gestores. Neste sentido, Malik afirma que:

(...) em satide ndo ¢ raro as pessoas afirmarem que a opgdo pelo setor tem muito

freqiientemente carater vocacional. Por lidar com vidas humanas ou por dizer que o
faz, admite-se que essa area tem muito sacerdocio.” (MALIK, 1998, p.5)

Nessa area também se destaca o status que cada profissional possui, sendo isso um
fator propulsor de competi¢do, insatisfacdo e motivagao.

Para finalizar esta secdo ¢ apresentado um quadro resumo com as principais teorias
relacionadas a motivacdo no trabalho abordada neste artigo, passando por diversas escolas,
desde o Taylorismo com a racionalizacdo do trabalho, puni¢des e recompensas pecunidrias,
passando por Victor Vroom, que analise fatores como expectancia, valéncia e
instrumentalidade, até as teorias com definicdo de objetivos e baseados no comportamento

gerado pelo refor¢o. O quadro 1 ¢ ilustrado a seguir.

Quadro 1 — Resumo das Teorias da Administra¢do e Motivacionais

Autor ou Corrente Principais Caracteristicas Fator de Motivaciio

Taylorismo Planejamento ¢ Racionaliza¢do. | Punig¢des e recompensas

pecuniarias.

Relagdes Humanas Homem comporta-se de acordo Relagdes interpessoais.
com as normas do grupo
informal.

Maslow Hierarquia das necessidades Perspectiva de satisfacdo da
humanas: a cada momento ha necessidade dominante.
uma necessidade insatisfeita
predominante.

Herzberg Divisao entre fatores higiénicos | Enriquecimento do trabalho.
€ motivacionais.




Vroom

Pessoas com as mesmas Expectancia, instrumentalidade e
necessidades predominantes ndo | valéncia.

necessariamente irdo se sentir
motivadas da mesma forma.

McClleand

Enfase nas necessidades dos Necessidade de realizacao,
individuos. afiliag@o e de poder.

Edwin Locke

As pessoas concentram seus Metas e objetivos bem definidos.
esforcos em direcdo a objetivos,
de modo que o estabelecimento
de metas energiza um individuo,
dirigindo seus pensamentos para
uma finalidade.

Skinner

O refor¢o pode condicionar o Recompensas ou punigdes.
comportamento das pessoas.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS DA INVESTIGACAO

Para responder a problematica de quais fatores estdo presentes nos agentes publicos

que atuam na UBSF Inacio Mayer e interferem na execucao do seu trabalho foi realizada uma

pesquisa descritiva, por expor problemas de determinada populagdo, de carater exploratorio

de natureza quantitativa. A pesquisa exploratoria se adéqua ao estudo pelo pequeno

conhecimento cientifico sobre o tema (VERGARA, 1988). Ela visa apresentar uma analise

geral do tema, gerando hipdteses e problemas ou mudando conceitos que possam ser

esclarecidos por estudos posteriores (GIL,1999). Por ndo possuir a interferéncia do

pesquisador na interpretacdo dos dados coletados, no seu registro e em sua analise apresenta-

se a realidade sem modifica-la.

(...) a pesquisa descritiva procura descobrir, com a precisdo possivel, a freqiiéncia
com um fenémeno ocorre, sua relagdo e conexdo, com os outros, sua natureza ¢
caracteristicas, correlacionando fatos ou fendmenos sem manipuld-lo. (CERVO;
BERVIAN, 1996, p. 49).

A pesquisa quantitativa consiste em um nimero razoavel de questdes por escrito tendo

por objetivo conhecer opinides, sentimentos, expectativas e ainda permite uma analise de

dados mais precisa, com menor probabilidade de erros, como afirma Richardson

(...) o método quantitativo representa, em principio, a intengdo de garantir a precisdo
dos resultados, evitar distor¢des de analise e interpretagdo, possibilitando,
consequentemente, uma margem de seguranga quanto as inferéncias.
(RICHARDSON, 2010, p.70)

A coleta de dados foi realizada através de um questionario, com perguntas fechadas

dividido em trés partes: a primeira consta o perfil dos agentes publicos, a segunda e terceira



parte abrange os fatores que compode a teoria de Herzberg, isto é, os fatores motivacionais e

higiénicos, respectivamente. De acordo com (ANDRADE, 2006, p. 149):

(...) para elaborar um questiondrio ¢ indispensavel levar em conta que o informante
nao podera contar com explicacdes adicionais do pesquisador.

Por este motivo as perguntas foram elaboradas de forma a ser facilmente interpretadas
pelos respondentes. O questionario foi adaptado do modelo proposto por (ALVES, 2011) e
(SA, 2009), composto por 28 questdes, sendo quatorze abordando os fatores motivacionais e
quatorze os fatores higiénicos, tendo as seguintes opc¢des para respostas: totalmente satisfeito,
satisfeito, indiferente, insatisfeito e totalmente insatisfeito.

Os quadros 2 e 3 apresentam a distribuicdo das questdes utilizadas nesta pesquisa de

acordo com os fatores motivacionais e higiénicos da teoria de Herzberg.

Quadro 2 — Fatores Motivacionais da Teoria dos Dois Fatores contemplados no questionario

Fatores Motivacionais Questoes
Conteudo do trabalho 24,27
Criatividade e inovagao 2.6
Desenvolvimento profissional 23,29¢2.14
Participacdo nas decisdes 2.10
Realizagédo pessoal 2.11
Reconhecimento 2.1e2.12
Responsabilidade / Autonomia 2.2,25e2.8

Quadro 3 — Fatores Higiénicos da Teoria dos Dois Fatores contemplados no questionario

Fatores Higiénicos Questoes
Condigoes de trabalho 3.1,3.3,3.11e3.13
Politicas organizacionais 3.14
Relagdes interpessoais 32e35
Remuneracdo 34,39e3.12
Seguranga 3.6,3.8¢3.10
Status 3.7

Compoem-se do universo deste trabalho agentes publicos que atuam na UBSF Inacio
Mayer, localizada no bairro Jeremias. Sao trinta e dois profissionais divididos em trés Equipes
de Satde da Familia (ESF), sendo dezoito servidores estatutarios e quatorze prestadores de
servigos distribuidos nos seguintes cargos: trés enfermeiros, trés médicos, um dentista, um
auxiliar de saude bucal, trés técnicos de enfermagem, dois técnicos em farmacia, um

farmacéutico, trés recepcionistas, um vigilante, um auxiliar de servigos gerais, dez agentes



comunitarios de saude, um assistente social, um fisioterapeuta e um educador fisico. Deste
universo de trinta e dois agentes publicos da unidade basica de saude da familia Inacio Mayer,
vinte e cinco participaram do preenchimento do questionario, nimero este correspondente a
amostra que sera utilizada para analise dos dados.

A andlise dos dados serd realizada através do estudo da distribuicdo de frequéncia
(absoluta e relativa). A frequéncia absoluta registra exatamente a quantidade de vezes que
determinada observagdo ocorreu. Para que os dados se tornem significativos, ¢ necessario
recorrer a frequéncia relativa da pesquisa, sendo esta feita através de dados percentuais,
definidos como a razdo entre a frequéncia absoluta e o numero total de observagdes. A
distribuicdo de frequéncia ¢ um método para se agrupar dados em classes de modo a fornecer
quantidade e/ou percentual de dados de cada classe, no intuito de resumir e visualizar um
conjunto de dados sem precisar levar em consideracdo os valores individuais, para que a

analise dos dados possa ser realizada de maneira agregada.

4 RESULTADOS

Tendo como base as informagdes coletadas no questionario sera respondida a questao
problema do presente estudo que ¢ identificar os fatores da Teoria de Herzberg que geram
insatisfacdo ou motivam os agentes publicos que atuam na UBSF Inacio Mayer e ainda
destacar qual(is) fator(es), dentre os identificados possuem maior representatividade para os
componentes da amostra influenciando na execugao do seu trabalho contemplando assim o
objetivo da pesquisa.

A apresentacdo dos resultados serd de forma percentual e através de graficos.
Inicialmente serd apresentado o perfil dos entrevistados, e logo em seguida, tomando como
base os quadros 2 e 3, anteriormente apresentados, serdo apresentados os resultados que

descrevem os fatores da Teoria de Herzberg e as questdes que abordam os mesmos.

4.1 Perfil dos Respondentes

As questdes abordadas sobre o perfil dos funcionarios da UBSF Inacio Mayer, visaram
proporcionar um conhecimento inicial sobre o funcionario, sendo relativo a género, idade,
grau de instrucdo, tipo de vinculo, tempo como agente publico e remuneracao.

De acordo com o resultado apresentado na Figura 1, identificou-se que a maioria ¢ do

sexo feminino com 80%, sendo 20% dos pesquisados do sexo masculino.



B Masculino

H Feminino

Figura 1 — Perfil: Género
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Conforme apresentado na Figura 2, identificou-se que 16% dos respondentes tem entre
18 e 25 anos, ja os que tem entre 26 e 35 anos representam 32%, 48% possuem idade entre 36

e 50 anos e apenas 4% estdo acima de 50 anos.

E 18a25anos
H26a35anos
ki 36a50anos

E acima de 50 anos

Figura 2 — Perfil: Faixa etéria
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Observando a Figura 3, identificou-se que 4% possuem o fundamental incompleto, ja
0s 0 que possuem o ensino fundamental representam 8%, 52% possuem o ensino médio e

36% possuem nivel superior, de acordo com os dados coletados na pesquisa.



# N3o escolarizado

@ Ensino Fundamental
Incompleto

il Ensino Fundamental

H Ensino Médio

i Ensino Superior

Figura 3 — Perfil: Grau de Escolaridade
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

De acordo com a Figura 4, mesmo se tratando de uma unidade do setor publico
municipal, 52% dos trabalhadores desta unidade correspondem a prestadores de servigo, 32%
sdo referentes aos servidores do quadro efetivo no regime estatutario, apenas 4% estao sob o

regime CLT e 12% possuem outro tipo de vinculo.

H Estatutario
HCLT
i Prestador de servigo

® Outros

Figura 4 — Perfil: Vinculo de Trabalho
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Observando a Figura 5, identificou-se que a maioria dos pesquisados (52%) possuem
mais de quatro anos de tempo de servico, 32% possuem entre 1 e 2 anos de tempo de servigo,
j4 0s 0 que possuem entre 2 ¢ 3 anos representam 4%e 12% possuem até um ano de tempo de

servico, de acordo com os dados coletados na pesquisa.



Eaté1ano

E1a2anos
k2a3anos
E33a4anos

i acima de 4 anos

0% 4%

Figura 5 — Perfil: Tempo como agente publico
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Conforme disposto na Figura 6, observa-se que 20% dos entrevistados tem uma
remuneracdo acima de 4 salarios minimos, ¢ também 20% recebem entre 2 e 3 salarios
minimos, os que ganham até 1 saldrio minimo correspondem a 24% deles, a maioria dos

respondentes, ou seja, 36% recebem uma quantia entre 1 e 2 salarios minimos.

i até 1 salario minimo

1 a2 salarios minimos
k42 a 3 salarios minimos
3 a 4 salarios minimos

i acima de 4 salarios
minimos

Figura 6 — Perfil: Remuneragéo
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

4.2 Fatores Motivacionais (Internos)

A primeira parte da analise consistird da observagdo dos resultados referentes aos
fatores motivacionais. Os fatores motivacionais, se potencializados, proporcionam satisfagao

no trabalho.



@ Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente

M Insatisfeito

E Totalmente Insatisfeito

Figura 7— Fator Motivacional: Realizacdo Pessoal
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

O primeiro fator avaliado € a realizagdo pessoal. A realizacdo pessoal trata da
percepcao de que o trabalho estd adequado as suas expectativas. Observando a Figura 7, nota-
se que nivel de satisfacdo ¢ de 64%, ou seja, o nivel de satisfacdo ¢ superior ao de
insatisfacdo. Este resultado representa este aspecto € um fator refor¢ador da motivacio entre

os respondentes.

H Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente

H Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 8— Fator Motivacional: Reconhecimento
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Resultado semelhante foi encontrado para a varidvel reconhecimento. Na Figura 8 ¢
possivel constatar que 58% dos profissionais acreditam que o reconhecimento da sua
capacidade de trabalho e de seu desempenho no cargo, ¢ um fator relevante para sua

motivacao.
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H Totalmente Satisfeito
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H Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 9 — Fator Motivacional: Responsabilidade
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

O quesito responsabilidade destacou-se com um nivel de satisfagdo de quase 80% de
acordo com a Figura 9. Este fator representa o sentimento de responsabilidade pelo trabalho
que executa, independentemente de qualquer influéncia exterior. Esse resultado permite

inferir que a responsabilidade ¢ um fator estimulante da motivacdo desses profissionais.
2%

E Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente
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Figura 10— Fator Motivacional: Contetido do Trabalho
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

O conteudo do trabalho consiste das tarefas propriamente realizadas no seu trabalho.
O resultado apresentado neste fator apresenta o grau de satisfagdo de 86% por parte dos
profissionais, conforme ¢ apresentado na Figura 10. Esse resultado ¢ bastante relevante, pois
indica que profissionais da area de saude apresentam alto grau de interesse pelo trabalho e
serve de constatacdo que para esses profissionais o contetido do trabalho ¢ um fator de grande

importancia para a sua motivagao no trabalho.
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Figura 11— Fator Motivacional: Desenvolvimento Profissional
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Analisando o fator desenvolvimento profissional, observou-se que o grau de satisfagao
foi inferior ao de insatisfagdo: 31%estao satisfeitos contra 48% de insatisfagdo de acordo com
a Figura 11. Um elemento que pode ter influenciado neste resultado € o plano de carreira dos
profissionais de saide da PMCG. O plano de carreira esta totalmente relacionado com o
desenvolvimento do profissional, entdo este resultado pode ser reflexo da visdo que os
profissionais apresentam do plano e da evolug¢do proporcionada ao profissional ao longo da
carreira. Logo, este fator influenciou negativamente na motivagdo dos profissionais desta

unidade basica de saude.

E Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente

H Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 12— Fator Motivacional: Criatividade e Inovagao
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Quanto a criatividade e inovagdo no trabalho, a maioria dos profissionais afirmam ter
liberdade para se expressar. Esse resultado pode ser observado na Figura 12, onde o grau de

satisfacdo se aproxima de 70%.
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Figura 13— Fator Motivacional: Participacdo nas decisdes
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

No item participagcdo nas decisoes, € possivel observar que no geral os profissionais
sdo satisfeitos. O nivel de satisfacdo observado na Figura 13 alcanca 56%. Os profissionais
acreditam que de algum modo contribuem com a tomada de decisdes no ambito da unidade
basica de satide, embora uma parcela significativa dos profissionais (32%), estejam

insatisfeitos nesse quesito.

4.3 Fatores Higiénicos (Externos)

A partir de agora serdo apresentados os resultados referentes aos fatores higiénicos. Os
fatores higiénicos, se potencializados, evitam insatisfagcdo no trabalho.

O primeiro fato apresentado serd as politicas organizacionais. As politicas
organizacionais referem-se as normas formais (escritas) e informais (ndo escritas) que

definem as relacdes empregador-empregado.

0%

E Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente

M Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 14— Fator Higiénico: Politicas Organizacionais
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014



Observando a Figura 14, nota-se que ndo hd um consenso a respeito das politicas
organizacionais. O percentual de satisfacdo e insatisfagdo apresentou o mesmo resultado.
Além disso, 28% dos entrevistados sdo indiferentes neste ponto. De um modo geral, ¢

possivel perceber que o nivel de satisfacdo ¢ baixo para este fator.

1%
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Figura 15 — Fator Higiénico: Condigdes de Trabalho
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

O fator condicoes de trabalho envolve as caracteristicas do ambiente, as instalacdes,
as maquinas, os equipamentos e¢ a quantidade de horas de trabalho. Através da Figura 15,
observa-se que uma ligeira maioria dos profissionais apresentam-se insatisfeitos em relagao as
condicdes de trabalhos, 39% de satisfacdo contra 46% de insatisfacdao. Esse resultado sinaliza

insatisfagdo dos profissionais a respeito das condicdes fisicas do ambiente de trabalho.

M Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente

H Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 16 — Fator Higiénico: Relagdes Interpessoais
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

O préximo fator higiénico avaliado diz respeito a interagdo promovida pelo contato do
trabalhador com os seus colegas de trabalho, superiores, gerentes, clientes etc. Este fato

chama-se relagoes interpessoais. No resultado apresentado pela Figura 16, observa-se que



76% dos profissionais estdo satisfeitos com esse fator. Isso indica que existe satisfacdo nas

relagdes entre os membros da equipe e também com seus superiores.

H Totalmente Satisfeito
H Satisfeito

i Indiferente

M Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 17 — Fator Higiénico: Remuneragio
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

A remuneragdo foi o fator de maior insatisfagdo entre os profissionais da unidade
basica de saude. Na Figura 17, ¢ possivel perceber que quase 60% dos respondentes
indicaram insatisfacdo com os provimentos recebidos. Apenas 20% responderam que estdo

satisfeitos.

H Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente

H Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 18 — Fator Higiénico: Seguranca
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

O fator seguranca refere-se ndo apenas as condi¢des fisicas de seguranca, mas
também a confianga que o empregado tem em rela¢do a sua permanéncia no emprego. Com
relacdo a este item, os profissionais se apresentam de modo geral satisfeitos. O resultado da
Figura 18 indica um nivel de satisfacdo de 57% por parte dos profissionais da unidade. Esse

resultado ¢ esperado em funcdo do regime estatutario por parte dos servidores efetivos. O



resultado ainda poderia ter um valor superior caso a quantidade de servidores terceirizados

apresentasse um numero menor.

H Totalmente Satisfeito
M Satisfeito

i Indiferente

M Insatisfeito

i Totalmente Insatisfeito

Figura 19 — Fator Higiénico: Status
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

O fator status ¢ identificado por itens como: natureza do cargo, autoridade,
relacionamento com os outros e prestigio interno e externo. A Figura 19 apresenta que 56%
dos profissionais estdo satisfeitos com relagdo ao status. Esse resultado ¢ compativel com o
status social normalmente associado aos profissionais da area de saude. Em geral, os
profissionais da area de satide tendem a ser satisfeitos com a imagem proporcionada pelo seu
cargo a sociedade.

Ao analisar os fatores, ¢ possivel compreender que os fatores motivacionais estao mais
relacionados aos sentimentos inerentes ao ser humano, como, por exemplo, a sua autoestima,
a realizagdo e o reconhecimento. Ja& fatores higi€nicos correspondem a sentimentos
influenciados pelo ambiente de trabalho, como os de condigdes de trabalho e remuneracao. O
efeito higiénico dura pouco tempo e, logo, todas as necessidades do individuo aparecerdo
novamente. Isto ocorre em virtude da periodicidade em que o ser humano muda de opinido, de

sentimentos, de ideias e, consequentemente, de necessidades.
4.4 Analise global da Teoria dos dois Fatores de Herzberg
Agora, serdo analisados os resultados de maneira global, observando a presenca de

todos os fatores de Herzberg e quais desses fatores apresentaram maior impacto na unidade

basica de saude que serviu como objeto de estudo deste trabalho.



Fatores Motivacionais

80%

H Totalmente Satisfeito
B Satisfeito

W Indiferente

M |nsatisfeito

B Totalmente Insatisfeito

Contetdodo Criatividade e Desenvolvimento  Participagdo nas Realizagdo Pessoal Reconhecimento Responsabilidade
trabalho Inovagdo profissional decisdes

Figura 20— Histograma dos Fatores Motivacionais na UBSF Indcio Mayer
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

A partir da Figura 20, ¢ possivel observar que os fatores motivacionais da teoria de
Herzberg estdo presentes nos profissionais da USBF Inacio Mayer, ¢ que, de um modo geral
os profissionais sdo satisfeitos. Nota-se que apenas o fator desenvolvimento profissional
apresentou no agregado das respostas entre satisfeitos e totalmente satisfeitos valor inferior a
50%, caracterizando a precariedade deste fator para a motivagdo destes profissionais. Nos
demais fatores observa-se que a maioria dos profissionais sentem-se estimulados e motivados

para o exercicio do seu trabalho nesta unidade basica de saude.

Fatores Higiénicos

48% 48%

H Totalmente Satisfeito
H Totalmente Satisfeito
W Indiferente
M |nsatisfeito

B Totalmente Insatisfeito

Condigdes de Trabalho Politicas Relagdes Interpessoais Remuneragdo Seguranga Status
Organizacionais

Figura 21— Histograma dos Fatores Higi€nicos na UBSF Inacio Mayer
Fonte: Pesquisa direta realizada em outubro de 2014

Observando a Figura 21, nota-se que em alguns fatores, como as condi¢des de trabalho
e as politicas organizacionais, houve um equilibrio entre a quantidade de profissionais
satisfeitos e insatisfeitos. De um modo geral, as repostas entre os fatores foram mais
distribuidas dentre os itens escolhidos, e que o percentual de pessoas indiferentes aos fatores

aumentou, comparados aos fatores motivacionais. Mesmo assim, nos fatores relacdes



interpessoais, status e seguranga, o quantitativo de pessoas satisfeitas foi aceitavel. Esse
comportamento dos resultados ¢ adequado com a proposta dos fatores higiénico de Herzberg.
Os fatores higi€nicos devem ser administrados de tal forma a ndo ficarem abaixo do que seria
razoavel nas condigdes normais do ambiente no qual a organizagdo opera. Um grande esfor¢o
para aumenta-lo acima do razoavel, pode ndo compensar, pois a influéncia nos resultados nao
traria um beneficio condizente com o custo desse aumento.

Agora, serd realizada uma andlise entre os fatores a partir da média ponderada das
frequéncias absolutas das respostas obtidas no questionario para cada fator. A Equacao 1,

define o valor médio calculado por fator.

E?=1 x:f;
2o 1

Equagéo 1- Valor médio de cada fator

fator =

Onde, a;, corresponde aos valores atribuidos a cada item de resposta em cada fator: 5
para totalmente satisfeito, 4 para satisfeito, 3 para indiferente, 2 para insatisfeito ¢ 1 para
totalmente insatisfeito; f;, corresponde a frequéncia das respostas, ou seja, a quantidade de
respostas ocorridas em cada item especifico; fater, representa o valor médio do fator. Este
valor ¢ um niimero que representa em termos de média, o grau de satisfagao dos profissionais

sobre este fator

Tabela 1— Calculo do valor médio do fator motivacional responsabilidade

Item Xi fi Xifi
Totalmente Satisfeito 5 15 75
Satisfeito 4 44 176
Indiferente 3 1 3
Insatisfeito 2 13 26
Totalmente Insatisfeito 1 2 2
Total (>): - 75 282

Média (Fator): 3,8

A Tabela 1 exemplifica o calculo do fator médio para o fator motivacional
responsabilidade. Para os demais fatores, tanto motivacionais quanto higiénicos foram

calculados os valores da mesma forma e podem ser visualizados através das Figuras 22 e 23.



Média dos Fatores Motivacionais
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Figura 22— Valor médio dos Fatores Motivacionais

Observando a Figura 22, nota-se que os fatores de maior relevancia, e consequentemente,
servem de catalisadores a motivagdo aos profissionais da UBSF Inacio Mayer foram o
conteido do trabalho e a responsabilidade. Os fatores motivacionais sdo fatores que
dependem da caracteristica da propria tarefa e que estdo sob o controle das proprias pessoas.
Neste caso, ¢ compreensivel os fatores apontados maior influentes na motivacdo dos
profissionais.

O conteudo do trabalho ¢ um elemento que diz respeito a tarefa em si que esta sendo
executada, neste caso, ha de se entender que o componente humano envolvido na rotina do
profissional da area de satide pode influenciar positivamente na motivagdo. A realiza¢ao das
tarefas inclui servir um publico carente e que necessita de atencdo. Poder colaborar com a
melhoria da saude e até de vida das pessoas ¢ um elemento relevante para motivagao do
profissional. O fator responsabilidade pode refletir, no contexto da area de saide, em
autonomia no trabalho que executa, e por isso ter surgido como elemento relevante e capaz de
produzir certa satisfacdo aos profissionais.

O elemento de menor influéncia na motivagdo/satisfagdo dos profissionais foi o
desenvolvimento profissional. Esse fator esta ligado a evolugdo na carreira e possibilidade de
promogdes. E compreensivel que tal fator tenha se comportado desta forma considerando que
parte dos profissionais que responderam ao questionario tratam-se de prestadores de servigos,
onde a possibilidade ¢ pouca ou nenhuma de melhorarem sua posi¢ao. Além disso, esse
resultado pode estar ligado o baixo nivel de satisfagio com o plano de carreira dos

profissionais do quadro efetivo.



Média dos Fatores Higiénicos
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Figura 23 — Valor médio dos Fatores Higiénicos

Agora, observando a Figura 23, relacionada aos fatores higiénicos, € possivel perceber
que o fator que apresentou menor grau de insatisfacdo para os profissionais da unidade basica
de satde foi o relacionamento interpessoal e o de maior grau de insatisfagdo foi a
remuneragdo. Vale salientar que os fatores higi€nicos sdo os fatores que ndo dependem do
profissional empregado, visto que sdo encontrados dentro do ambiente profissional no qual o
individuo estd inserido. Sdo fatores que estdo sob o controle da empresa e ndo dos
funcionarios. Nesse caso, se sentir bem no ambiente de trabalho e de fazer parte de uma
equipe de colegas que se tem um bom relacionamento foi um fator importante ¢ que gerou
satisfacdo dos profissionais da unidade basica de saude. J4 o fator remuneragdo que
apresentou a menor média, demonstrou a insatisfagdo por parte dos colaboradores que
acreditam que seus saldrios ndo seriam justos ou adequados em relagdo aos servigos que
prestam a sociedade.

E importante ressaltar que os fatores higiénicos também sdo também conhecidos como
fatores de manutencdo, isso porque tendem a ndo gerar completamente satisfacdo, por se
tratarem de fatores volateis tanto entre os individuos quanto entre diferentes ambientes de
trabalho e, por esta razao, precisam ser ter uma manutengao constante ou periodica.

Além disso, mesmo que os niveis dos Fatores Higi€nicos estejam elevados, eles
podem ndo ser altos o suficiente para provocar a satisfacdo no individuo. Somente evitarao a
insatisfacdo. Porém, se os Fatores Higi€nicos sdo precarios, ele necessariamente vai gerar a
insatisfacdo, como constatados no fator remuneragao.

De fato, neste trabalho foi possivel observar o que ¢é apresentado na teoria de

Herzberg: o que mais contribui para que as pessoas produzam sdo os fatores motivacionais.



Nesse caso, deve-se procurar aumentar a0 maximo esses fatores, pois sdo os principais
responsaveis pela melhoria dos resultados na organizacdo. Nao deixando precarizar os fatores

higiénicos para que eles sejam sempre mantidos dentro de um limiar razoével.

5 CONCLUSAO

Este trabalho teve como objetivo geral a identificagdo dos fatores da teoria de
Herzberg nos profissionais da unidade bésica de satde na familia Inacio Mayer localizada no
municipio de Campina Grande-PB. Em sua teoria, Herzberg afirma que os fatores que
influenciam a producdo de satisfacdo profissional sdo desligados e distintos dos fatores que
levam a insatisfacdo profissional. Para identificar a presenca desses fatores elaborou-se e
aplicou-se questiondrio indagando acerca de variantes motivacionais e higi€nicas.

Através dos resultados obtidos e ap6s a analise do questiondrio, identificou-se que o
grau de motivacdo ¢ satisfatorio entre os entrevistados, pois dos sete fatores motivacionais
analisados apenas o desenvolvimento profissional foi avaliado como precario nao sendo um
fator motivador para os agentes participantes do estudo. O conteido do trabalho e a
responsabilidade apresentaram um maior nivel de motivagdo, isso corresponde ao perfil do
profissional da saude que, em geral, tem o seu trabalho como vocacao.

Foi observado também nessa pesquisa que os fatores higi€nicos apresentaram menor
influéncia na satisfagdo do que os fatores motivacionais, os resultados demonstraram que os
participantes estdo insatisfeitos com as condi¢des de trabalho e a sua remuneragdo. Um fato
interessante foi a presenga ¢ influéncia do fator higiénico relagdes interpessoais que se
apresentou tdo relevante quanto fatores motivacionais de conteudo do trabalho e
responsabilidade. O bom relacionamento entre os membros das equipes atuantes na UBSF
In4cio Mayer contribuiu positivamente para a realizagdo de suas atribuicdes a medida que
aumenta a nao insatisfacdo no ambiente de trabalho.

Finalmente, com a pesquisa desenvolvida foi possivel identificar a presenca dos
fatores motivacionais e higiénicos da teoria de Herzberg existentes na UBSF Inacio Mayer e
que os colaboradores dessa unidade estdo, de modo geral, satisfeitos motivados para exercer o

seu trabalho.



IDENTIFYING THE FACTORS IN THEORY HERZBERG ON INACIO MAYER PSF-
UBSF PROFESSIONALS

ABSTRACT

This study aimed to identify the public, working in UBSF Inacio Mayer, motivational and
hygienic factors with reference to the Herzberg Theory because the real importance of
motivation in the public service and its scarce literature. The methodology applied was a
quantitative, descriptive exploratory through a questionnaire applied to twenty-five agents of
that UBSF. With data verification, it was found that the participant’s public officials are, in
general, satisfied and feel motivated to work with smaller representation hygienic factors, and
the dissatisfaction generated by them.

Keywords: Motivation. Theory of both factors. Theory Herzberg. Public Service.
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ESTADUAL DA PARAIBA
UNIVERSIDADE ESDATUAL DA PARAIBA
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

Consentimento Livre e Esclarecido

Declaro ter sido informado que o questionario faz parte de um estudo sobre motivagao
de servidores publicos no Programa de Satide da Familia, objeto de pesquisa da aluna Maria
Jos¢ da Silva Peres orientado pela professora Dra. Waleska Silveira, visando o
desenvolvimento da Monografia de Conclusdo de Curso para obtencdo de titulo de Bacharel
em Administracao da Universidade Estadual da Paraiba.

Sei que tenho liberdade para ndo aceitar participar, assim como desistir do processo, a
qualquer momento, e, além disso, fui cientificado(a) que os dados por mim fornecidos serao
tratados de forma confidencial. Também tenho ciéncia sobre a disponibilidade da
pesquisadora em solucionar dividas que tenha agora ou no futuro, sobre a minha participacao
neste trabalho, bem como em relagdo ao destino que sera dado aos resultados obtidos. Para
isso poderei contatar com Maria José da Silva Peres, através do e-mail mjsperes@gmail.com

ou pelo telefone: (83)8650-7039.

Assinatura do Participante



APENDICE B - QUESTIONARIO
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ESTADUAL DA PARAIBA
UNIVERSIDADE ESDATUAL DA PARAIBA
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

Questionario

Observagao: Saliento que este questiondrio ¢ totalmente andnimo. As respostas devem ser baseadas naquilo que
realmente pensam. Este questiondrio ndo se trata de um teste, logo ndo existem respostas certas ou erradas.
Todos os dados serdo tratados de forma agregada e nunca individualmente.

I. PERFIL

1. Género
[ ]Masculino[ ] Feminino

2. Faixa etaria (em anos)

] de 18 a 25 anos
] de 26 a 35 anos
] de 36 a 50 anos
] acima de 50 anos

3. Grau de Escolaridade

] Nao escolarizado

] Ensino fundamental incompleto
] Ensino fundamental

] Ensino médio

] Ensino superior

. Vinculo de trabalho

] Estatutario

1CLT

] Prestador de servigo
] Outros

5. Tempo como agente publico

[ TAté1 ano
[ 11a2anos
[ 12a3anos
[ 13 a4anos
[ ]Mais de 4 anos

6. Remuneracio

] Até 1 SM
]Dela2SM
1De2a3SM
]1De 3 a4 SM

] Acima de 4 SM

— e



II. FATORES MOTIVACIONAIS ANTERNOS)

2.1. Em termos de reconhecimento/valoriza¢io pelo meu trabalho, me sinto:

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.2 Sobre o cumprimento de minhas responsabilidade, estou

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.3 Com relacédo as oportunidades oferecidas pela PMCG (flexibilidade de horario) para meu
desenvolvimento Profissional (Formacio em cursos técnicos, especializacdo, mestrado, etc)

Totalmente satisfeito
Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e
—_— e

2.4 Quanto as atividades exigidas pelo meu cargo, sinto-me

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.5 Quanto a autonomia que tenho para propor/realizar melhorias na execuciio do seu trabalho, vocé se
sente:

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.6 Com relacio a criatividade e inovacio do trabalho que exerco sinto-me

[ ] Totalmente satisfeito

[ ] Satisfeito

[ ]Indiferente

[ ] Insatisfeito

[ ] Totalmente insatisfeito

2.7 Quanto a minha qualificacdo profissional e o trabalho que desenvolvo estou

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.8 Quanto a autonomia para exercer meu trabalho sinto-me



] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.9 Acerca de qualificacdo profissional (cursos, treinamentos, oficinas) oferecida pela PMCG me sinto

Totalmente satisfeito
Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e
—_— e

2.10 Quanto a oportunidade que tenho para tomar decisdes em relacio ao meu trabalho estou

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.11 Sobre a vida pessoal proporcionada pelo seu trabalho estou

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

2.12 Quanto as informagoes que recebo, dos meus superiores, sobre os resultados do meu trabalho e sua
contribuicio para os resultados da equipe estou

[ ] Totalmente satisfeito

[ ] Satisfeito

[ ]Indiferente

[ ] Insatisfeito

[ ] Totalmente insatisfeito

2.13 Como vocé se sente em relagdo ao seu cargo
[ ] Totalmente satisfeito

[ ] Satisfeito

[ ] Indiferente

[ ] Insatisfeito

[ ] Totalmente insatisfeito

2.14 Quanto a oportunidade de progresso na carreira, sinto-me

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e



III. FATORES HIGIENICOS ( EXTERNOS)

3.1 Com relaciio aos insumos para realizacio do seu trabalho, vocé se sente

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

3.2 Quanto ao relacionamento entre os gestores e os membros da equipe, vocé se sente:

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

[ ] Totalmente insatisfeito

3.3 Acerca das condicdes fisicas do seu ambiente de trabalho (iluminacio, temperatura, espaco), vocé se
sente

[
[
[
[

[ ] Totalmente satisfeito

[ ] Satisfeito

[ ]Indiferente

[ ] Insatisfeito

[ ] Totalmente insatisfeito

3.4 Com relacio ao salario que recebe, vocé se sente

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

3.5 Com relacéio a seu relacionamento com os demais membros da equipe , vocé se sente:

[ ] Totalmente satisfeito

[ ] Satisfeito

[ ]Indiferente

[ ] Insatisfeito

[ ] Totalmente insatisfeito

3.6 Quanto a seguranca de permanecer na minha equipe estou

Totalmente satisfeito
Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e
—_— e

3.7 Com relacio ao status proporcionado pelo servico piublico sinto-me

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e



3.8 Como vocé se sente em relagdo a preocupacio da gestio com sua seguranca e saude

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

3.9 Comparando minha remuneracio com a de profissionais de outros municipios como me sinto

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

3.10 A estabilidade que o servi¢o publico me proporciona, me deixa

] Totalmente satisfeito
Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

Totalmente insatisfeito

— e

]
]
]
]

3.11 Quanto aos EPI’s para realizacdo do meu trabalho, me sinto

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

3.12 Quando comparo a minha remuneracio com o trabalho que realizo me sinto

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e

3.13 Como me sinto em relacio as minhas condicoes de trabalho

[ ] Totalmente satisfeito

[ ] Satisfeito

[ ] Indiferente

[ ] Insatisfeito

[ ] Totalmente insatisfeito

3.14 Quanto a isonomia dos regulamentos e politicas da PMCG como me sinto

] Totalmente satisfeito

] Satisfeito

] Indiferente

] Insatisfeito

] Totalmente insatisfeito

— e



