4? Congresso Interdisciplinar de Pesquisa,
Iniciagdo Cientifica e Extensdo Universitaria
‘;ﬁ Centro Universitario Metodista Izabela Hendrix

"Ciéncia, Tecnologia e Educagédo: o papel da
universidade no desenvolvimento socioeconémico"

22 a 25 de abril de 2019

A Importancia Da Motivacdo No Servigo Publico

Bianca Teixeira Santaha
Anete Pereira Florencio Paparana
Jean Conceicéo Dos Santos
Udmila Aratjo Abreu Coeltib
Julia de Jesus Pereira
Juliana Domingos Ferrefta

Universidade Federal Fluminense
Instituto de Ciéncias Humanas e Sociais

Resumo

A motivagéo impulsiona as pessoas a alcancaremobgets/os, seja na vida pessoal ou
profissional. A justificativa da pesquisa se delapecessidade de compreender como
uma pessoa motivada pode colaborar para a melthasigervicos publicos. O presente
artigo aborda os aspectos relacionados a motivagaservico publico, tendo como
objetivo principal explicitar a importancia da mesmo ambiente organizacional.
Realizou-se uma pesquisa de campo consersidores publicos do Hospital Naval
Marcilio Dias, na capital do Rio de Janeiro, naadde enfermagem do setor de
Oncologia e Hematologia. Tendo como objetivos dfipes, analisar o nivel de
motivacdo dos servidores para obter uma sucinéo\de como os servidores se sentem
motivados e de que maneira a instituicdo se preoeupestimular a motivacdGomo
metodologia de pesquisa, utilizamos a revisaotdmtura e para analisar os dados, um
questionario qualitativo e quantitativo. Apés aleeddos dados da pesquisa, conclui-se
que a maioria dos servidores entrevistados sersantgivados na fungéo que exercem
e existe uma grande preocupacao do 6rgao em nuanservidores motivados.
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1- Introducéo

Em diversas areas da vida do individuopéivacdo impulsiona eealizar tarefas
ou alcancar objetivos. Espera-se que a motivacganmacional esteja presente nas
atividades profissionais dos servidores publicas, seus respectivos ambientes de
trabalho. E essencial ter funcionarios motivadass fsso refletird de forma positiva
nos servigos prestados para sociedade e nas dosgidias organizacdes como um todo,
de maneira eficiente e eficaz.

Segundo Chiavenato (1999, p. 312), de modo gerdlyatédo € tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada formpetmumenos, que da origem a uma
propensdo a um comportamento especifico, poderidanagulso a acdo ser provocada
por um estimulo externo (provindo do ambiente) amkiém ser gerado internamente
nos processos mentais do individuo. No setor pajbKéein e Mascarenhas (2016)
defendem a importancia da adocdo de uma logicauicishal das carreiras publicas,
como base para construcéo de hipéteses sobreésicas motivacionais que afetam as
decisbes e percepcdes profissionais dos servigateeos.

O presente artigo tem como objetivo geral, aboedeglevancia da motivacéo
dos servidores dentro de uma organizacao publaerde o Hospital Naval Marcilio
Dias, especificamente, com enfermeiros do s@¢oOncologia e Hematologia. Tendo
como objetivo especifico, expor os fatores queuartiam a motivacao dos servidores
€ como a instituicdo se preocupa em estimular a raCiv.

Para a realizacdo deste trabalho, foi realizada wew&sdo bibliografica,
buscando referencial teorico, expondo conceitosesmintivacéo, teorias motivacionais,
gestdo de pessoas e sua relacdo com a motivacasenadores , e posteriormente
realizada uma pesquisa de campo para a coletdiseathds dados. A justificativa para
escolha do tema, se deu pela necessidade de com@r@®mo um individuo motivado
pode contribuir para melhoria dos servigos publicos

2 — Metodologia
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O presente artiged considerado de natureza explicativa, com abondage
qualitativa e quantitativa. Inicialmente, foi feitama revisdo de literatura com a
finalidade de conceituar termos relevantes pamsgyisa e que servirdo de base teorica
para responder as questbes apresentadas nos adjdiia obtencdo de dados, foi
elaborado um questionario online através do Gotmi®ularios , composto de dez
perguntas fechadas e objetivas, sendo de facihdimento, de cunho qualitativo e
guantitativo.

O numero dentrevistados, foram quinze servidores publicosldspital Naval
Marcilio Dias, que esta subordinado a Marinha dasBrNeste hospital, a populacéo
utilizada como amostra sdo enfermeiros do se¢oOncologia e Hematologia , para
avaliar através das perguntas, o nivel da motiva@&oentrevistados responderam ao
guestionario de acordo com a realidade do ambidaté&rabalho que vivenciam, os
beneficios que recebem, os fatores que promovemotvagdo, dentre outros
guestionamentos.

Na analise dos dados, buscamos relacionar osadgslbbtidos com as teorias

citadas na fundamentagéo teorica.
3 —Resultados e Discussodes

Na enfermaria do Hospital Naval Marcilio Dias, quertence a Marinha do
Brasil foram entrevistados quinze servidores pablidécnicos de enfermagem e um
enfermeiro chefe. As funcbes realizadas pelos gmioinais da area sao: cuidar,
preparar, administrar medicagdes e cuidados coigienizacdo dos pacientes. A rotina
de trabalho da equipe, é feita por plantées, emlasie 12x36 (doze horas de trabalho
por trinta e seis horas de descanso). Tendo osnsegtnorarios, equipe A: 7h as 19h;
equipe B: 19h as 7h; equipe C: 7h as 19h; equig©b as 7h. O trabalho é divido em
4 equipes, dentro de cada equipe tem o horariogata funcionario cumprir, com carga
horaria de 19h as 22h ; 22h as 01h ; 1h &s 4h&s4rh ; ocorrendo revezamento de
horéario entre eles. Todos os servidores deste, dedtwalham no hospital hd mais de

dois anos.
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Os dados coletados durante a pesquisa foram atadiske forma qualitativa e
quantitativa. Visando obter uma melhmterpretacdo dos fatos, foi elaborado um
guestionario para os servidores, composto de degumptas fechadas. As perguntas
relacionadas a idade, escolaridade e tempo deeeeatao de forma textual. As demais
perguntas sobre: satisfacdo com os beneficiosaidess tipos de beneficios oferecidos;
preocupacdo do Orgdo publico com a motivacdo dasidsees; treinamentos;
reconhecimento do trabalho; satisfacdo com o saédmotivacao, foram colocadas em
tabelas.

O perfil dos entrevistados, sendo 58,1% de sem&dpublicos com idade entre
25 e 35 anos e 9,7% dos servidores tem entre 18 @an@s, houve uma igualdade
também com os funcionarios acima de 57 anos; édsees com idade entre 36 a 45
anos , correspondem a 19,4% , os demais tem eéhtaé@ anos.

No nivel de escolaridade dos servidores, 58,1%usrs 0 ensino superior
completo. Conclui-se também, que esses servidoestdo em busca de novos
conhecimentos e aperfeicoamento profissional. Qug®% tem o ensino superior
incompleto. Em porcentagens menores de 12,9% ,ut®soservidores possuem 0
ensino meédio técnico completo. O setor € formah,sua maioria, por servidores
entre 25 a 35 anos, tendo o nivel de escolaridddamm exigido para o desempenho
das suas funcoes.

Em relagéo ao tempo de servico, 45,2% dos semsdem entre 2 a 6 anos, que
exercem suas funcdes no setor entrevistado e 2&B8%7 a 10 anos de tempo de
atuacdo. Os servidores publicos com mais de 11 aoosspondem a 18%. E os
servidores recém admitidos em seus cargos corrdspona 10 % e estdo atuando de 2
a 6 meses no 0Orgdo publico. Pelo tempo de senacondioria dos entrevistados,
conclui-se que séo servidores experientes. E cdnoosupantes de cargo publico,
possuem estabilidade, correspondendo a necessitadeguranca, na piramide das
cinco necessidades de Maslow (1954) .

Nas tabelas a seguir, sera exposto as demaisnp@sge respostas, que sera
utilizado para analise e seus respectivos resudtadimcionado com ao teoria:

Tabela 1 Satisfagdo com os beneficios oferecidos.
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Satisfacdo com os beneficio Percentual
Sim 60%
Nao 40%

Fonteos autores

Tabela 2 Tipos de beneficios oferecidos.

Tipos de beneficios Percentual
oferecidos

Vale alimentacao 0%

Vale transporte 0%

Convénio médico 0%

Todos acima 100%

Fonteos autores

Nas tabelas 1 e 2 acima, podemos observar a pagesntdos servidores que estao
satisfeitos ou ndo com os tipos de beneficios oifdwe pelo érgdo publico, sendo que
todos os servidores recebem o0s mesmos beneficissenrevistados que estdo
insatisfeitos com beneficios oferecidos, sao 40% centrapartida a satisfacdo com os
beneficios, corresponde a 60%. Os beneficios vhmemtacdo, vale transporte,
convénio médico, que visam suprir as condicbescaasios trabalhadores, para que
possam exercer suas funcbes, com o minimo de tonfossivel, se enquadra nas
necessidades fisioldgicas de Maslpgue sédo as necessidades basicas de sobrevivéncia

biolégica, neste caso, alimentagdo, saude e sgoaie.

Tabela 3-Preocupacédo do 6rgéo publico com a motivacaselysdores.
Preocupacao do 6rgdo Percentual
publico, com a motivagao
dos servidores

Sim 63,5%

Né&o 36,5%
Fonteos autores

Na tabela 3, analisando as respostas dadas pdlevisiados, em relacdo a
instituicdo que trabalham, verificou-se que a ingtio se preocupa com a motivacao

dos servidores.E 63,5% dos funcionarios afirmarar@ q hospital se preocupa em
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promover acdes que visam estimular a motivacaonagp86,5%, acham que o hospital
nao se preocupa em manter os servidores motivadss. andlise , se relaciona com a
teoria do fator higiénico ou extrinsecos, perteteeem teoria dos dois fatores, de
Frederick Herzberg (1959), que localizam-se no anibi que rodeia as pessoas e

abrangem as condi¢des dentro das quais elas daseanpseu trabalho.

Tabela4reinamentos

S&o realizados treinamentos
palestras ou cursos de Percentual
aperfeicoamento para
melhoria do trabalho?
Sim 100%

Nao 0
Fonteos autores

Na tabela 4, os treinamentos, cursos de aperfeguane palestras que visam a
melhoria do trabalho e influenciam na motivacao slmwidores, geralmente, ocorrem
no setor. Correspondendo a 100%, todos os sergigangicipam, visto que a area da
salde exige que os profissionais estejam sempaizaiios. E notorio que a instituicdo
se preocupa com a capacitacao dos servidores. @bonda Tamayo e Paschoal (2003),
conhecer o perfil motivacional dos funcionariosrgaertante para elaborar programas

motivacionais sinérgicos com tais demandas tantoived do grupo, quanto no setorial.

TabelaReconhecimento do trabalho
O trabalho que vocé realiza
€ reconhecido, pela Percentual
instituicdo e /ou pelo seu
superior?

Sim 59,7%
N&o 40,3%
Fonteos autores

Na tabela 5, os servidores correspondentes a 59g¥ponderam que tem o
reconhecimento do seu trabalho, possivelmenteraarh motivados para continuarem
exercendo suas fungbes. Outrd®,3% alegaram nao receber nenhum tipo de

reconhecimento. A analise acima atende ao fatasnrecimento do trabalho, que
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corresponde a necessidade de estima, como aumtegsputonomia, senso de

competéncia, e fatores externos , como statushihecomento, prestigio, atencdo e
consideragao, que pertence a teoria da hieradpganecessidades, desenvolvida por
Maslow (1954).

Tabela-6Satisfacdo com o saléario

Satisfacdo com o saléario Percentual
Sim 35,5%
Nao 64,5%

Fonteos autores

Na tabela 6, nota-se que 64,5% dos entrevistadossi@o satisfeitos com a
remuneracdo que recebem, e 35,5% disseram esisfeiszd com 0s seus salarios.
Analisando esses dados, a remuneracéo se tornasfatdres bastante relevante para
manter a motivacao, visto que, para entrar no opgético, o valor da remuneracao se
torna um atrativo relevante, embora ndo seja ooumitesmo achando que poderiam
ganhar mais, permanecem, em sua maioria motivadidgdo aos outros fatores
mencionados. Como afirma Bergue (2010, p. 21),a¥§wel que os servidores, ao
serem questionados em relacdo aos motivos pelds gaasentiram estimulados a
ingressar no servico publico ou ocupar um cargdigmilcitem, além da remuneracao,

outros dois fatores: a estabilidade e o status.

Tabela-Motivacao

Vocé se sente motivado, na Percentual
funcdo que exerce?

Sim 54,8%

Nao 45,2%

Fonteos autores

Na tabela 7, os servidores que se sentem motivadtepnendente das condi¢des
de trabalho, correspondem a 54,8% e os que naensens motivados engloba 45,2%
.Sobre esse item,o fato da maioria dos servidseesentiram motivados com seu
trabalho, corresponde a necessidade de autorgdizajue pertence a teoria da
hierarquia das necessidades, desenvolvida por M43Rb4).
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ApoOs a analise das pesquisas, foi possivel cheganelusdo que os fatores:
reconhecimento profissional; treinamentos; preocéipalo 6rgdo com a motivacédo dos
servidores; satisfacdo com os beneficios oferecidosberam em sua maioria respostas
positivas, influenciando para se sentirem motigag@omprovando a importancia da
motivacdo. Em contrapartida, embora 64,5% nao astepatisfeitos com a
remuneracdo, ndo se sentem desmotivados, porgusteraxioutros fatores que
compensam e estimulam a motivagdo. Sendo evidgméeps responsaveis pedetor

se preocupam em manter os servidores motivados.

Motivacéo

Segundo Bergue (2010), a motivacdo humana, espexitd no ambiente de
trabalho, é suscetivel a influéncia de diversosréat entre os quais, temos: as
limitagBes culturais (crencas, valores etc.); otoims individuais e os métodos de
diagndstico e intervencédo (variaveis de andliséipdas a esses fatores, as diferentes
bases teodricas de orientacdo Mecanicista, Humagis@omportamental, permitem
multiplas perspectivas sobre o fenébmeno da motovag@énana.

Atualmente, no mundo organizacional, manter a raQée sempre elevada é
uns dos maiores desafios que os profissionais @mcag rotina de trabalho, isso ndo
depende apenas dos colaboradores da organizag@mddetambém de incentivos dos
gestores publicos. Para conseguir uma boa evolugdissional, as pessoas necessitam
de algo que as estimulem.

Para Bueno (2002, p.7)d&finicdo de motivacao :

E uma energia, uma tens&o, uma forca, ou aindampuiso interno
aos individuos. Sobretudo, o que é relevante cermidé que a
motivacao é interior a cada individuo e leva-o ia @gpontaneamente
para alcancar determinado objetivo. Assim, ndo ssipel motivar
uma pessoa, o0 que é possivel é criar um ambientpattvel com os
objetivos da pessoa, um ambiente no qual a pesssiata motivada.

Ja Maslow (1954), explicea motivacdo pela teoria da hierarquia das

necessidades, baseada nas necessidades do indiielumcordo com Pérez-Ramos
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(1990), essa € uma teoria clara, coerente e fualgiustamente, por ser o resultado de

experiéncias acumuladas em muitos anos de préitnieac

Teorias motivacionais

Segundo Vieira (2011), para explicar a motivacasuas aplicabilidades,
existem diversas teorias. Porém, para este trabséiid abordado de forma sucinta as
trés teorias motivacionais, que foram criadas rtadi de 1950 e que fundamentaram
outras teorias contemporaneas, a teoria da hiesadqs necessidades, a teoria dos dois

fatores e ateoria X e Y:

e A Teoria da Hierarquia das Necessidades, foi dedeioa por Abraham
Maslow (1954). Dentro de cada individuo existe umerarquia de cinco

necessidades:

Necessidades fisiologicascluem fome, sede, sono, sexo e outras necessda

corporais. Sao as necessidades basicas de som@aitéoldgica.

Necessidades de segurangecluem seguranca e protecdo contra ameaca ou

perigo fisico e emocional. Buscam assegurar aiédtate da pessoa;

Necessidades sociaincluem afeicdo, filiacdo, aceitacdo social e zaue.

Envolvem a necessidade de amor, integracdo egrkaento humano;

Necessidades de estimacluem fatores internos de estima, como autpeiés,

autonomia, senso de competéncia, e fatores extelmasstima, como status,

reconhecimento, prestigio, atencdo e consideracgao;
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Necessidades de autorrealizaca necessidade mais elevada do ser humano.

Constitui 0 impulso de ser aquilo que é capaz de sk maximizar aptidoes e

capacidades potenciais.

Figura 1- Piramide das necessidades de Maslow.

Estio relacionadas com a realizacio do
proprio perenclal & auradesenvolvimenro
contingo.

v : R ;
Autoconfianga, autoestima, aprovagio social,
respeito dos demais, stanis ¢ outros.

Amizade, accitagio por companheiros, roca
de afeto, amor € outros

Sepuranga fisica; sepuning no emprego,
protecio de ameagas, sepuranca da familia e
[UTTE S

T Alimentagio (fome ¢ sede), sono, repouso,
[ 1510 | C F‘:,_{l cas abrige, descjo sexual ¢ outros.

Fonte:Maslow,1954.

Conforme é possivel analisar na figura acima, oviddo procura suprir

primeiramente as necessidades basicas, que s&mbkwgicas, e somente apés o

alcance da mesma ele se sente motivado para al@ngedximas necessidades.

De acordo com, Maslow apterreira (2010, p.4):

A teoria de Maslow propde que os fatores de sgfisf do ser
humano dividem-se em cinco niveis dispostos emdate piramide.
A base da piramide compreende as necessidadevealeébaixo, que
sdo as necessidades fisiolégicas e de segurangpo @a piramide é
constituido pelas necessidades de nivel alto, septantes da busca
pela individualizacdo do ser, sdo as necessidaigis de estima e
de autorrealizacéo. A medida que um nivel de nislzetes é atendido,

0 préximo torna-se dominante.
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» A Teoria dos Dois Fatores, de Frederick Herzbe®$9), psicélogo, que definiu
essa teoria como sendo da motivacao para o trabBdintbém conhecida como
teoria dos fatores higiénicos e motivacionais. texmsdois fatores que orientam

0 comportamento das pessoas.

Fatores higiénicos ou fatores extrinseqasis localizam-se no ambiente que

rodeia as pessoas e abrangem as condicfes destquaia elas desempenham

seu trabalho.

Fatores motivacionais ou fatores intrinse@stdo relacionados com o contetdo

do cargo e com a natureza das tarefas que a pessgata. Os fatores
motivacionais estdo sob o controle do individuds mstéo relacionados com
aquilo que ele faz e desempenha. Envolvem senti®ede crescimento
individual, reconhecimento profissional e autoizzajdo e dependem das

tarefas que o individuo realiza no trabalho.

A teoria X e Y, foi desenvolvida por Douglas McGoe@1969) que propds duas
visOes diferentes de administrar: de um lado, uttodsaseado na teoria tradicional,
rotulado de Teoria X; e de outro lado, um estilsda@lo nas concep¢des modernas a
respeito do comportamento humano, rotulado de aé&tri

A Teoria X € a concepcao tradicional de administracdo e idase em

conviccdes erradas sobre o comportamento humano.

A Teoria Y: é um estilo mais moderno de administracdo, peidaseia em
concepcdes e premissas mais democraticas e litlzeraspeito da natureza humana, a
saber: a) as pessoas nado tém desprazer inererttal@iinar, pois o trabalho pode ser
uma fonte de satisfacédo e recompensa quando éaoamente desempenhado, ou uma
fonte de punigdo quando € evitado sempre que mbssiwaplicacdo do esforgo fisico
ou mental em um trabalho é tdo natural quanto jogadescansar; b) as pessoas nao

sdo, por natureza, passivas ou resistentes assitEmbss da empresa: elas podem
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tornar-se assim como resultado de outras expesrmiofissionais negativas; c) as
pessoas tém motivacdo, potencial de desenvolvimgaidroes de comportamento e
capacidade para assumir responsabilidades; d) o@eomum aprende a aceitar e a
procurar responsabilidade. A fuga a responsabiidaal falta de ambicdo e a
preocupacdo exagerada com a seguranca pessoabrssEgeéncias da experiéncia
insatisfatoria de cada um, e ndo uma caracterilstioaana inerente a todas as pessoas;
e) a capacidade de imaginacao e criatividade n&&olde problemas empresariais é
amplamente distribuida entre as pessoas.

Em funcdo dessas concepcdes a respeito da nathvemana, a Teoria Y
desenvolve um estilo de administracdo aberto, do@e democratico, através do qual
administrar torna-se um processo de criar oporaatad, liberar potenciais, remover
obstaculos, encorajar o crescimento individual epprcionar orientacdo quanto a
objetivos.

A motivacdo no trabalho tem raizes no individuoprganizacdo, no ambiente
externo e na proépria situacdo do pais e do munddetemminado momento. Logo, os
motivos que interferem na motivagdo podem ser eaferas pessoas ou internos,
derivados dos instintos, forma inconsciente, ou dkxejos criados, forma consciente.
Assim, colocadas essas ideias, pode-se entendarmoévacado é um impulso que vem
de dentro, isto €, que tem suas fontes de eneogiaterior de cada pessoa. No entanto,
0S impulsos externos do ambiente sdo condicionambesomportamento de cada
individuo o que também afeta o nivel motivacioBRGAMINI e CODA, 1995).

Em contrapartida, quando se aborda a motivacdos@gmde deixar de citar o
outro extremo, a desmotivacdo de servidores pigliEgistem fatores que colaboram
para a desmotivacdo, segundo Victor Vroom (199Xist@m trés mecanismos de
andlise motivacional: a expectancia, a instrumilsdé e a valéncia.

Como afirma Tavares (2002), a expectancia, queansciéncia profissional do
individuo, permite a formacdo do autoconceito, deniidade profissional; a
instrumentalidade, a motivacdo vai existir se osbdthadores perceberem,
positivamente, a ligagdo existente entre os sdiosces e aquilo que eles recebem de
volta. Ou seja, as pessoas esperam que o esfoligadap do trabalho seja um

instrumento através do qual possam obter resultaths e satisfatorios; a valéncia
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significa o valor individual do esforco feito, lidas ao valor das recompensas advindas
do trabalho. Essa valéncia € enfraquecida quandibasrvezes, as pessoas permanecem

em um emprego que lhes assegure apenas a segdeamgesalario.

Tavares (2002, p. 25),nesse sentido, conclui-se que
Através desses conceitos de expectancia, de iresttatidade, de
valéncia e de finalidade € possivel identificar emsusas da
desmotivagdo e, a partir dai, buscar solu¢cbesrpaeater tal quadro,
através do reforco da ligacdo existente entre lmkinea e aquele que
ele traz em troca. Essa troca tem que trazer c@oompensa o
envolvimento de todo o pessoal com seu trabalhfimgom toda
organizacdo.Envolvimento este, caracterizado, péhmente, em
relacdo a melhoria da qualidade de vida no trab@lVARES,
2002,p.25).
Gestao de pessoas e sua relacdo com a motivacaosigidores

A gestdo de pessoas, acontece entre as pessoasgaigacoes. Sendo umas
das éreas, responsaveis por todo o desenvolvieetésempenho da organizacgédo, seja
publica ou privada. Segundo Chiavenato (1990), ascteristicas organizacionais
influenciam no comportamento dos individuos e wieesa, ou seja, as organizacdes sao
influenciadas pela forma de pensar e sentir dos gauicipantes. Desta forma, ressalta-
se a importancia que a capacidade e a motivacatudcisnarios tém sobre a qualidade
da prestacdo de servicos. De acordo com Ivancg¥@95), a gestdo de pessoas € a
funcdo organizacional que trata de pessoas (osofdrios). A funcdo dos recursos
humanos, assim como suas atividades de gestativalgautilizacdo das pessoas para o
alcance dos objetivos das organizacoes.

A gestdo de pessoas no setor publico, necessitaecen os servidores, no
ambito das suas qualidades e habilidades prof@isiopara elaborar medidas que
mantenha a equipe ou setor motivados, como aboataajjo e Paschoal (2003),
conhecer o perfil motivacional dos funcionariogrgartante para elaborar programas
motivacionais sinérgicos com tais demandas tantoivel do grupo, quanto no setorial.
Programas genéricos em demasia ignoram diferengasvalores e crencas
compartilhadas pelas equipes e setores da empkesaotivacdo dos servidores se
relaciona diretamente com uma boa gestao de pesssi@asque uma gestao eficiente e

eficaz, dentro dos Orgaos publicos, precisa ideatif os perfis, e entender as
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necessidades dos servidores e direciona-los pacargss e funcdes, de acordo com
suas experiéncias e conhecimentos.

A motivagdo para a gestao de pessoas engloba alémcdonarios estimulados,
a satisfacdo do publico alvo nos servicos prestadodemos dizer que funcionarios
motivados empenham melhor suas fungdes, sendcerdficie, consequentemente,
cumprindo suas metas que é o objetivo final. Um fdteres que desmotivam os
funcionarios é o excesso da carga de trabalho,amuiézes gerada pela reducédo de
pessoal e aumento da cobrancga de produtividadeitrO fator que podemos citar, é a
falta de reconhecimento que muitas vezes sao quastis sobre a sua eficiéncia,
porém, ndo sdo vistos os problemas organizaciangiecariedade de alguns setores
publicos.

Como complementa Chanlat (2002,p.1):

Mas interessar-se pela motivacdo para o trabalbcedwregados do
servigo publico talvez seja também e sobretudaribgar-se sobre a
guestdo do mal-estar profissional que se observacssps dias num
grande nuamero de servicos publicos aqui e acoltnmodo inteiro
(2002,p.1).

Conforme aborda Chiavenato (1999), uma forma denferimento das
organizacdes seria o fornecimento de beneficiosdosede grande serventia aos
funcionarios e muita das vezes seus dependentess Hseneficios podem ser
classificados em forma monetaria: como gratificag@ssistenciais (assisténcia médica)
ou recreativa (esporte e lazer, por exemplo). Samda forma de recompensa e
atendendo necessidades basicas dos funcionariosolinapartida, segundo Bergamini
(2008), os incentivos monetarios e de bens matesatisfazem uma pessoa no
momento que ocorre a premiacao, contudo, a s&sfdgs necessidades psicologicas €
0 que de fato incentiva os funcionarios que atingemaiores desempenhos e de forma
continua.

Porém, na administracdo publica brasileira, atualenexistem problemas e
particularidades, que impedem uma aten¢do doss@hiumanos para promover acoes
motivacionais, como aborda Osborde e Gaebler (129%)gislacdo brasileira reflete a
auséncia de uma politica de recursos humanos ¢ear@m as necessidades do Estado.

E, em principio, o aspecto da administracao pulotiass vulneravel aos efeitos da crise
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fiscal e da politica de ajuste. A legislacdo gupul® as relacdes de trabalho no setor
publico é inadequada, principalmente por seu capatgecionista e inibidor do espirito

empreendedor.

4 — Considerag0Oes Finais

O presente artigo buscou analisar o nivel da mgiivalos servidores publicos,
do Hospital Naval Marcilio Dias, na capital do Rie Janeiro, na area de enfermagem
no setor de Oncologia e Hematologia e expor difeeeonceitos sobre motivagao,
gestdo de pessoas e teorias motivacionais, reawlonros com os dados coletados das
entrevistas. O referencial tedrico fundamerdaliscussao do tema central da pesquisa,
a importancia da motivacao.

Por meio da analise e discussdo dos resultadosymmsdconcluir que a maioria
dos servidores do setor entrevistado tem idade &%re 35 anos, sdo escolarizados,
com estabilidade no emprego e estdo satisfeitos @®rbeneficios oferecidos pela
instituicdo, como vale alimentacéo, vale transpertsonvénio meédico. Os servidores
reconhecem que ha preocupacdo do 6rgdo em manteeros motivados. Embora
uma parcela, dos entrevistados ndo estejam stissf@m o seu salario, eles se sentem
motivados nas fung¢des que exercem e a instituggiionula a motivagao.

Os resultados apresentaram pontos importantesyais g gestdo de recursos
humanos na administracao publica deve promoversagde despertem ou mantenha a
motivacdo dos servidores, a Marinha do Brasil s®eqrpa em manter seus servidores
motivados, através de cursos de aperfeicoamendatestas, dentro de um ambiente de
trabalho saudavel.

Este estudo se apresenta, como uma singela inécjzra verificar a motivacéo
dos servidores, visto que, foi analisado apenasator especifico, porém a Marinha do
Brasil, € uma grande instituicdo , tendo diverse®res. O artigo podera servir de
futuras pesquisas e a aplicacdo de suas propostagpodem ser utilizadas no setor
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publico, como por exemplo, questionar para os dergs como se sentem motivados e
como veem que a instituicdo colabora para estineularanter a motivacao.

A importancia da motivagdo no setor publico, visanpver a satisfagdo das
pessoas, no exercicio de suas fungBes , para gsa pefletir em um excelente
atendimento para a sociedade e desenvolvimentatidgaades do setor , atingindo seus

objetivos.
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