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Resumo

As organizacdes publicas sdo criticadas por prestarem um atendimento que ignora 0s
preceitos de qualidade. Desmotivados, funcionarios publicos sao criticados por adotarem uma
postura indiferente diante da clientela. A problematica se intensifica a medida que o servidor
se estabiliza na carreira. Considerando esta contextualizacao, o objetivo do presente artigo é
apontar a relacao entre teorias de motivacéo e as organizacdes publicas, como secretarias e
prefeituras. Trata-se de uma pesquisa de natureza qualitativa e estudo bibliografico com
busca de dados em livros, dissertacdo de mestrado, teses de doutorado. A teoria dos dois
fatores de Herzberg embasou a discussao do problema de pesquisa. A relevancia do presente
estudo justifica-se pela contribuicdo dada aos 6rgdos publicos, entidades constantemente
guestionadas pela eficiéncia no atendimento. Verificou-se que as teorias da motivagdo podem
apresentar melhorias na produtividade dos funcionarios publicos por serem aplicaveis a
guaisquer organizac¢des que possuem pessoas em torno de um objetivo institucional. Conclui-
se que os fatores motivacionais de Herzberg tais como o reconhecimento e 0 progresso
alinhados ao merecimento e a qualidade do atendimento prestado podem tornar os
colaboradores de 6rgaos publicos mais motivados para desempenharem suas funcoes.
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1 INTRODUCAO

A esfera publica apresenta particularidades que a distingue das demais organizacoes,
sobretudo, por ndo visar a lucratividade, objetivo primeiro das economias capitalistas. Esta
constatagdo levanta um questionamento sobre as possibilidades de aplicagdo ou até mesmo
os modos de implantacdo de determinadas teorias, a principio criadas para implementacao

em ambientes privados.

Exemplificando, tem-se as teorias de gestao disseminadas por meio de dispositivos
legais, como a Lei de Responsabilidade Fiscal N° 101/2000, que representam uma evolugao
na forma de administrar as instituicbes. O setor publico resistiu a esta forma de articulagéo
dos atores econémicos, entretanto, termina cedendo em virtude das necessidades surgidas a
partir de uma economia cada vez mais dindmica, que embora possua uma légica diversa das

empresas privadas capitalistas, precisa avancar para atender as demandas da sociedade.
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Motivar o pessoal torna-se eminente, ainda que em se tratando de colaboradores do setor
publico.

As teorias motivacionais seriam, entdo, neste contexto, aplicaveis a administracédo
publica? A literatura aponta que somente em ambientes institucionais formados por pessoas
motivadas € que as organizacdes podem ser eficientes e eficazes. Diante disso é que se
fazem necessarias as teorias motivacionais em quaisquer formas de organizagfes, sejam

publicas ou privadas.

A literatura estudada aponta que a motivacao € uma movimentagao interna a realizar
alguma coisa. Entretanto, embora seja um sentimento interno na busca por algum objetivo, os
fatores externos desenvolvem um forte impacto na definicdo das variaveis motivacionais.
Diante de tais necessidades estudos recentes como os de Vieira (2011) indicam que as teorias
motivacionais utilizadas na administracdo de empresas privadas podem ser aplicadas na

gestao de pessoas do setor publico.

A sociedade exige das organizac6es uma postura responsavel no intuito de motivar
pessoas a contribuirem para 0s objetivos das organiza¢cfes sentindo-se satisfeitas (FARAH,
2011). Esforcos em termos de planejamento e gestdo de recursos humanos, incluindo acdes
gue visem motivar e permitir um ambiente satisfatorio, em termos de avaliagdo dos servidores

pode contribuir para aumentar a satisfacao do servidor no ambiente de trabalho.

A falta de motivacdo é um fator ligado diretamente a produtividade dos funcionarios.
Cursos, palestras e reunides oferecidos aos servidores certamente reforcam seu interesse

pelas atividades e com isso melhora o seu desempenho no cargo ocupado.

A falta de planejamento do setor de recursos humanos pode interferir até mesmo na
motivagdo dos colaboradores, caso os treinamentos n&o atinjam objetivos, por exemplo, como
0 de preparar a pessoa para exercer uma atividade. Neste sentido, questiona-se: qual a
relacdo entre teorias de motivacdo e as organizagbes publicas, como secretarias e

prefeituras?

Em ambientes publicos a qualidade dos servicos é questionada pela sociedade,
clientela dos 6rgéos publicos. A insatisfacéo por parte dos cidaddos com 0s servigos que sao
oferecidos por essas organiza¢gBes é uma questédo recorrente e, portanto, demanda analises

de pesquisas cientificas para poderem responder os porqués destes problemas.
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Com esta consideracdo, espera-se que a pesquisa contribua para o avanco das
discussbes necessarias a gestdo de pessoas sob a 6tica da motivacao ao possibilitar uma
reflexdo sobre a motivagcdo como uma estratégia de desempenho. Deste modo, assume-se

como pressuposto que a motivagdo € um fator de desempenho.

A presente pesquisa justifica-se & medida que ira contribuir para a formulacdo da
estratégia de recursos humanos para o setor publico. Isto porque as pesquisas realizadas
levantaram um conjunto de conceitos tedricos sobre a motivacao e sua aplicabilidade ao setor
publico. O estudo também tem uma funcao social, porque foi possivel contribuir para a gestao
de pessoas no ambiente publico. Assim, a contribuicdo se da no sentido de trazer teorias que

melhorarem o ambiente de trabalho nos setores publicos.

2. METODOLOGIA

Nesta pesquisa método utilizado foi o indutivo, com uma percepc¢ao do conhecimento
especifico para o geral, pois o0 conhecimento € fundamental na experiéncia. Conforme Lakatos
e Marconi (2007, p.86) “Inducdo € um processo mental por intermédio do qual, partindo de
dados particulares, suficientemente constatados, infere-se uma verdade geral ou universal,

nao contida nas partes examinadas”.

Conforme Andrade (2003, p. 121) “Pesquisa é o conjunto de procedimentos
sistematicos, baseado no raciocinio l6gico, que tem por objetivo encontrar solu¢des para
problemas propostos, mediante a utilizacdo de métodos cientificos”. E uma pesquisa de
natureza qualitativa, com busca de dados em livros, dissertacdo de mestrado, teses de

doutorado e livro de administragao.

E uma pesquisa exploratdria por buscar explicitar de forma mais clara o problema e é
também uma pesquisa descritiva, pois buscou a coleta de dados em bases de dados como o

Gloogle Académico e livros renomados na area de gestéo de pessoas.

Portanto, € um estudo bibliografico que buscou um conhecimento com maior énfase
sobre o problema abordado e ainda, e ainda tendo em vista o referencial tedrico discorrido

com autores que abordam o tema em geral.
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3. GESTAO DE PESSOAS
Os diversos autores da area de Gestao de Pessoas (GP), como Guest (1987), Legge

(2006), Armstrong (2009), Boxall, Purcell e Wright (2007), concordam que as pessoas
assumiram papel estratégico e relevante nas organizacdes. Tais autores afirmam que a
gestdo de pessoas assume papel estratégico, uma vez que Sao0 responsaveis em criar
capacidades que levem a organizacdo a uma postura cada vez mais competitiva (DEMO,
2011). Armstrong (2006) destaca que a gestao de pessoas precisa estar de acordo com 0s
objetivos da organizacdo, de modo que o trabalho individual e o coletivo contribuam para o
alcance dos objetivos organizacionais. Nesta perspectiva de discussdo de competitividade,
Ulrich et al. (1991) alertam que a competicdo esta em constante alteracdo, exigindo novos
modelos de competitividade demandando uma redefinicdo das praticas de gestdo de pessoas
no intuito de possibilitar as empresas atenderem melhor aos clientes e adquirirem vantagem

competitiva.

Na otica de Guest (1987) apud Demo (2011), as pessoas assumiram papel de extrema
relevancia nas organizacfes e a sua pratica demanda teorias coesas e coerentes com o
planejamento organizacional. Ao discutir os desafios para os profissionais de gestdo de
pessoas, Melo, Mageste e Mendes (2006), constataram a necessidade de o0s gerentes
apresentarem capacidade adaptativa ao ambiente e relacionamento interpessoal como

requisito para a gestdo de sua equipe, a fim de atingir os objetivos da organizacao.

3.1 MOTIVACAO E PRODUTIVIDADE

A produtividade recebe grande atengéo dos gestores das empresas. Os colaboradores
exercem bastante influéncia neste sentido. Entdo estes funcionarios sdo muito importantes e
precisam estar motivados. De acordo com Sampaio Junior (1998) apud Cardoso (2012), por
volta de 1970, os modos de producédo foram influenciados pela reorganizacdo mundial. As
principais caracteristicas foram a crise do capitalismo que se baseou em uma nova forma de
produzir. E a globaliza¢éo que o autor chama de integracéo de mercados.

Estes fatores marcaram a necessidade de reavaliar os desafios do
desenvolvimento econdémico. Este novo contexto histérico é marcado
pela crescente mobilidade do capital, que leva a uma concentracdo da

riqueza e consequente desarticulagdo do ambiente econdmico e politico
gue davam sustentabilidade aos sistemas econdmicos nacionais, e
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principalmente, no que tange a hegemonia dos EUA sobre a ordem
internacional (CARDOSO, 2012, p.65).

Neste periodo as desigualdades aumentaram por causa da facilidade de movimentar

o capital. Este fato causou a necessidade de uma série de mudancas para se produzir.

Inclusive alteragbes nas relagbes da empresa com o subordinado. Isto porque as pessoas
também mudaram.

A pessoa deve para si mesma tornar-se uma empresa; ela deve se

tornar, como forca de trabalho, um capital fixo que exige ser

continuamente reproduzido, modernizado, alargado, valorizado.

Nenhum constrangimento Ihe deve ser imposto do exterior, ela deve

ser sua prépria produtora, sua prépria empregadora e sua propria

vendedora, obrigando-se a impor a si mesma constrangimentos

necessarios para assegurar a viabilidade e a competitividade da
empresa que ela é (CARDOSO, 2012,p.73).

As pessoas precisam ser motivadas. A constru¢do de uma equipe motivada comeca a
partir do proprio lider. Farris (2014) menciona que nado basta a tentativa de contratar pessoas
dedicadas, movidas e inteligentes, pois o0 segredo esta no proprio lider, embora a contratacédo
de profissionais qualificados seja relevante. O comportamento do lider pode influenciar
veementemente o modo como estes colaboradores se comportam, pois se ndo houver alguém

cultivando os funcionarios a equipe néo estara preparada para alcancar as metas.

A construcdo de uma equipe solida inicia com o lider, Farris (2014) compartilha dez
atitudes que o lider de uma equipe ndo pode apresentar diante de seus colaboradores, quais
sejam: (i) deixar de exigir o melhor do trabalho dos colaboradores; (ii) agir com sensibilidade,
na solicitacdo de uma tarefa é preciso ser firme; (iii) ndo ser seletista, o lider precisa se
preocupar com o perfil necessario para a vaga e ndo simplesmente pretender preencher a
vaga (iv) ndo apresentar feedbacks, € preciso ter estratégia de medicdo do desempenho
porque as pessoas desejam ser avaliadas (v) deixar de agradecer quando o funcionario fizer
o trabalho bem realizado (vi) ndo tolerar o fracasso, pois este faz parte do aprendizado (Vvii)
deixar de demitir pessoas quando as mesmas nao produzem (viii) esquecer-se de padronizar,
de caracterizar a equipe dando-lhes identificagédo, uniforme, lemas, misséo, tradi¢éo. (ix) fazer
as atividades, excluindo os membros da equipe, enquanto eles é que deveriam realiza-las; (x)

nao acreditar na capacidade da equipe.

A construcdo de uma equipe motivada e produtiva exige entdo muito trabalho. E o
comportamento humano afeta a motivacdo. Megginson et al. (1998) argumentam que o
comportamento humano € causado, dirigido para uma meta e ndo ocorre isoladamente. Isto
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quer dizer que o comportamento do ser humano é causado pelo modo como as pessoas
percebem o mundo e ocorre orientado por metas. Deste modo, na figura 1 percebe-se que o

comportamento motivacional € induzido.

Figura 1- Motivagao dirigida para uma determinada meta.

Necessidades do Necessidades pessoais
empregado satisfeitas
(motivos)
( Motivacao J_y[ Desempenho
Incentivos da Necessidades
administracdo organizacionais
(estimulos) (produgdo)
satisfeitas

Fonte: Megginson et al. (1998, p.349)

Por um lado tem-se as hecessidades dos empregados, que sdo 0s motivos, tais motivos
vao determinar a forma como os empregados vao agir. Paralelamente a estas necessidades,
tem-se o0s incentivos da organizacdo, que séo os estimulos que a empresa pode oferecer aos
seus colaboradores. Estes dois fatores juntos vdo desencadear a motivacao, que a propria
acao. Quando os motivos e 0s incentivos se unem para tornar a motivagao possivel, ocorre o
desempenho. Consequentemente percebe-se um jogo de cooperagdo, em que tanto as
necessidades pessoais sdo satisfeitas, quanto as necessidades da organizagdo s&o

atendidas.

De acordo com Megginson et al. (1998) com base na teoria das necessidades de Maslow,
as necessidades humanas podem ser colocadas em uma hierarquia de importancia. Tendo,
neste caso, as necessidades mais importantes e as menos importantes. A figura 2 contém

esta idéia.

A teoria das necessidades surgiu dos estudos do psicélogo americano Abraham Maslow,
gue parte do principio de que os motivos do comportamento residem dentro do proprio
individuo. Algumas dessas necessidades sdo conscientes, outras ndo. Para Maslow, as

necessidades humanas estéo arranjadas em uma piramide de importancia e de influenciagéo
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do comportamento humano. Na base de piramide estariam as necessidades mais baixas e

recorrentes, enquanto as mais sofisticadas e intelectualizadas estéo no topo.

Figura 2- Hierarquia de necessidades de Maslow aplicada & motivagao

Necessidades de auto-realizagao
Exemplo: atingir o nosso proprio potencial.
Autodesenvolvimento. O que o empregador
pode fazer é dar tarefas desafiantes e criativas.

Necessidades do ego (auto-estima)
Exemplo: status, autoconfianga, salario, apreciagdo, reconhecimento,
0 que o empregador pode fazer: poder, ego, titulos, simbolos de status,
elogios, prémios, promogao.

Necessidades sociais
Exemplo: associagdo, aceitagao, amor, amizade, sentimento de equipe. O que empregador pode
fazer € & promover grupos de trabalho formais e informais, atividades patrocinadas pela companhia.

Necessidades de seguranga
Exemplo: protegdo e estabilidade. O que o empregador pode fazer é desenvolver o empregado, boas condigdes de
trabalho, planos de aposentadoria, poupanga, pensao, seguro (vida, hospitalar, dentario).

Necessidades fisiologicas
Exemplo: respiragao, alimento, bebida, eliminagdo. O que o empregador pode fazer € propiciar salario, férias, periodo de descanso, trabalho,
pausa para refeicdo, banheiro, agua e ar puros.

Fonte: Megginson et al. (1998. p.351)

Maslow baseou a sua ideia de hierarquia das necessidades em dois conceitos
fundamentais: 1° as necessidades humanas podem ser colocadas em um nivel ascendente
de importancia e 2° quando uma necessidade for satisfeita, esta ndo pode mais ser usada
como motivador de comportamento (MEGGINSON et al., 1998).

3.2 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

As necessidades mais elementares, como as necessidades de seguranca, tendem a ser
mais procuradas pelos empregados logo em seus primeiros empregos. Mas a medida que

estas sdo satisfeitas, os empregados procuram satisfazer as necessidades de nivel mais
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elevado, a criatividade, o status. Herzberg (1959) menciona a importancia das necessidades

mais elevadas como sendo relevantes no processo de motivagao.

Nesta teoria ha o fator de Motivacdo e o fator de Higiene. Os fatores de motivacao
costumam levar a uma preocupacao com o contetido do trabalho, e os empregados quando

estdo neste patamar, costumam contribuir mais para o desempenho do trabalho.

Ja o fator de Higiene apresenta uma caracteristica contextual, vdo apresentar como
conseguéncia a manutencao das pessoas, em que elas vao apenas permanecer no cargo nao
se preocupando muito com o desempenho. Apesar de os fatores de higiene ndo motivarem,

se eles ndo forem atingidos podem deixar os funcionérios insatisfeitos (HERZBERG, 1959).

Nesta teoria ha algumas variaveis que quando presentes vdo determinar a que fator se
refere uma dada caracteristica. Os fatores de motivacdo sdo: realizacdo pessoal e
profissional, reconhecimento, responsabilidade, desenvolvimento pessoal, contetddo do
cargo, autonomia, criatividade e inovacéo do trabalho, participacéo. Ja os fatores Higiénicos
sdo: politicas organizacionais, relacionamento supervisor/subordinado, condi¢des fisicas do
trabalho, salarios e beneficios, relacionamento com os colegas, vida pessoal, status,

segurancga, comunicacao.

4 MOTIVACAO NO TRABALHO: CONCEITOS E APLICACOES

Motivacao é o conjunto de fatores psicologicos (consciente ou inconsciente) de ordem
fisiologica, intelectual ou afetiva, 0s quais agem para determinar a conduta de um ser humano,
provocando vontade e desejo para uma tarefa ou agédo conjunta. A motivagéo surge de dentro

das pessoas, ou seja, de dentro para fora e ndo de fora para dentro (forga intrinseca).

Quando ocorre o contrario, ou seja, a agado ocorre de fora para dentro do individuo,
muitas vezes contrariando sua vontade, dizemos que existe estimulo ou incentivos. A
diferenca entre duas forgas € a chave para analisar uma parte do comportamento profissional
de alguém (MAXIMIANO, 2000). Indica o processo pelo qual um conjunto de razdes ou
motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de agdo ou comportamento

humano.

E importante entender o que é motivacdo, o que motiva as pessoas a prosseguirem

de forma satisfatoria em sua jornada de trabalho, de que maneira isto implica na qualidade de
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vida das pessoas e na sobrevivéncia de empresas e empregados. A integracdo e a

produtividade do trabalhador séo desafios dificeis, aparentemente, até impossiveis de serem
obtidos na conjuntura atual, em que o conflito entre o capital e o trabalho aumentou de maneira

assustadora em todas as partes do mundo (BERGER, 1986).

A motivacao no trabalho tem raizes no individuo, na organiza¢édo, no ambiente externo
e na proépria situacdo do pais e do mundo em determinado periodo de tempo. Uma pessoa
motivada ou desmotivada é produto do somatorio de uma gama de fatores Claret, (1998). O
gue todos gostariam de fazer é criar um ambiente no qual as pessoas gostem de trabalhar,
que haja envolvimento do individuo com 0 meio e as circunstancias que o envolvem e no qual
as pessoas trabalhem bem, um ambiente de trabalho que ajude a enriquecer a vida dos
trabalhadores. Este ambiente deveria satisfazer, tanto os requerimentos do trabalhador

guanto do seu empregador, atendendo as necessidades da comunidade como um todo.

Segundo Iman (1996), “Motivacdo” enxerga o compromisso do individuo para o
trabalho e seu local de trabalho do ponto de vista dos fatores internos a ele, das necessidades
individuais, dos gostos, e preferéncias. O processo de motivacdo nos individuos se da de
forma intrinseca em que cada pessoa desenvolve impulsos motivacionais distintos em
momentos diferentes, assim, reconhecendo que estas forcas afetam diretamente a maneira

de encarar o trabalho e suas proprias vidas.

Muitos estudos ainda procuram desvendar tanto para a administracdo (empregador),
como para os trabalhadores (empregados), as causas e consequéncias da desmotivacéo no
trabalho. A nocdo de que as necessidades humanas estdo organizadas numa espécie de
ordem ou hierarquia desempenha um papel importante no estudo do comportamento humano
nas organiza¢ées (MAXIMIANO, 2000).

Um dos pontos em que a motivagdo € considerada muito importante diz respeito ao
sucesso empresarial, entendendo-o como uma forma efetiva de alcancar a realizacdo de um
projeto ou uma gestao. Tanto sob o ponto de vista da administragdo, como dos trabalhadores,
0 sucesso é um tipo de organizacdo como do desempenho e da qualidade exercida pelas

pessoas que ali trabalham em torno de um mesmo objetivo.

O desenvolvimento do processo motivacional na organizagdo € o elemento chave de
uma gestao estratégica e de resultados, seu grande diferencial se da por meio do equilibrio

da capacidade produtiva e da motivacdo dos trabalhadores. Porém, ndo ocorrem sem um
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conjunto claro e expressivo, os valores sdo entendidos como uma crenga no que € valioso ou
relevante principios ou padrées considerados importantes por determinada pessoa ou grupo.
Nesse sentido, cada organizacdo define seus valores no que considera merecer maior
atencdo (MAXIMIANO, 2000)

Na verdade, para conhecer quais sdo 0s valores vigentes numa organizacdo €
necessario entender o que baliza as prioridades e caminhos que se desejam seguir na busca
de seus objetivos, ou qual a visdo de futuro da organizacdo com relacdo aos seus
colaboradores e consigo mesma. Sob o ponto de vista da administracdo estratégica, a
conotacdo do trabalho e da motivacdo deve estar em sintonia com o sistema e valores

estabelecidos pela cultura da organizagao.

Sabendo que a cultura organizacional esta intimamente ligada ao conjunto de valores
pessoais a ponto de exercer influéncia em todo o sistema empresarial, dessa forma, entende-
se que o processo motivacional deve estar em concordancia com os valores internos e
externos da organizagao. Motivacdo se classifica em duas fases, interna e externa, que é vital
na eficacia das pessoas onde é gerada as causas do sentido, motivos ou razbes para uma
pessoa efetivar sua felicidade (CASTRO, 2002).

A motivacao interna € o principal vetor que interliga a autoestima para a felicidade do
individuo, esse vetor € a base para a realizacéo de gerar a ampliacdo de elementos externos,
gue alimenta a alma e mantendo assim satisfeito. Quando algo inesperado acontece com o
individuo, € o seu equilibrio mental que faz manter e recuperar um nivel dindmico e aceitavel
para maximizar o prazer e minimizar o desprazer, caracterizando como o individuo valoriza e
gosta dos préprios pensamentos, com 0s comportamentos que iguala a efetiva felicidade.

Motivacao interna é a funcéo direta do modelo de gestéo adotado pelas organizacoes,
um estilo de relagdo do mecanismo para contratacdo e desenvolvimento das pessoas.
Motivacdo é um dos maiores desafios constantes de todos que lidam com administragcdo, um
programa motivacional pode desmembrar varias maneiras de desenvolvedores satisfatérios.
(CASTRO, 2002).

Por outro lado, a motivagdo externa esta relacionada a misséo e visdo que permite
adequadamente as relacdes interpessoais, 0 ambiente externo é composto de elementos
capazes de gerar interesses e estimulos na vida das pessoas. A capacidade de gerar relacdes

de efeitos e causas no comportamento das pessoas € um componente importante da
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motivacdo externa gerando um conjunto de valores e resultados esperados por aquela

organizacao.

Quando se fala de objetivos motivacionais, devem-se levar em consideragao varios
aspectos relevantes desde os fatores, onde se procura definir as caracteristicas pessoais, 0
papel do trabalho, o ambiente de trabalho e explica a influéncia que afetam a motivagéo sobre
o0 desempenho (MAXIMIANO, 2000).

Pessoas motivadas pela realizacdo trabalham mais, quando seus supervisores
oferecem uma avaliacéo detalhada de seus comportamentos no trabalho e tendem a escolher
colaboradores que sejam tecnologicamente capazes, sem importar com 0s sentimentos

pessoais que possam ter por eles (LESSA, 1999).

As pessoas motivadas pela competéncia esperam um trabalho de alta qualidade
dagueles com quem interagem, e podem tornar-se impacientes, caso o trabalho saia com um
nivel inferior. Sua preocupacédo com a qualidade do trabalho é tdo grande que a qualidade da
producao e a importancia dos relacionamentos humanos ficam em segundo plano. Na teoria
de (BERGAMINI, 1997), colaboradores motivados pelas competéncias procuram o dominio
do trabalho, o desenvolvimento das atividades de resolucdo de problema e esforcam-se em
serem inovadores. Em geral executam um bom trabalho devido a satisfacdo interior que sente

ao fazerem isso.

Os funcionérios anseiam ser valorizados como pessoa, e ndo tratados como objeto
ou maguinas, querem se sentir comprometidos com o trabalho e com isso irdo colaborar para
o alcance de resultados seguros e duradouros. As pessoas motivadas pela afiliacéo trabalham
melhor quando s&o elogiadas, por quaisquer atitudes favoraveis e de cooperacao, e tendem
a escolher colaboradores amigos para estarem a sua volta, pois desejam liberdade para

desenvolver relacionamentos amigaveis no trabalho (BERGAMINI, 1997).

E gerado pelo impulso que leva pessoas a influenciar e mudar determinadas situagées.
Criando assim, impactos nas organizagbes e assumem 0s riscos, uma vez obtido o poder

pode ser usado de forma construtiva ou destrutiva.

Muitas vezes pergunta-se porque algumas pessoas vao mais longe, avangam mais
rapido e conseguem melhores resultados do que outras? Diferentes pessoas, vivendo sob as
mesmas condic¢oes, tém resultados tdo varidveis quanto suas digitais. Isso € no minimo, muito

intrigante, principalmente porque todos desejaram ser as pessoas que dao certo. H4 algum
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tipo de habilidade especial, talento, para a atividade que se propde, mas s6 isso nédo se

explica. Quanta gente talentosa fica no meio do caminho, estagnada na vida, que néo se
desenvolve e que nunca chega l4, Nao o talento por si sé nao justifica os resultados.

5 POLITICAS PUBLICAS COMO ELEMENTO DA ADMINISTRAGCAO PUBLICA

A Administracdo Publica, embora tenha se tornado uma disciplina interdisciplinar ao
englobar conteddos de economia e psicologia etc., surgiu para propiciar aos servidores
publicos preparacéo para a gestédo publica moderna. Neste sentido, a politica publica néo foi
objeto de analise por parte desta administracdo até a década de cinquenta de século XX.
Nesta nova forma de visualizar a tematica, a ideia de administracéo e politica tornam-se coisas
diferentes (FARAH, 2011). Apesar deste distanciamento ocorrido entre politicas publicas e
administracéo publica, alguns tedricos comecam a defender uma incorporacéo de discussbes
aproximando estas tematicas e vislumbrando uma complementaridade entres estas. Tais
autores tratam a administracdo publica como sendo uma disciplina passivel, portanto, de
estudo.

As disciplinas apresentam um momento de transformacéo. O estudo da Administracéo
Publica terminou passando por um de tais momentos por volta da década de cinquenta e
sessenta. Em um primeiro momento tratou-se de eficiéncia, organizacdo e gestdo. Em uma
segunda etapa abordou deciséo politica. Todos os que trabalham no setor publico precisam
concentrar-se em participar do fazer politica (MCCAMY, 1960).

No decorrer de 1960 e 1970, ocorre uma expansdo de cursos de pés-graduacéo,
sobretudo nos Estados Unidos, na area de Administragéo Publica. Nestes cursos reuniam-se
programas de politicas publicas (FARAH, 2011). Assim, surgem movimentos com a pretensao
de discutir andlise de politicas publicas que se orientava em formar analistas preparados para
atuarem e responderem estudos nesta tematica. Este movimento consistia na unido de
universidades de elite americanas com funcionéarios da Fundacgéo Ford e da Fundacgéo Sloan
no intuito de promover uma reeducacdo profissional para o servi¢co publico (ALTSHULER,
1990).

A administracdo publica € uma ciéncia interdisciplinar em que h& a contribuicdo de

diversas disciplinas-ciéncia politica, administragédo, economia, sociologia e psicologia social.
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O estudo das politicas publicas no ambito desta disciplina interdisciplinar atribui uma

caracteristica de multidisciplinaridade a tematica (FARAH, 2011).

As politicas publicas podem ser vistas como um conjunto de sucessivas tomadas de
posicdo do Estado frente a questfes socialmente problematicas. A conceituagédo do termo
remonta a divisdo tripartite de poderes, tal diviséo foi definida como um paradigma institucional
de governo democratico. A dicotomia politico-administracao persistiu por décadas mesmo
havendo sempre questionamentos do por que ainda persistisse. As politicas publicas sao a
expressao do interesse geral da sociedade possuindo uma legitimidade originaria de um
processo democratico ou por meio da identificacdo de solu¢des para os problemas sociais.
Se é na politica que se define um conjunto de acdes que regulam e vao atuar na atividade

social, a administracao publica ndo deve ser externa a politica (OSZLAK, 1982).

Constitucionalmente falando, funcBes de confianca e cargos em comissao ou ainda
portariados sdo 0s mesmos conceitos sinbnimos, além de fun¢Bes gratificadas. Isto ocorre
porque tais conceitos apresentam alguns aspectos comuns, quais sejam: vinculo transitorio
com a administracdo publica, atribuicdes exclusivas de distribuicdo, assessoramento ou chefia
e a confianca que se deposita na pessoa que ocupa o cargo (BORGES, 2012). Devido a estas
caracteristicas, esta forma de ocupacédo dos cargos exige determinados niveis de governanca

no sentido de gerir tais situacdes para nao gerar prejuizos para a sociedade.

6 A GOVERNANCA, GOVERNABILIDADE E CAPACIDADE GOVERNATIVA

Identificar o formato institucional ideal para a concepgdo, implementacédo e
gerenciamento de politicas publicas sé se torna possivel quando se ultrapassam questdes
operacionais e se incorporam fatos relativos a cultura, as praticas de vida coletiva, aos
padrdes de articulagdo, coordenagdo e cooperagdo entre 0s atores sociais e a posicao da
economia nacional especifica no contexto mundial. O conceito de governangca é bem
elaborado e distinto de governabilidade por Costa (2013), que exp8e a governanga como
forma institucional da capacidade do Estado e da eficacia estatal.

[...] cabe manter a referéncia a governabilidade para caracterizar as
condi¢des institucionais e sistémicas mais gerais sob as quais se d4 o
exercicio do poder em uma dada sociedade [...] Por outro lado, para
analisar questbes ligadas a capacidade de acdo do Estado, na
implementacdo das politicas publicas e na consecucdo das metas
coletivas, parece-me pertinente utilizar o termo governance” (BENTO,
2013, p. 401).
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Na otica de Bento (2003), o conceito de governanca representa as diretrizes

organizacionais para a melhoria de seu desempenho. E o “conjunto dos instrumentos técnicos
de gestdo que assegure a eficiéncia e a democratizagao das politicas publicas.” (BENTO,
2003, p. 85). Assim, analisar o Estado nessa oOtica sera verificar a sua capacidade de agao.

As reformas administrativas das ultimas décadas carregam consigo o mantra de “deixe
o gestor gerir’. A criagao de um nucleo de definigbes da estratégia de governo permite que os
politicos definam seus objetivos e propostas de governo, com responsabilidade, motivacbes
e direcionamento politico, e em contrapartida garantam autonomia gerencial aos gestores da
execucao que responderédo ao campo politico pelo desempenho e metas de seu trabalho.

Na literatura brasileira esse movimento se caracterizou como Plano Diretor da Reforma
do Aparelho do Estado. Bento (2003), entdo ministro responsavel pelo plano e académico
definiu que governanga “é a capacidade financeira e administrativa, em sentido amplo de um
governo implementar politicas” (COSTA, 2013, p. 33).

Para Focault (2004), governabilidade no sentido de regulacdo do individuo é
conceituada como “o conjunto de praticas pelas quais € possivel constituir, definir, organizar,
instrumentalizar as estratégias que os individuos, em sua liberdade, podem ter uns em relagéo
aos outros” (COSTA, 2013, p. 50). Assim, governar ¢é dirigir condutas individuais ou coletivas
gue envolvam poder e liberdade.

A definicdo de capacidade governativa esta intrinseca a um sistema politico capaz de
produzir politicas publicas que resolvam os problemas da sociedade, ou, dizendo de outra
forma, de converter o potencial politico de um dado conjunto de instituicBes e praticas politicas
em capacidade de definir, implementar e sustentar politicas (AGUILAR, 2010).

Para propésitos analiticos, pode-se desagregar esta definicdo nos seguintes termos.
Diz-se que um sistema politico é dotado de capacidade governativa se for capaz de: (i)
identificar problemas da sociedade e formular politicas publicas, isto é, oferecer solugdes; e
(i) implementar as politicas formuladas, mobilizando para isso meios e recursos politicos,
organizacionais e financeiros necessarios (AGUILAR, 2010). Dentre tais politicas publicas
formuladas pelos governantes para atender as demandas da sociedade ha, em particular,
determinadas acdes estratégicas voltadas para os aglomerados econémicos, politicos e

sociais.

7 CONCLUSAO
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Pode-se verificar que os objetivos propostos neste trabalho foram atingidos mediante
0s resultados apresentados com o levantamento dos dados primarios, por meio de
guestionario aplicado diretamente aos servidores efetivos da Assembléia Legislativa de
Rondénia.

As dimensfes, quanto ao nivel de satisfacdo medidas nesta pesquisa evidenciaram
resultados considerados bons tendo em vista que na sua maioria, as respostas foram
registradas para as opgoes: satisfeitos e plenamente satisfeitos. Este resultado mostra que os
servidores consideram o ambiente da ALE/RO adequado e em condicdes para realizacéo de

suas atividades profissionais.

Ainda, nos resultados da pesquisa, pode-se fazer uma leitura de que os servidores tém
atendidas suas necessidades essenciais que o individuo busca para complementar sua vida
profissional. Conforme as teorias referenciadas neste relatério o ser humano precisa ter
atendidas as suas necessidades fisiolégicas, de seguranca, social, auto-estima e

autorealizacéo.

A comunicacéo é fundamental para que as pessoas tenham um bom relacionamento
e compreensao no ambiente de servico. Este estudo mostra, conforme dados dos resultados
da pesquisa, que a comunicacdo entre chefia e subordinados tem ocorrido de forma
satisfatéria para as parte envolvidas, bem como o relacionamento entre os colaboradores,

contribuindo para maior harmonia dentro da organizacao.

Este relatorio buscou mostrar como se encontra o ambiente de trabalho da ALE/RO
em relacdo a satisfagéo dos servidores, sob o ponto de vista dos mesmos. Dada a importancia
gue as pessoas tém dentro das organizagdes, espera-se que novas pesquisas sejam
realizadas nesta area, em particular no érgao objeto desta pesquisa, com a finalidade de
entender os motivos que levaram alguns servidores a responderem insatisfeitos ou pouco

satisfeitos, conforme apontam os resultados deste estudo.

6.2 SUGESTOES
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» Tendo em vista os resultados desta pesquisa, sugere-se buscar por meio de novas
pesquisas, motivos de insatisfacdo de servidores, apresentados neste estudo.

» Desenvolvimento de programas motivacionais, 0os quais levem os servidores a
reconhecer o melhor de si e colaborar com o trabalho da organizagdo no desempenho
de suas fungoes.

» Realizagdo de pesquisas internas com o intuito de mensurar o nivel de satisfagao dos
servidores, viabilizando a qualidade, desenvolvimento e produtividade dos servigos.
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