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Resumo

Este artigo tem como objetivo central apresentar o nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores
publicos na Sede Administrativa da Cagepa como efeito dos estimulos motivacionais percebidos. Para
a elaboracdo da pesquisa foi utilizada a metodologia descritiva, de campo e quantitativa, aplicada em
uma amostra por acessibilidade. Os dados foram coletados através de um questionario composto por
18 assertivas com o uso da escala do tipo Likert de cinco pontos. Como concluses, verificou-se que
os servidores estdo parcialmente satisfeitos no trabalho com média 3,83 da amostra, que os estimulos
motivacionais possuem um efeito profundo e assente no nivel de satisfacdo e que a quantidade de
treinamento oferecida é uma debilidade existente, apresentando-se com impacto negativo na percepgao
dos participantes. A organizacdo precisa de mais treinamentos para que 0s servidores se sintam
capacitados na realizacdo de seus trabalhos e continuem motivados a sempre melhorar.
Palavras-chave: Satisfacdo. Motivacdo. Estimulos. Percepcao.

Abstract

This article has as main objective to present the level of satisfaction in the work of public servants in
the Administrative Headquarters of Cagepa as an effect of perceived motivational stimuli. For the
elaboration of the research was used the descriptive methodology, field and quantitative, applied in a
sample by accessibility. Data were collected through a questionnaire composed of 18 assertions using
the five-point Likert scale. As conclusions, it was verified that the servers are partially satisfied in the
work with average 3.83 of the sample, that the motivational stimuli have a deep effect and based on
the level of satisfaction and that the amount of training offered is an existing weakness, with negative
impact on the participants' perception. The organization needs more training so that the employees
feel empowered to carry out their work and remain motivated to always improve.
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1 Introducédo

Este estudo se propbe a contribuir para a
compreensdo da percepcao de servidores publicos
da Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba —
Cagepa, precisamente na Sede Administrativa,
municipio de Jodo Pessoa-PB, no que se refere
aos estimulos motivacionais e a satisfacdo no
trabalho. Mais especificamente, buscamos lidar e
apresentar como as duas variaveis se relacionam,
quais sdo os fatores motivadores e condicionantes
da satisfacdo dos servidores no contexto de
trabalho.

O que se observa, na verdade, é que na
vivéncia do contexto atual de inovacdes e
renovacdes as organizacdes estdo voltadas para o
cuidado e ajuizamento da percepcdo de estimulos
motivacionais e do nivel de satisfacdo de seus

colaboradores. Ao abrangerem isso, 0s gestores
dos mais diversos campos de atuacdo
modificaram suas concep¢es, certamente porque
diante das recentes variagbes econdmicas, da
mobilidade, da agilidade, da quebra de fronteiras,
da estrutura fluida e flexivel, as pessoas vém
sendo consideradas como o0 maior ativo
intangivel da organizacdo. Trata-se ndo mais de
gerir pessoas, mas de gerir com o auxilio das
mesmas.

Crewson (1997) endossa que a apreciagdo do
comportamento humano nas organizagbes deve
considerar a verificacdo das relacbes entre os
contextos organizacionais e a motivacdo dos
colaboradores. Assim, surgiu a necessidade de se
fazer este estudo na Companhia de Agua e
Esgotos da Paraiba — Cagepa, uma vez que
servidores motivados e satisfeitos para contribuir
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com o bom atendimento & populagéo e auxiliar na
consecucdo dos objetivos  administrativos
compbe a meta da gestdo. Nesse sentido, é
objetivo geral deste artigo apresentar o nivel de
satisfacdo no trabalho dos servidores publicos na
Sede Administrativa da Cagepa como efeito dos
estimulos motivacionais percebidos.

O escopo limitou-se a apresentar, no item 2,
uma breve revisdo bibliografica que aborda os
fundamentos teoricos, definicbes  centrais,
condicionantes da motivacdo e satisfacdo no
trabalho e estudos ja realizados. As proximas
secOes estdo organizadas da seguinte maneira: No
item 3 é ressaltada a descricio do
desenvolvimento da pesquisa, a metodologia. Por
conseguinte, no item 4, a analise da situagdo
observada no problema de pesquisa que foi
levantado no inicio do estudo. J& o item 5
apresenta as verificagcbes, 0s comentarios
conclusivos e as consideragdes finais da pesquisa.

2 Referencial tedrico

O Censo Demografico 2010 revelou que o
Brasil apresentou um crescimento no nivel de
ocupacdo (PAULINO et al., 2014). Conforme a
PNAD Continua do IBGE (2018) 53,7% da
populacdo encontram-se em situacdo laboral:
74,9% com carteira de trabalho assinada; A
Regido Nordeste apontou 0 menor percentual de
ocupacao brasileira (45,9%) e a Paraiba (47%) o
sexto menor indice desta ocupacéo.

Ao se referir ao ambito publico, as
caracteristicas sdo distintas da esfera privada, ndo
existindo, por exemplo, evidéncia em
competitividade, fator impulsionador da busca
pelo crescimento da eficiéncia profissional e pela
proporcdo da satisfagdo dos servidores (VIEIRA
et al., 2011). Tais discrepancias convidam os
gestores a compreenderem a satisfacdo no
trabalho dos servidores publicos, a fim de que a
gestdo pulblica possa investir em medidas para
conservar seus servidores satisfeitos, motivados e
com aumento na produtividade.

O contexto organizacional que estamos
trabalhando, para que possamos entender o
resultado e o que influencia nele, se trata de uma
sociedade de economia mista por acOes, de
capital autorizado e de maior parte do Governo
do Estado (99,98% das agdes ordinarias, e 0,02%
estdo distribuidos em 471 socios entre pessoas
fisicas e juridicas), vinculada a Secretaria de

Estado da Infraestrutura, dos Recursos Hidricos,
do Meio Ambiente e da Ciéncia e Tecnologia,
com Sede Administrativa e foro na cidade de
Jodo Pessoa-PB, e jurisdi¢cdo em todo o territorio
do Estado. Com 52 anos de existéncia a
Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba —
Cagepa tem monopolio em sua atuacao, € ja teve
risco de  privatizagdo.  Seus  valores
organizacionais de  satisfacdo, inovacdo,
simplicidade, responsabilidade socio ambiental,
transparéncia e espirito de equipe determinam
sua singularidade cultural e fazem parte das
caracteristicas ambientais da empresa (CAGEPA,
2016).

As organizagcbes sdo vivas e dinamicas,
ocupadas por pessoas em interacdo que se
projetam em expressdes (BERGUE, 2012); e
envolvendo o sujeito estd tudo o que existe
inerente a ele, que constitui sua esséncia, sua
natureza ou que lhe é proprio, outrossim, as
perspectivas em relacdo ao meio o qual estd
inserido, segundo o autor, os gestores publicos
devem atentar para as relacbes esforco-
desempenho individual, desempenho-recompensa
e recompensa-objetivos pessoais para a aplicacdo
dos estudos do comportamento organizacional e
para a formulacdo de politicas integradas de
gestdo de pessoas que relacionem carreira,
remuneragdo e ambiente  organizacional,
consubstanciando como estratégia motivacional
viavel e aplicavel na Gestdo Publica.

Entretanto, considera-se essencial, como
gestor publico, a compreensdo dos efeitos
gerados pela organizacdo nas pessoas, 0 que faz
as pessoas agirem ou se portarem de determinado
modo no ambiente organizacional e quais sdos 0s
seus anseios e expectativas profissionais e
pessoais. Com esta feita, é possivel o gestor
publico permear uma trajetéria de convergéncia
entre os objetivos da organizagdo e os das
pessoas (BERGUE, 2012).

Como este artigo enfatiza satisfagdo no
trabalho e motivacdo, Grohmann (1999 apud
HEDLERA; CASTRO, 2015) expde que o0s
conceitos de satisfacdo e motivagdo sdo, muitas
vezes, empregados como sindnimos na
conjuntura  gerencial e, nesse  sentido,
subentende-se de feitio errbneo que uma pessoa
motivada se encontra satisfeita.

Para um grupo de tedricos, que muito
influenciou os estudos sobre a motivacdo no
trabalho, se sustenta o conceito da motivagdo
intrinseca. A motivacdo como estado intrinseco



denota que ninguém motiva ninguém; o que se
pode fazer é estimular, pois a motivagdo é uma
forca que estd interna a cada um. E que a
motivacdo seria a disposicdo de fazer alguma
coisa, quando esta coisa € condicionada por sua
capacidade de satisfazer alguma necessidade do
individuo (VROOM, 1964; BERGAMINI, 2008).
Motivar, entdo, significa estimular um individuo
para que adote acdes que irdo preencher uma
necessidade ou alcancar uma meta desejada
(MONTANA, 1999). Diante dessa asseveragao,
observa-se que a motivacdo € instigada por um
motivo o qual acarretarad acdo, a partir da qual se
buscara a efetivacio em satisfazer as
necessidades. Essa efetivacdo origina a satisfacdo
no trabalho, caracterizada como o0 gozo,
sentimento afavel que os funcionarios sentem
com relacdo ao trabalho de feitio geral e em seus
varios aspectos, estes podem interferir na
percepcdo do individuo em seu trabalho
(SPECTOR, 2010).

No entanto, a motivacdo é uma disposicao
para a acdo orientada ao atendimento de uma
necessidade, e a satisfacdo é o estado de conforto
alcancado com o atendimento desta necessidade.
Evidencia-se, entdo, o conceito de estimulo
motivacional relacionado a satisfacdo, tomada
como estado, caracterizado por sentimentos ou
reacOes afetivas positivas, tais como forca e
anseio de realizar o trabalho de feitio mais
prazeroso, auténtico, dindmico e participativo em
relacdo a algo ao qual se associam intencOes
comportamentais especificas.

Varios estudiosos desenvolveram pesquisas e
experimentos voltados a motivagdo e satisfacdo
no trabalho, teorias que foram adequadas em
tempo gradativo para que as organizagdes
aplicassem estratégias de incentivos, qualidade
de vida e ulterior aumento de desempenho.
Martinez (2002) ressalta que no século XX, a
satisfagdo relacionada ao processo motivacional,
estabelece um elo com as teorias pertinentes ao
comportamento no trabalho. Logo, para
compreender a motivacdo e a satisfacdo no
trabalho, se faz mister compreender as
necessidades que compdem o comportamento
humano. Dentre as teorias motivacionais
existentes na literatura que auxiliam na
contribuicdo de uma esfera mais satisfatoria,
destaca-se a teoria de Maslow (1970) que se
fundamenta na hierarquia das necessidades
humanas.

De acordo com Grinberg (2013), as
necessidades humanas se encontram em cinco
niveis hierarquicos organizadas por Maslow. As
pessoas primeiro preenchem suas necessidades
bioldgicas, como beber e comer; satisfeitas essas
necessidades, partem para a necessidade de
seguranca, como garantir abrigo e protecdo;
depois, se voltam para as necessidades sociais,
relacionadas ao convivio social; em seguida,
buscam estima ou status; por fim, buscam
autorrealizagcdo, como necessidades humanas
mais altivas, estando elas no alto da hierarquia
(GRINBERG, 2013).

Segundo Fleury et al. (2002), estas distintas
necessidades existentes no interior de cada
pessoa sdo comparadas aos anseios que, quando
supridos, tornam a pessoa satisfeita, do contrario,
insatisfeita. E, a0 passo que uma necessidade é
suprida, a atencdo do individuo se torna para
outros objetivos e outros projetos. Tomando por
partida as necessidades humanas retrocitadas,
para Davis e Newstrom (1992) é crivel realizar
uma ponte com a teoria de Herzberg (1959).

Herzberg enfocou a questao da satisfacdo para
sua teoria, formulada em dois fatores: fatores
motivacionais (intrinsecos e satisfacientes) e
fatores higiénicos (extrinsecos e insatisfacientes)
(FLEURY, et al., 2002; VERGARA, 2007). Os
fatores higiénicos compreendem todos os fatores
oferecidos pela empresa, a saber: espaco e
condicbes de trabalho, seguranca, relacdes
interpessoais, beneficios sociais e salario. Os
fatores motivadores, por sua vez, estdo
relacionados com o cargo ocupado e abrange
fatores, tais como: reconhecimento e
oportunidade de crescimento profissional,
responsabilidade e realizacdo pessoal (PONTES,
2008). Entretanto, observa-se que os fatores de
higiene, que acontecem a margem da natureza do
trabalho, podem prevenir a insatisfagdo, ja os
fatores da motivacdo diretamente conectados ao
trabalho podem gerar a satisfacéo.

Em razdo dos maltiplos aspectos que podem
interferir na forma como um individuo avalia seu
trabalho, bem como da subjetividade que esse
processo avaliativo envolve, é notério que a
satisfacdo é algo que instiga e estimula o
individuo a ir a busca de suas realizages dentro
da organizacdo o qual esté inserido. Essa vertente

pode ser compreendida como um estado
emocional  resultante da  interacdo  de
profissionais, suas caracteristicas pessoais,

valores e expectativas com o0 ambiente e a



organizacdo de trabalho, conforme elucida
Happel, Martin e Pinikahana (2000).

Nas Ultimas décadas, a satisfacdo no trabalho
aponta como um tema de interesse relevante no
ambito cientifico com o subsidio as empresas a
obterem colaboradores mais envolvidos e,
consequentemente, mais produtivos e proativos.
Entretanto, a andlise sobre o0s estimulos
motivacionais na percep¢do do colaborador tem-
se aprofundado com a intensificacdo dos estudos
sobre satisfacdo no trabalho (ALVES; BINDER,
2014; SILVEIRA; STIPP; MATTOS, 2014;
BONIFACIO et al., 2015; CHIUZI et al., 2012).

Os estudos realizados em organizagdes tém a
propositura de compreender a motivacdo dos
funcionarios e auxiliar os gestores a enfrentarem
0s  problemas  correlatos, mirando 0
desenvolvimento empresarial.

Para Silva (2018), alguns se propuseram
analisar a realidade empirica sobre a satisfacdo
no trabalho por meio dos fatores motivacionais e
higiénicos. Conforme o autor, as conclusdes
demonstram, de maneira geral, que a satisfacdo
esta  intimamente ligada as  questdes
motivacionais dos individuos, e logo constitui um
relacionamento de maneira intrinseca ao ser
humano. Utilizando a pesquisa de campo,
bibliografica e documental com funcionarios da
Diretoria de Recursos Humanos do municipio de
Jodo Pessoa-PB, o estudo de Lourenco e Nobrega
(2016) apontou que os funcionarios ndo estdo
satisfeitos pela falta de reconhecimento pelo
trabalho realizado. Bonifacio et al. (2015)
demonstrou, em seu estudo, o nivel de satisfacdo
no trabalho do pessoal docente de universidades
publicas paraibanas de ensino  superior,
parcialmente satisfeitos no trabalho. Constatou-se
uma relacdo positiva entre a satisfagdo no
trabalho e a estabilidade no emprego, bem como
0 sentimento positivo em trabalhar nas distintas
instituicGes em estudo. Por outro lado, a pesquisa
identificou alguns fatores que apresentaram
valores abaixo da média global da amostra,
destacando-se  aqueles relacionados as
assisténcias oferecidas concernente a transporte,
a saude e a seguranca do docente dentro das
instituicGes (BONIFACIO et al., 2017).

No entanto, a satisfacdo do colaborador
coopera com o alcance de resultados positivos, de
metas almejadas e de desempenho organizacional
por meio do processo motivacional, ao produzir
transformacdes nos anseios e no ambiente,
gerando forca ativadora como mola propulsora.

Sendo assim, Garrido (2009) aponta que
conhecer 0 que motiva e satisfaz 0s
colaboradores ¢é também a descoberta do
procedimento de melhora que deve ser adotado
no trabalho, tanto de bem-estar quanto de
desempenho profissional.

Todavia, embora a satisfacdo no trabalho
possua multiplos aspectos subjetivos, objetivos,
singulares e pessoais, sua mensuracgao é possivel.
A satisfacdo no trabalho é geralmente avaliada
indagando as pessoas como elas se sentem em
relacdo ao seu trabalho por meio de questionarios
e entrevistas (SPECTOR, 2010). O que podera
ser observado com o resultado encontrado nesta
pesquisa.

3 Método da pesquisa

Quando se fala em pesquisa, Schindler e
Cooper (2003) afirmam que é uma averiguacao
sistematica visando apresentar informacdes para
resolver problemas gerenciais, e a revisdo
bibliografica conclui suporte aos resultados.
Neste estudo, a pesquisa € de abordagem
quantitativa, e carater descritivo que, segundo Gil
(2008), caracteriza-se pela descri¢do da natureza
e particularidades de determinada populacgéo,
fendbmeno e o estabelecimento de relagbes e
conexao entre variaveis.

Segundo Costa Neto (1977), nem sempre se
pode ter acesso a toda a populacdo objeto de
estudo, no entanto, é preciso dar segmento a
pesquisa utilizando-se a parte da populacdo que é
acessivel. Corroborando com o autor supracitado,
Massukado-Nakatani (2009 apud QUEIROZ,
2015) explana que se procede a alternativa dos
elementos aos quais se tem acesso para a
realizacdo da pesquisa.

Mediante o exposto, utilizou-se uma
amostragem por acessibilidade, tendo em mente o
tamanho populacional, o tempo do pesquisador, 0
custo da pesquisa, a capacidade para o
processamento dos dados e, ainda, 0S recursos
envolvidos para a realizacdo deste estudo,
tratando-se de uma pesquisa de campo, com
guestionario aplicado de forma online, através de
um formulério digital, no ambiente Google
Forms, a 41 servidores publicos, com o intuito de
obter informagfes relacionadas aos estimulos
motivacionais e a satisfacdo no trabalho.

O instrumento de coleta de dados desta
pesquisa constituiu-se em duas partes. A primeira



parte contétm a Escala de Satisfacdo (ES),
elaborada por Bonifacio (2015) e adaptada,
composta por 18 assertivas estruturadas fechadas
em escala do tipo Likert de 5 pontos, variando de
1= insatisfatério a 5= muito satisfatdrio.
Conforme Costa (2011), de todas as condicdes de
mensuracdo existentes e utilizadas nas ciéncias
sociais e comportamentais, amplamente a mais
usada e debatida é a escala de concordancia de
Likert. As assertivas do instrumento de coleta de
dados versam a avaliacdo do nivel de satisfacdo
mediante os estimulos motivacionais nas
variaveis, tais como: reconhecimento, realizacdo
com o trabalho, responsabilidade, progresso e
desenvolvimento profissional (BONIFACIO et
al., 2015). A segunda parte diz respeito a
caracterizacdo da amostra, realizadas perguntas
de carater demografico e ocupacional (por
exemplo: idade, género, faixa etéria, estado civil,
tempo de servico publico prestado, jornada de
trabalho e o cargo ou fungdo que ocupa) para a
descricdo da amostra.

Apo0s a aplicacdo do instrumento de pesquisa,
deu-se o registro das respostas dos participantes
na forma de banco de dados do Excel, elaborando
as andlises descritivas, com a apresentacdo da
Média e Desvio-Padréo das variaveis destacadas.

4 Resultados da pesquisa

A amostra por conveniéncia contou com a
participacdo 41 servidores publicos, na Sede
Administrativa da Cagepa, que atuam nos
respectivos setores do contexto da empresa:

Expansdo, Pavimento e Asfalto, Administrativo,
Assessoria, Juridico, Atendimento, Cadastro,
Auditoria, Educacdo Ambiental, Geréncia de
Capital Humano, Licitacdo, Informatica,
Comercial, Seguranca e Medicina, Infraestrutura
e Controle de Qualidade; A maioria do género
feminino (51,2%), com idade De 26 a 30 anos
(2,4%), entre 31 a 35 anos com o percentual de
14,6% e com mais de 50 anos (43,9%); 56,1%
sdo casados, 22% solteiros e divorciados, 9,8%.
Destes servidores, 24,4% trabalham na
organizacdo de 7 a 9 anos, mas 46,3%
encontram-se com mais de 15 anos na mesma
organizagdo; 78% apresentam uma jornada de
trabalho com 40 horas semanais e 44% relataram
hora-extra. A maioria ocupa o cargo de Leiturista
(9,8%); 7,3% ocupam o0 cargo de Assistente
Social, 4,9%  Assessor e  Atendente
respectivamente, 2,4% Gerente de RH,
Engenheiro (Civil e de Seguranga no Trabalho,
Psicologo e Médico do Trabalho
respectivamente. Com relacdo ao nivel de
instrucdo, 36,6% possuem Pds-graduacdo, 4,9%
Ensino Médio e 41,5% o Ensino Superior. 7,3%
possuem Mestrado e 2,4% Doutorado.
Caracterizada a amostra pesquisada, os 18
itens estabelecidos pelas analises estatisticas
descritivas, referentes a satisfacdo no trabalho
dos servidores publicos, foram divididos em duas
tabelas e em dois momentos a seguir. Nelas,
encontram-se as médias e desvios dos itens.

Tabela 1 — Fatores de satisfagdo no trabalho acima da média global da amostra de servidores pablicos.

Escala de Satisfacdo no Trabalho! N Meédia Desvio Padrdo

1 Trabalho em equipe e espirito de corpo. 41 4,04 0,86
2 Realizagdo profissional com o trabalho que executa. 41 4,19 0,95
3 Cooperacdo entre colegas. 41 4,02 0,93
4 Relacionamento com chefias, direcéo e coordenagao. 41 4,12 0,87
5 Estabilidade no emprego. 41 4,07 0,87
6 Assisténcias oferecidas para garantir a sadde do

servidor dentro da empresa. 41 412 1,07
7 Influéncia do trabalho para ter assisténcia propria e familiar. 41 3,87 0,97
8 Trabalhar nesta organizacao. 41 434 0,85

Medida geral da média: 3,83

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

! Nota: Escala de 0 a 5, com a média geral de 3,83.



Sobre satisfacdo no trabalho, Robbins (2005)
descreve como uma atitude geral de uma pessoa
concernente ao trabalho que realiza, e quando
mais o alto nivel de satisfagdo com trabalho, as
pessoas expdem atitudes positivas em relacdo a
ele, enquanto que uma pessoa insatisfeita expde
atitudes negativas.

De acordo com as cifras, percebe-se que a
média global 3,83 da amostra significa que os
servidores estdo parcialmente satisfeitos no
trabalho. Os dados ainda indicam que, das 18
assertivas, algumas se destacaram acima da
meédia global da amostra (3,83).

Para Chanlat (2002), o orgulho de pertencer a
uma categoria que se define pelo servico dos
outros € um intenso fator de motivagdo, quando
verdadeiramente assim vivido. Nesse sentido, a
percepcdo dos servidores em trabalhar na Sede
Administrativa da Cagepa destacou-se com
media (4,34) muito acima da média global da
amostra e com intensidade na motivacdo dos
servidores.

Concernente a caracterizagdo em que 43,9%,
séo servidores maduros, com mais de 50 anos,
vinculando a média de realizacdo profissional
com o trabalho que executa (4,19), e a influéncia
do trabalho para ter assisténcia prépria e familiar
com média 3,87, € possivel compreender a
amplitude desses fatores na vida de um
profissional, cuja necessidade impulsiona o
individuo em buscar seus anseios.

Davis e Newstrom (1992) consideram como
elemento de satisfacdo, que pode construir a
relacdo empresa-colaborador, a atencdo, cuidado
ou o empenho dos gestores pelos seus
colaboradores em relacdo as suas expectativas e
necessidades singulares, sendo a variavel de
relacionamento para com chefias, direcdo e
coordenacdo (4,12) média também destacada.

Bergamini (2008) diz que o relacionamento é
uma necessidade social pautada ao convivio
social: amizade e afeto. E Crewson (1997)
endossa que a apreciacdo do comportamento
humano nas organizacGes deve considerar a
verificagdo das relacbes entre 0s contextos
organizacionais e a motivacdo dos funcionarios.
Conforme exposto na Tabela 1, destacou-se o
item pertinente ao trabalho em equipe e espirito
de corpo, com média 4,04. Isso significa que o
relacionamento implica na motivagdo dos
servidores e no seu nivel de motivagao.

Avaliando a caracterizagcdo da amostra quanto
ao tempo de servigo prestado, 14,6% trabalham

na organizacédo de 3 a 6 anos, mas 46,3% estdo ha
mais de 15 anos na mesma empresa. Atrelando
esse dado coletado & literatura de Almeida et al.
(2005), quanto maior for o tempo de servico
prestado que o colaborador tem na empresa,
maior sera sua perspectiva de poder contribuir,
em raz&o de sua experiéncia e conhecimentos.

No entanto, o tempo de prestacdo de servigos
conglomera um leque de itens que podem
influenciar a motivagdo e o nivel de satisfacdo
dos servidores inseridos nessa ocasido, tais como
0 encontro da realizacdo profissional e o
desempenho na sua jornada de trabalho. Nesse
sentido, a maioria com 78% dos servidores
apresenta uma jornada de trabalho com 40 horas
semanais. Assim como revisado neste trabalho,
na secdo 2, Maslow (1970) organizou as
necessidades humanas em forma de piramide de
importancia e de influéncia comportamental. Por
serem a maioria casados (56,1%), isso explica
que a estabilidade no emprego é uma necessidade
de seguranca, influente na motivagdo e
satisfacdo, com média apresentada 4,07.

Face ao crescente numero de casos de
dependéncia quimica e /ou transtornos de ordem
comportamental/emocional identificados por
exames periddicos realizados na Companhia de
Agua e Esgotos da Paraiba — Cagepa, a Diretoria,
sensibilizada com esta problematica
biopsicossocial que afeta alguns dos seus
servidores, entendendo que a solidariedade e o
tratamento sdo as alternativas mais justas e
humanas para as pessoas que buscam, através do
alcool ou outras drogas ou que estao afetados por
problemas comportamentais/emocionais, a fuga
para 0s seus problemas e frustragbes no
cotidiano, resolveu designar a Geréncia de
Capital Humano/Subgeréncia de Compensacéo e
Carreira, através da Unidade de Atendimento
Psicologico, para que fosse elaborado um
programa que viesse atender aos empregados
portadores desses males.

Diante dos fatos mencionados, o Projeto a
Diretoria da Cagepa foi originado para a devida
apreciacdo e posterior homologagdo da sua
aplicabilidade. Desse modo, foi disponibilizado o
Programa de Valorizacdo da Vida — PVV, que
subsidia entender a média 4,12 de assisténcias
oferecidas para garantir a saude do servidor
dentro da empresa. O PVV tem por objetivo geral
reduzir a incidéncia dos casos de dependéncia
quimica (alcool e outras drogas), como também
de ordem 8 comportamental/emocional, tais



como: Depressdo, TOC, Stress etc.,, na
Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba —
Cagepa, através de acles preventivas e
recuperativas. E como objetivos especificos:
Identificar os empregados portadores de
dependéncia quimica (&lcool e outras drogas)
e/ou disturbios comportamentais/emocionais,
através da pesquisa ex ante; Conscientizar as
chefias, a respeito dos distarbios
comportamentais/emocionais e da dependéncia
quimica como doenca, enfocando suas causas,
efeitos e consequéncias; Resgatar a autoestima do
empregado para que este possa retomar suas
atividades laborativas de forma produtiva,
elevando seu indice de desempenho e assiduidade
no trabalho; Prestar assisténcia ao empregado
recuperando-o e reintegrando-o ao seu ambiente
de trabalho, familiar e social; Desenvolver a¢des
voltadas a eliminar 0S distarbios
comportamentais/emocionais e a dependéncia
fisica e psiquica do dependente quimico

encaminhando-o, quando  necessario, a
instituices especializadas; Propiciar um melhor
relacionamento com seus colegas de trabalho,
chefias e familiares; Prestar suporte emocional
aos familiares dos empregados participantes do
Programa; Desenvolver acgdes educativas no
ambito da empresa, com atividades preventivas
no desenvolvimento das atividades de grupo.

Maximiano (2000) expde que a qualidade de
vida no trabalho se estabelece a partir do
momento em que se contempla a empresa e as
pessoas como um todo, o que é chamado de
enfoque biopsicossocial do trabalho, quando se
pensa sob uma nova perspectiva que vai da
promogcao a salde no trabalho.

Em contrapartida, das 18 assertivas, observa-
se que alguns fatores de satisfacdo no trabalho
apresentaram (3,83) média abaixo da média
global da amostra, elencados na Tabela 2 a
seguir.

Tabela 2 — Fatores de satisfacdo no trabalho abaixo da média global da amostra de servidores publicos.

Escala de Satisfagéo no Trabalho N Média Desvio Padréo
9 Espaco para propor melhorias no trabalho. 41 3,70 0,90
10 Ideias e sugestdes ouvidas, aceitas e valorizadas pela empresa. 41 3,60 1,18
11 Treinamentos oferecidos para qualificagdo do servidor
e oportunidades de crescimento profissional. 41 334 1,25
12 Ambiente fisico de trabalho oferecido no que se refere a
mobilia, iluminag&o e conforto. 41 351 1,28
13 Elogio por um trabalho realizado. 41 3,63 1,24
14 Equipamentos ou recursos disponibilizados para auxilio das
atividades do servidor dentro da empresa. 41 3,48 1,07
15 Ganho financeiro de acordo com o esforco prestado (equidade). 41 3,80 1,20
16 Assisténcias oferecidas para garantir a seguranga do
servidor dentro da empresa. 41 3,65 1,10
17 Ambiente fisico de trabalho que é oferecido no que
corresponde as formas devidas de higiene. 41 3,58 0,83
18 Habilidades interpessoais desenvolvidas no trabalho. 41 3,95 1,04

Medida geral da média: 3,83

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A oportunidade de se tornar mais qualificado
no trabalho com a participacdo em treinamento é

também um condicionante de satisfacéo,
constituindo-se um agente motivador
evidenciado. (MAGALHAES, BORGES-

ANDRADE, 2001). Compondo o processo de
desenvolver pessoas, essa varidvel distribuiu-se

com média 3,34, e foi de acordo com a
abordagem de Magalhdes, Borges-Andrade
(2001) como um condicionante de satisfagédo
muito abaixo da média global da amostra. O
senso comum nos diz que as pessoas ficam mais
motivadas quando recebem feedbacks positivos;
e a observacdo da média 3,63 parece confirmar



esse fato, outra variavel que se apresentou abaixo
da média global da amostra, concentre ao elogio
por um trabalho realizado. O feedback positivo
majora quando as pessoas concluem paossuir
maior motivagdo e habilidade de perseguir e
alcancar  objetivos  ligados ao trabalho,
desenvolvendo forte senso de autoeficécia.
(GRINBERG, 2013).

Presume-se que é natural do humano gostar de
ser reconhecido e valorizado. E a autonomia de
poder propor e contribuir com melhorias, através
de sua experiéncia e conhecimentos, também
exerce influéncia na satisfacdo dos servidores,
cuja varidvel observada apresentou média de
3,70. Para Maximiano (2000), qualquer estimulo
pode ser eficaz desde que combinado com as
necessidades, anseios e aptidfes da pessoa a
quem é oferecido. O autor ainda advoga que, a
implicacdo depende de os incentivos propiciados
estarem em harmonia com 0s motivos dos
colaboradores.

Mas administrar usando recompensas ndo é
tdo previsivel quanto se possa desejar. Estudos
demonstram que o grau de satisfacdo apds
aumento salarial como fator de motivacdo era
intenso, porém de curta duracdo (BERGAMINI,
2008). O ganho financeiro de acordo com o
esforco prestado (equidade) se apresentou com
média 3,80. Lacombe (2011) defende, de acordo
com a teoria das relagcbes humanas baseada nos
delineamentos de Elton Mayo, que a
remuneracdo como recompensa financeira ndo é
suficiente para a satisfacdo dos colaboradores,
sugerindo, portanto, que as organiza¢des também
devem oferecer um ambiente agradavel e
humano.

No que diz respeito a um ambiente agradavel
e humano, a importancia para a concepgdo das
relagdes laborais pode ser analisada em estudos
que a satisfacdo no trabalho se relaciona com
outros aspectos, como a qualidade de vida no
trabalho. (MARTINS, 2010). Na literatura de
Pontes (2008), os fatores higiénicos norteados
por Herzberg (1959) compreendem todos 0s
fatores oferecidos pela empresa, a saber: espaco e
condigdes de trabalho, seguranca, relagdes
interpessoais, beneficios sociais e salario; cujas
médias apresentaram-se 4,02, 3,58, 3,48, 3,51,
3,80 e englobam condicGes de cooperacdo entre
colegas, ambiente fisico e higiene, instrumentos
de trabalho, mobilia, iluminacdo, conforto, e
ganho financeiro de acordo com o esforgo
prestado.

O ambiente fisico de trabalho que é oferecido
no que corresponde & mobilia, iluminacdo e
conforto, bem como o0s equipamentos
disponibilizados para auxiliar a atividade do
servidor dentro da empresa se destacaram abaixo
da média global da amostra. E o ambiente fisico
de trabalho no que diz respeito as formas devidas
de higiene apresentou o menor desvio padrédo
encontrado a volta da média, indicando que ha
menor variabilidade. Dispersao dos dados.

Bergue (2007) define gestdo de pessoas no
setor publico como o esforgo orientado para o
suprimento, o desenvolvimento e a manutengéo
das pessoas nas organizacdes publicas, conforme
0S pareceres constitucionais e legais, as
necessidades observadas e as condi¢des do
ambiente em que estdo inseridas. Portanto, se faz
necessario na Gestdo Publica a adequacdo das
competéncias dos servidores aos objetivos
organizacionais. Em contrapartida, 0
comportamento das pessoas em uma organizagado
¢ complexo, uma vez que dele decorre fatores
gue estdo diretamente relacionados com as
aptiddes, capacidade, desempenho e satisfacdo no
ambiente de trabalho.

Bergue (2012) aconselha que o0s gestores
publicos devem explorar a importancia da
dimensdo humana no ambito do servigo publico,
ressaltando seus elementos condicionantes,
dentre os quais: a natureza da rela¢do no labor, os
aspectos do dinamismo das rela¢Ges pessoais e de
hierarquia, os limites e possibilidades em termos
de organizacdo do trabalho e seus reflexos sobre
0 comportamento das pessoas.

Todavia, se faz mister a averiguacdo dos
estimulos motivacionais e do nivel de satisfagdo
dos servidores, constatando-se a realidade
empirica através da pesquisa que podera servir de
base para que o0s gestores possam deliberar
decisdes, apreciando o que estd motivando ou
ndo, quais as satisfacdes e insatisfagdes
apontadas pelos servidores e, assim, esbocar
acOes para uma génese de melhorias e corregdes
mediante as caréncias apresentadas, as quais
poderdo acontecer posteriormente.

5 Conclusdo/Consideracoes

A partir da revisdo sistematica da literatura e
da realidade empirica dos servidores da Sede
Administrativa da Cagepa, constatou-se um
efeito profundo e assente que os estimulos
motivacionais possuem no nivel de satisfagdo no



trabalho. A pesquisa verificou que os fatores
higiénicos e motivacionais de Herzberg (1959)
estdo conexos com os estimulos motivacionais e
a satisfacdo no trabalho entre os servidores em
estudo.

Destacou-se um predominio positivo dos
fatores higiénicos (extrinsecos) como fatores que
previnem a insatisfacdo, confirmando, assim, que
servidores publicos em estudo possuem um
trabalho em equipe e espirito de corpo propicio e
relevante para eles, uma vez que as médias
identificadas nas variaveis de relacionamento se
destacaram, com valores muito acima da média
geral (3,57). Os fatores motivadores (intrinsecos),
também se destacaram com relacdo a medida
geral da média. Os fatores motivacionais que
geram satisfagdo por parte dos servidores que
participaram da pesquisa, foram destacados
como: vaiaveis de reconhecimento do trabalho,
realizacéo e responsabilidade.

Por outro lado, a pesquisa mostrou que, na
percepcdo dos servidores, a satisfacdo, por meio
dos fatores motivacionais, necessita que alguns
de seus aspectos sejam mais relevados, pois
precisam ser observados pela empresa em estudo
de forma a tornar os resultados almejados por ela
mais satisfatorios no que se refere aos interesses
tanto organizacionais quanto dos servidores,
como a quantidade de treinamento oferecido, as
assisténcias ambientais e 0s equipamentos
disponibilizados.

Embora o0s participantes da pesquisa
acreditem, em consonancia com média 4,19, que
0s seus trabalhos proporcionam realizacdo
pessoal e profissional, bem como terem suas
ideias, sugestdes e opiniGes ouvidas (3,60) e
possuirem autonomia para propor melhorias no
trabalho, com média 3,70, a quantidade de
treinamento oferecido € apresentou-se com
impacto negativo na percepgdo dos servidores e
precisa ser mais trabalhado, mais considerado,
observado. A organizacdo precisa de mais
treinamentos para que os servidores se sintam
capacitados na realizacdo de seus trabalhos e
continuem motivados a sempre melhorar.

O Gestor Plblico deve dar génese a
estratégias que atuem para reversao de problemas
como a falta de motivacéo por parte do servidor
publico, empregando feitios competentes na
alocacdo das pessoas, alcancando uma concreta
identificacdo da capacitacio do servidor,
propiciando treinamentos dos mesmos. Isto pode
ser feito para motivar e gerar satisfacdo nos

servidores. E imprescindivel aplicar
investimentos — que venham a tornar o trabalho
muito mais atraente —, estimulando no servidor
uma motivacdo e posterior satisfacdo para um
bom desempenho nas atribuicGes delegadas.
Outrossim, evitar insatisfacdo e desmotivagdo
que venha a prejudicar sua performance, ja que o
servidor é um recurso essencial nas organizacdes
tendo um papel determinante para o seguimento
dos objetivos da gestéo.

Contudo, percebeu-se, devido as limitacdes de
tempo e recursos envolvidos para a realizacdo do
presente estudo, que a amostra para a sua
realizacdo foi restritiva, diminuindo a apropriada
maturacao das interpretacdes, uma vez que outras
ilagbes importantes poderiam emergir. De toda a
forma, os resultados ja se mostram satisfatrios,
pois se conseguiu atingir os objetivos definidos e
identificar, na amostra utilizada, quais as
variaveis que requerem acao de melhoria.

Pode-se impulsionar a continuidade da
pesquisa em estudos longitudinais ou ampliar
para as demais esferas de trabalho, inclusive, do
setor privado, ansiando analisar e confrontar os
resultados encontrados. Outrossim, correlacionar
a satisfacdo no trabalho com outros constructos e
realizar estudos comparativos.
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