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RESUMO

O presente estudo apresenta uma reflexdo sobre a motivac@o profissional e pessoal dos servidores
do TCU e qual a contribuicdo que os programas motivacionais podem trazer para a melhoria da
qualidade e produtividade desses servidores no trabalho.

Segundo Bergamini (1997, p. 89) todo comportamento motivacional s6 existe em fun¢do de um
estado interior de caréncia; portanto, quanto maior for este estado, maior serd a motivagao vigente,
fazendo assim com que a necessidade seja sindnimo de motivacdo. Quanto maior a necessidade,
maior a motivagao.

A motivacdo e a produtividade no trabalho estdo relacionadas uma com a outra. Quando
trabalhamos motivados, nossas atitudes sdao de incentivos aos nossos colegas também. N6s somos
motivados por alguma razdo, seja uma perspectiva de aumento salarial, uma promog¢do, bom
ambiente de trabalho e etc...

Por meio de uma abordagem sist€émica foram analisados conceitos, modelos, obstdculos, desafios e
perspectivas de motivacdo no trabalho. Serdo apresentados, também, os resultados da pesquisa
realizada, as dificuldades e recompensas na consolida¢do dos programas. Analisa, avalia e investiga
tais resultados segundo a literatura, ressaltando a importancia de gerar motivacdao nos servidores
com vistas a aumentar a qualidade e a produtividade no trabalho e na vida dos servidores.

PALAVRAS-CHAVE: Satisfacdao, Motivagao, Pessoas, Qualidade, Producao, Trabalho.



INTRODUCAO

A satisfacdo profissional € um assunto que propicia a reflexdo sobre o local onde se
trabalha, abrangendo todo tipo de empresa, seja ela publica ou privada. O presente trabalho tem
como finalidade principal levantar dados relacionados as acdes do TCU em prol da satisfacdo
profissional e pessoal de seus servidores.

Os gestores de pessoas devem ficar atentos e tomar medidas cabiveis para atuarem, com
habilidade e inteligéncia emocional, em mudancas que afetem os servidores do 6rgdo, para que tais
eventos nao sejam prejudiciais a satisfacdo no ambiente de trabalho. Uma das maneiras mais
positivas seria o recrutamento e a motivacdo desses servidores para que possam desenvolver seus
conhecimentos € manter o compromisso e o interesse nas atividades do érgao.

No local de trabalho é importante ter vivéncia, saber valorizar os que buscam melhoria
de seus conhecimentos e aptiddes de tal maneira que seja possivel identificar diferencgas individuais,
diversidade nos 6rgaos onde se trabalha e as habilidades e competéncias de cada um.

No mundo atual, a competitividade é cada vez maior, exigindo que as empresas se
atualizem e fornecam aos seus servidores oportunidade de crescimento, por meio de cursos,
palestras e outros eventos.

Motivacdes pessoais e profissionais sdo caminhos a serem trilhados e ndo sonhos a ser
alcancado tanto pelo 6rgdo quanto pelos préprios servidores; o importante € saber o seu destino e ir
pelo caminho que ird leva-lo & realizacdo profissional.

Nao se deve ser acomodado e deixar de lado os projetos de realizagdo; tem-se que correr
atrds dos objetivos e dos sonhos, pois, mudando para melhor, escapa-se da mediocridade para se
viver plenamente a vida.

Na atual conjuntura, pensa-se cada vez mais em realizacdo de desejos tais como:
comprar um carro, um apartamento, uma casa, fazer uma viagem; para isso € necessario trabalhar
muito, estudar muito e, acima de tudo, ter dinheiro; além disso, a realizacdo no trabalho é
complementada com outros fatores, tais como: um bom plano de saide, um bom ambiente de
trabalho, bons equipamentos, programas sociais que interfiram diretamente na vida pessoal dos
servidores e um saldrio que propicie viver a vida mais dignamente.

O Capital humano € realmente um conjunto de talentos, mas para que seja excelente ele
precisa atuar em um contexto organizacional que lhe dé estrutura, retaguarda e impulso.

(CHIAVENATO, 2005).



Nesse contexto, a motivagdo pessoal e profissional é de grande importancia, tanto na
participacao dos servidores, quanto do 6rgdo. Essa interacdo faz com que os dois saiam ganhando:
ganha o servidor com mais atencdo do 6rgao, ganha o 6rgao com mais dedicacao e responsabilidade
do servidor.

O TCU mantém, em suas praticas administrativas de gestdo, diversos programas para
que haja satisfacdo e bem-estar social de seus servidores. Tais programas sao inovagdes na gestao
publica da Administracao, os quais demonstram a preocupacdo e a valorizacao dos servidores.

Ao propiciar ferramentas necessdrias para que os servidores atinjam seus objetivos
pessoais e funcionais, o TCU contribui para a satisfacdo pessoal e profissional de seus servidores.

Diante de tais aspectos, fez-se a seguinte indagacdo: Como o0s programas
motivacionais adotados pelo TCU atuam na motivacao pessoal e profissional dos servidores?

Para responder a esta indagacao foram levantados os seguintes objetivos:

Objetivo Geral

» Verificar como os programas motivacionais adotados pelo TCU afetam a motivacdo dos

seus servidores.

Objetivos Especificos

» Verificar a motivagao pessoal dos servidores do TCU.
» Investigar a motivagdo profissional dos servidores.

» Identificar os tipos de ferramentas utilizadas para que o servidor possa desenvolver melhor o

seu trabalho.
» Levantar os programas motivacionais adotados para o bem-estar do servidor.

» Verificar se os Programas adotados pelo 6rgao influenciam na produtividade, na motivagio

pessoal e profissional dos servidores.
» Identificar se a procura pelo trabalho no 6rgdo se da por conta dos fatores motivacionais.

Foram levantadas as seguintes Hip6teses:

® Programas motivacionais promovem um maior envolvimento dos servidores.
e A atuagdo do Orgdo com programas motivacionais aumenta a satisfacdo no trabalho dos

seus servidores.



e A atuagdo do TCU com programas motivacionais faz aumentar a produtividade dos seus
servidores.

Segundo Chiavenato (2005), "As varidveis independentes condicionam fortemente o
Comportamento Organizacional (CO) configurando as varidveis dependentes, como nivel de
desempenho, baixo absenteismo, baixa rotatividade, satisfacdo no trabalho e o nivel de cidadania
organizacional".

No presente trabalho serdo investigadas as seguintes varidveis:
» Dependentes

1. Satisfacdo no Trabalho.
2. Motivagao.
3. Produtividade.

» Independente

1. Programas motivacionais do TCU para com os seus servidores.

Conforme Bergamini (1997, p. 193) a independéncia dos varidveis Estilo de
Comportamento Motivacional e o Nivel Hierdrquico ocupado pela pessoa sugere a necessidade de
revisao de toda uma série de procedimentos voltados para a progressao na carreira freqiientemente
colocados em prética pela grande maioria das organizacdes brasileiras.

Sera levantado e investigado como os programas motivacionais do TCU influenciam a

motivacdo, a produtividade e o bem-estar social dos seus servidores.



CARACTERIZACAO DO ORGAO

O Tribunal de Contas da Unido (TCU) é um tribunal administrativo. Julga as contas de
administradores publicos e demais responsaveis por dinheiros, bens e valores publicos federais, bem
como as contas de qualquer pessoa que der causa a perda, extravio ou outra irregularidade de que
resulte prejuizo ao erdrio. Tal competéncia administrativa-judicante, entre outras, estd prevista no
art. 71 da Constituicao brasileira.

Conhecido também como Corte de Contas, o TCU € 6rgao colegiado. Compde-se de
nove ministros. Seis deles sdo indicados pelo Congresso Nacional, um, pelo presidente da
Republica e dois, escolhidos entre auditores € membros do Ministério Publico que funciona junto ao
Tribunal. Suas deliberacdes sao tomadas, em regra, pelo Plendrio — instdncia mdxima — ou, nas
hipdteses cabiveis, por uma das duas Camaras.

Nas sessOes do Plendrio e das Camaras € obrigatéria a presenca de representante do
Ministério Publico junto ao Tribunal. Trata-se de 6rgdo autdonomo e independente cuja missao
principal é a de promover a defesa da ordem juridica. Compde-se do procurador-geral, trés
subprocuradores-gerais e quatro procuradores, nomeados pelo presidente da Republica, entre
concursados com titulo de bacharel em Direito.

As fungdes bésicas do Tribunal de Contas da Unido podem ser agrupadas da seguinte
forma: fiscalizadora, consultiva, informativa, judicante, sancionadora, corretiva, normativa e de
ouvidoria. Algumas de suas atuagdes assumem ainda o carater educativo.

No TCU, existem vdrios programas motivacionais voltados para dar uma melhor
qualidade de vida e bem-estar social, tais como: cursos, viagens, semindrios, apresentacdes

culturais, selecao de professores, pro mater, academia, saldo/barbearia, etc.



CAPITULO 1 - MOTIVACAO

1.1. DEFINICAO DE MOTIVACAO

E dificil definir exatamente o conceito de motivacio, um vez que este tem sido utilizado
com diferentes sentidos. De modo geral, motivacao € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que d4 origem a uma propensdo a um comportamento
especifico, podendo este impulso a agdo ser provocado por um estimulo esterno (provindo do
ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo
(CHIAVENATO, 1999).

Quando se fala de motivagcdo das pessoas, parece inapropriado que uma simples regra
geral seja considerada como recurso suficiente do qual se lanca mao quando o objetivo e a busca de
uma explicacdo a0 mesmo tempo mais abrangente e mais precisa sobre as possiveis razdes que
levam as pessoas a agir. Algumas pessoas sdo motivadas outras ndo; acredita-se que a motivacao €
uma caracteristica da personalidade e que ndo pode ser mudada.

A motivacdo designa um conjunto de forgas internas e impulsos que orientam o
comportamento das pessoas para atingirem determinado objetivo. Sendo o comportamento humano
fundamentalmente orientado por objetivos, sejam eles conhecidos ou inconscientes, fica evidente a
importancia de se associar atitudes motivacionais a esses objetivos.

Segundo Bergamini (1997, p. 31) Tomando, por exemplo, a origem etimoldgica do
termo, descobre-se que ela explica aquilo que € bdsico e mais geral sobre o assunto. Motivagdo
deriva originalmente da palavra latina movere, que significa mover. Essa origem da palavra se
encerra a nocdo de dinamica ou de acdo que € a principal tonica dessa funcdo particular da vida
psiquica.

Ainda de acordo com Bergamini (1997, p. 26), a motivacao cobre grande variedade de
formas comportamentais. A diversidade de interesses percebida entre os individuos permite aceitar,
de forma razoavelmente clara, que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes. E
dentro dessa diversidade que se encontra a principal fonte de informacdes a respeito do
comportamento motivacional, por paradoxal que isso possa parecer.

As emocg0es a servico de um objetivo sdo essenciais para nos manter caminhando em
busca da nossa motivacao, da nossa auto-estima, favorecendo a mente criativa em busca de solucdes

para uma vida melhor.



Temos que ser um exemplo de motivacdo e apresentar um excelente equilibrio entre a
vida pessoal e a vida profissional; entender que o trabalho, especificamente onde se trabalha, ¢ um
importante instrumento de desenvolvimento e evolug¢do. Temos que mostrar aos outros suas crengas
em relacdo a ele, além disso, € necessdrio ter aquela cede de conhecimento, sonhos, desejos, garra,

para ndo desistir e ter sempre vontade de vencer.

1.2. TEORIAS MOTIVACIONAIS

De acordo com Bergamini (1997, p. 30) embora diferentes teorias sobre motivacao
tenham apresentado diferentes enfoques cientificos a respeito das caracteristicas e do processo em
que ela corre, ha consideracdes gerais que podem caracterizar-se como sintomas capazes de

distingui-la de outros tipos de fun¢des préprias do comportamento humano.

1.2.1. HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE ABRAHAM MASLOW

Dentre as principais teorias da escola das Relacdes Humanas, a que mais se destaca € a
teoria das hierarquias das necessidades de Maslow, por representar o modelo tedrico que mais tem
contribuido para identificar e classificar as categorias das nossas necessidades. Maslow relacionou
as necessidades humanas em um quadro tedrico abrangente na sua teoria da motivacdo humana,
baseado numa hierarquia das necessidades humanas (1983 apud RODRIGUES, 1993).

Segundo Abraham Maslow (1983 apud RODRIGUES, 1993, p. 43) as necessidades
humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou preméncia, quer dizer, a manifestacdo de
uma necessidade se baseia geralmente na satisfacdo prévia de outra, mais importante ou premente.
O homem € um animal que sempre deseja. Nao hé necessidade que possa ser tratada como se fosse
isolada; toda necessidade se relaciona com o estado de satisfacdo ou insatisfacdo de outras
necessidades.

Maslow classifica a hierarquia das necessidades em cinco necessidades fundamentais

conforme esquema abaixo:



moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucdo de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conquista,
respeito dos outros, respeito aos outros

amizade, familia, intimidade sexual

a moralidade, da famllia, da saude, da propriedad

/ seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
d

Fisiolo gi a [resplra(;ao. comida, agua, sexo, sono, homeostase,

Figura 1 — Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow
Fonte Internet obtida em:
http://pt.wikipedia.org/wiki/Imagem:Hierarquia_das necessidades de Maslow.svg

Note-se que Maslow (1983 apud CHIAVENATO, 1993) organizou as necessidades
humanas em niveis hierdrquicos por ordem de importancia e de influencia, dando-lhe forma
piramidal onde as necessidades primdrias, mais baixas, situam-se na base e as secunddrias mais
elevadas, no topo da piramide.

Na base encontram-se as necessidades fisiologicas que compdem todas necessidades
humanas, tais como: necessidade de alimentacdo, sono, descanso, abrigo e desejo sexual. Por sua
vez estdo relacionadas a nossa preservagao e sobrevivéncia.

Pouco acima vem a necessidade de seguranga, que sao a busca de protecao, estabilidade
e contra a ameaca ou privacao, a fuga ou perigo.

Ja as necessidades sociais (amor/relacionamento), que estdo no 3° nivel, surgem com o
desejo de associagdo, de participagdo, de troca de amizade, de afeto e amor. Quando o individuo
ndo consegue satisfazer suas necessidades sociais pode tornar-se antagonico e hostil com relagdo as
outras pessoas com que convive.

No préximo nivel encontram-se as necessidades de estima, que nada mais € que a
necessidade de aprovacgdo social e respeito, status, prestigio e consideracdo. A frustracdo produz

sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia, desamparo e como conseqiiéncia, desanimo.



No topo da piramide aparece a necessidade de realizac@o pessoal, a auto-realizacdo, que
nada mais é do que a necessidade de cada individuo realizar seu proprio potencial de
desenvolvimento.

Conforme Maslow (1983 apud CHIAVENATO, 1993), sdo as necessidades que
motivam o comportamento, dando-lhe dire¢do e conteido. Quando as necessidades sdo satisfeitas

logo surgem outras necessidades para motivar o comportamento humano, seguindo sempre um ciclo

de prioridades (primeiro as necessidades primadrias e posteriormente as secunddrias).

1.2.2. TEORIA DOS DOIS FATORES DE FREDERICK HERZBERG

Frederick Herzberg desenvolveu a Teoria dos Fatores Higiénicos e Fatores
Motivacionais. Esta teoria estd baseada em dois pressupostos: o de que a satisfacdo e a insatisfagdo
podem ser independentes. Os Fatores Higi€nicos ou Insatisfacientes relacionam-se com a tarefa
(seguranca, saldrio, ambiente de trabalho, chefia, entre outros) e ndo aumentam a satisfacdo, mas
reduzem a insatisfacdo. Os Fatores Motivacionais ou Satisficientes sdo relacionados aos
sentimentos de amplitude e ao desafio de executar uma tarefa (realizacdo, reconhecimento, o
trabalho em si, responsabilidade, crescimento entre outros), agindo como fatores que motivam o
trabalhador a atingir um desempenho superior.

Contudo, Herzberg (1983 apud ROCHA, 1998) alerta que estes fatores sao implantados
ap6s o enriquecimento do cargo. Entende-se aqui o enriquecimento da tarefa quando ¢é
proporcionado um maior envolvimento psicoldgico do individuo com seu trabalho.

Ainda, segundo Herzberg (1983 apud RODRIGUES, 1995) a Administragdo deve
perceber que os fatores de higiene sdo importantes, mas, uma vez neutralizada a insatisfacdo, nao
geram resultados positivos. Apenas os fatores motivacionais conduzem ao melhor desempenho.

Conforme Bergamini (1997, p. 44) cada pessoa nada mais é do que a resultante de tudo
aquilo que lhe foi ensinado em termos do processo de ligacdo entre estimulos que sofreu e as
reacOes que emitiu para adaptar-se as varidveis ambientais as quais foi submetido.

Os fatores higiénicos sdo extrinsecos, isso significa que sdo aqueles que vivem ao redor
das pessoas e que estas ndo podem controld-lo, sdo alguns exemplos: o saldrio, beneficios sociais,
condicdes fisicas, etc.

Ja os fatores motivacionais sao intrinsecos, ou seja, sdo relacionados com o cargo e
natureza das tarefas individuais e estdo sob o nosso controle, como por exemplo: sentimentos de

crescimento individual, reconhecimento profissional e auto-realizacdo.



Note-se que Bergamini (1997, p. 83) entende que a motivagdo seja um impulso que
venha de dentro e que tem, portanto, suas fontes de energia no interior de cada pessoa.

De acordo com Herzberg (1983 apud CHIAVENATO, 1993) o enriquecimento de
tarefas, também chamado “enriquecimento do cargo”. Essa proposta consiste em substituir tarefas
mais simples e elementares do cargo, por outras mais complexas, acompanhando o crescimento de
cada empregado, dando-lhe condi¢des de desafio e de satisfacdo profissional. Para ele, o
enriquecimento de tarefas traz efeitos altamente desejdveis, como aumento da motivacdo e da
produtividade, reduciao do absenteismo e a reducdo da rotatividade de pessoas.

Para que se tenha qualidade de vida no trabalho, os programas motivacionais t€m um
papel fundamental dentro das organizagdes.

As Organizagdes nao existem sem as pessoas. Apesar de todos 0s seus recursos
organizacionais - como maquinas, equipamentos, instalacdes, capital financeiro, tecnologia - as
organizacdes se baseiam em pessoas para poderem operar e funcionar adequadamente em um
ambiente carregado de oportunidades e ameacas. (CHIAVENATO, 2005).

Na atualidade as pessoas estdo investindo cada vez mais em capacitagdo e aprendizagem
para conseguir um emprego publico. Além da estabilidade, existem diversos motivos que devem ser
levados em consideracdo para esse investimento. Podemos citar como exemplo: carga hordria,
cursos de aperfeicoamento, equipamentos de dltima geracao entre outros.

Em contrapartida, o servico publico procurou se estruturar e se atualizar cada vez mais,
comprando tecnologias novas, investindo mais na area social de tal forma que contribuiu para essa
procura.

As unidades de RH funcionam como consultores internos, gerando e oferecendo
recursos e condi¢des para um efetivo gerenciamento do talento, conhecimento e do capital humano
por meio dos gerentes que trabalham como gestores de pessoas. (CHIAVENATO, 2005).

No TCU, nao € diferente, atualmente existem diversos programas motivacionais
voltados para a qualidade de vida dos seus servidores tais como: cursos, viagens, semindrios,
apresentacOes culturais, selecao de professores, pro mater, academia, saldo/barbearia, etc.

A presente pesquisa tem como objetivo principal verificar como os programas
motivacionais adotados pelo TCU afetam a motivacdo dos seus servidores, como essa questdo é
vista por eles e qual a sua influéncia na produtividade, motivacio e bem-estar social dos mesmos.

A pessoa motivada realiza qualquer atividade com mais qualidade e eficiéncia.
(MUSSAK, 2003).

O Tribunal de Contas da Unido, com base na sua politica interna, investe cada vez mais

na formacdo cultural e social dos seus servidores com o objetivo principal de propicid-los a



satisfacdo pessoal e profissional para que possam exercer suas fungdes com mais qualidade,
eficiéncia, eficdcia e se sintam mais motivados para produzirem cada vez mais.

Cada vez mais os colaboradores das empresas brasileiras elegem, como item
fundamental de suas escalas de motivagdo, aliar o sucesso profissional a felicidade pessoal.
(VIANNA, 1997).

No TCU cada vez mais se observa o empenho de seus dirigentes em melhorar a
qualidade de vida dos servidores por meio de programas desenvolvidos dentro da prépria

organizacao.



CAPITULO 2 - SATISFACAO

2.1. DEFINICAO DE SATISFACAO

De acordo com Locke (1976 apud MARTINS, 1984) satisfacdo ¢ um estado emocional
agradével ou positivo, que resulta de algum trabalho ou de experi€ncias no trabalho. Defini¢do que

tem, ainda hoje, o impacto mais importante para o conceito.

Quanto mais satisfeitas as pessoas estdo com aspectos da vida extra-trabalho, tanto mais
satisfeitas elas tendem estar com o seu trabalho. Por exemplo, quanto maior a importancia atribuida
ao trabalho na vida do individuo, maior € a probabilidade de que a satisfacdo com o trabalho esteja

associada a satisfagdo com a vida geral.

Note-se que Martins (1984, p. 32), baseada na definicdo de Locke, afirmava que o
homem usa de sua bagagem individual de crencas e valores para avaliar seu trabalho e essa
avaliacdo resulta num estado emocional que, se for agradavel, produz satisfacdo, e, se for
desagradével, leva a insatisfac@o. Portanto, satisfacdo no trabalho é uma varidvel de natureza afetiva
e se constitui num processo mental de avaliacdo das experiéncias no trabalho que resulta num

estado agraddvel ou desagradavel.

Ainda, Segundo Martins (1984, p. 8), poucos autores preocuparam-se em definir
satisfacdo no trabalho como conceito integrado que retina na mesma definicdo os mais variados

aspectos relacionados na literatura ao conceito de satisfa¢do no trabalho .

Conforme salientado por Perkins-Reed (1990, p.12) estejamos ou ndo num momento de
transi¢do profissional, todos desejamos do trabalho algo mais do que temos conseguido. Sempre ha
mais a aprender, se descobrir uma maneira de aprender continuamente com seu trabalho, vocé

experimentard menos tédio.

Revendo os estudos da drea, pode-se perceber que a satisfacdo no trabalho tem sido
definida quanto a seus aspectos causais mais relevantes e ao modo como eles podem ser

combinados.

Devemos superar o medo e outras crengas improdutivas para expandir a visao pessoal

ao nivel mais alto possivel, realizando o nosso potencial maximo no trabalho e na vida.



De acordo com Martins (1984, p. 2) a satisfacao no trabalho era uma atitude relativa a
filosofia do trabalhador acerca da cooperacdo com a geréncia de sua visdo de seus proprios

interesses.

Uma antiga classificacdo dos estudiosos de satisfacdo no trabalho dividia as teorias
sobre satisfacdo em dois grupos (MARTINS, 1984). O primeiro deles reunia as explicacdes tedricas
relacionadas as causas da satisfacdo; buscava especificar as varidveis relevantes e o modo como
elas eram combinadas para determinar satisfacdo. Para maior parte das pessoas, o trabalho também
preenche uma necessidade de interacao social. Portanto ndo surpreende que ter colegas amigdveis e
que déem suporte leve a um aumento da satisfacdo. O segundo, que reunia as teorias relativas ao
conteuido, tentava identificar necessidades ou valores especificos que compunham a satisfacdo.
Todavia, essa classificacdo incluia como teorias de satisfacdo no trabalho vérias criadas para

explicar a motiva¢do humana (capitulo 1) e ndo a satisfacdo no trabalho.

Segundo Locke (1976 apud MARTINS, 1984) a satisfagdo no trabalho existe na medida

em que os resultados do trabalho sdo equivalentes aos resultados desejados pelo individuo.

Quanto mais os resultados obtidos sdo valorizados, mais os individuos estdo satisfeitos.
Quanto menos valorizados sdo os resultados, menor € a satisfacdo dos individuos, como exemplo as

recompensas que sao recebidas pelo individuo.



CAPITULO 3 - PRODUTIVIDADE

3.1. DEFINICAO DE PRODUTIVIDADE

De acordo com Marx (1975, apud ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004)
¢ produtivo o trabalhador que executa um trabalho produtivo e é produtivo o trabalho que gera
diretamente mais-valia, isto €, que valoriza o capital. Esta visdo utilitarista do trabalho contradizia
os objetivos de buscar uma méxima lucratividade nos moldes do regime de trabalho capitalista.

Com a redugdo do tempo gasto para executar um servico, ou o aumento da qualidade de
produtos elaborados, com a manuten¢@o dos niveis de qualidade, sem o acréscimo de mao-de-obra
ou 0 aumento dos recursos necessarios tem-se uma melhor produtividade.

Segundo Mussak (2003, p. 47) depois da Revolugdo Industrial, cujas caracteristicas sao
bastante conhecidas, o mundo passou por pelo menos mais duas revolugdes, estas mais silenciosas:
a Revolucdo da Produtividade e a da Administracao.

A produtividade comeca a interessar ao homem como subproduto da industrializacdo e
pelo conseqiiente movimento do valor da terra para o valor do capital. O trabalhador passou a ser
encarado como um valor de produ¢do, um recurso, dai a expressao “recursos humanos”, utilizada
até hoje.

Nos dias de hoje, busca-se, menos produtividade e mais competividade, menos
informacdo e mais conhecimento, menos treinamento e mais educacdo. Dai tiramos as principais
caracteristicas do trabalho deste século.

Ainda, conforme Mussak (2003, p. 49), essas qualidades podem ser resumidas em oitos
palavras: flexibilidade, criatividade, informacao, comunicacao, responsabilidade,
empreendedorismo, sociabilizacdo e tecnologia.

Diversos fatores podem influenciar a produtividade, como a disponibilidade de recursos,
a tecnologia, o ambiente de trabalho, as relagdes entre empregado e patrdo, o custo dos insumos, 0s
métodos, os equipamentos, etc.

A adequacdo dos métodos de produgdo, a redugdo de ineficiéncia dos equipamentos, o
uso de técnicas mais avancadas como: estudos de tempo e movimentos, layout € movimentagdo de
materiais, sdo aspectos de grande releviancia e contribuem para reducdo de perdas e,
conseqiientemente, para melhoria da produtividade. Além disso, € importante desenvolver um
ambiente de trabalho harmonico, seja em seu aspecto fisico ou no relacionamento com os colegas;

investir na formagdo e na qualificacdo profissional dos servidores; valorizar o profissional



afastando-o do medo, da inseguranca, propiciando o conhecimento de assuntos de interesse do seu
trabalho e demonstrar respeito pelos direitos e obrigagdes dos servidores, incentivando-os a uma
maior auto-estima e confian¢a em sua capacidade.

Atualmente s@o valorizadas as pessoas com capacidade de agir de formas mais
abrangente, possuidoras de qualidades humanas tdo bem-cuidadas quanto as qualidades académicas
e profissionais.

E bom ressaltar que a produtividade depende de aspectos comportamentais humanos e,
principalmente, da cultura inerente a cada organizacdo. O humano faz a diferenca, devendo ser
seriamente levado em conta. Lembramos que uma empresa nao consegue ser melhor que as pessoas
que nela atuam. Portanto, o clima organizacional atua ora como causa, ora como efeito nos

resultados de produtividade.



CAPITULO 4 - METODOLOGIA

Pesquisar € um procedimento formal com método de pensamento reflexivo que requer
um tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir

verdades parciais. (LAKATOS e MARCONI, 1992).

4.1. METODO DE ABORDAGEM

A presente pesquisa se classificou de acordo com a taxonomia de Vergara (2005),
quanto aos fins, exploratéria e explicativa, onde foram verificados os fatores que influenciam na
satisfacdo dos servidores do TCU e com o levantamento desses fatores foi explicado como estes
influenciam os tipos de varidveis indicadas no presente trabalho.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliogrifica, documental e de campo, onde foram
investigados conceitos e teorias sobre o assunto em epigrafe; foi feita a andlise de documentos
fornecidos pelo TCU e foram distribuidos questiondrios e feitas entrevistas para servidores e

dirigentes, buscando respostas para a situacao problema do assunto abordado.

4.2. METODO DE PROCEDIMENTO

Foram analisadas diretamente as varidveis e as hipdteses por meio das ferramentas
disponiveis e adequadas conforme proposto no cronograma.
A pesquisa de campo teve a participacdo de servidores e dirigentes do TCU como

colaboradores.

4.3. DELIMITACAO DO UNIVERSO

Universo ou populacdo € o conjunto de seres animados ou nao que possuem pelo menos
uma caracteristica comum. (LAKATOS e MARCONI, 1992).
Existem diversas maneiras de ser fazer amostragem em pesquisa; neste trabalho FOI

serd utilizado o processo de amostragem probabilistica. (VERGARA, 2005).

4.4. TECNICA

A presente pesquisa teve cunho qualitativo e se constitui em coleta de dados efetuada in

loco. Para a coleta de dados foram utilizadas as técnicas de questiondrio fechado e entrevistas, bem



como leitura de literatura existente. Como instrumento, foi utilizado um questiondrio para registro
dos dados direcionado para servidores, além de entrevistas individuais para dirigentes conduzidas
pelo pesquisador, em local e horario preestabelecido.

Segundo Ludke e André (1986, p. 11) a pesquisa qualitativa tem o ambiente natural
como sua fonte direta de dados e o pesquisador como seu principal instrumento. A pesquisa
qualitativa supde o contato direto e prolongado do pesquisador com o ambiente e a situagdo que esta
sendo investigada.

De acordo com Gil (1999, p. 130) questiondrio como a técnica de investigagdao
composta por nimero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas,
tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas,
situagdes vivenciadas.

Os questiondrios foram aplicados aos participantes de forma individual e foi entregue a
cada um dando-se um prazo para as respostas e posterior devolugdo; ja no caso das entrevistas,
foram feitas individuais e conduzidas pelo pesquisador, em local e horério preestabelecido.

Ainda, segundo Gil (1999, p. 113) enquanto técnica de coleta de dados, a entrevista é
bastante adequada para a obtencdo de informagdes acerca dos que as pessoas sabem, pensam,
esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram, bem como acerca de suas
explicacdes ou razdes das coisas precedentes.

Na entrevista, foi levada em considera¢do a resposta dos questiondrios aplicados, as

observacdes feitas, como também, a andlise de documentos e pesquisas bibliogréficas.

4.5. COLETA DE DADOS

Na pesquisa de campo, foi apresentado um questiondrio com 11 perguntas fechadas,
com 5 alternativas a serem respondidas objetivamente (A — Discordo Totalmente, B — Discordo, C
— Indiferente, D — Concordo ¢ E — Concordo Totalmente) por 30 servidores do TCU (Anexol).
Ja na fase da entrevista, foram feitas 6 perguntas subjetivas dirigidas a 10 dirigentes do TCU.

(Anexo 2).

Para melhor compreensdo dos achados obtidos nesta pesquisa, apresenta-se inicialmente

os dados de identifica¢do dos respondentes conforme tabela a seguir:



Tabela 1 — Perfil dos respondentes do questiondrio:

CARGO Médio 16 54%
EFETIVO Superior 14 46%
FUNCAO Sim 9 30%

COMISSIONADA Nao 21 70%
Até 5 anos 4 13%

TEMPO DE 6 a 10 anos 0 0%
TCU 11 a 15 anos 5 16%
Acima de 15 anos 21 70%

Fundamental 0 0%

Médio 3 10%
ESCOLARIDADE Superior 20 67%
Po6s-graduacao 7 23%

Outros 0 0%
SEXO Masculino 16 54%
Feminino 14 46%

Na tabela 2, sdo indicadas as respostas de todos os pesquisados de forma global.




Tabela 2 — Respostas Obtidas:

RESPOSTAS
Perguntas A B C D E TOTAL
1 0 | 0% | 4 [13%| 4 |13%| 18 | 61% 4 13% 30 100%
2 0 |0% | 3 [10%]| 5 |16% | 16 | 54% 6 20% 30 100%
3 0 0% | 0 | 0% 1 3% 11 | 36% | 18 | 61% 30 100%
4 0 |0% | 0 0% | 4 |13%| 17 | 56% 9 30% 30 100%
5 0 | 0% | 2 |6% | 2 | 6% 13 | 43% | 13 | 43% 30 100%
6 0 | 0% | 4 [13%| 9 |30% | 13 | 43% 4 13% 30 100%
7 0 | 0% | 3 [10%]| 8 |26%| 12 | 40% 7 23% 30 100%
8 0 | 0% 1 3% | 5 | 16% | 14 | 46% | 10 | 33% 30 100%
9 0 | 0% | 6 [20%| 2 | 6% 17 | 56% 5 16% 30 100%
10 0 |0% | 4 [13%| 5 |16% | 16 | 54% 5 16% 30 100%
11 0 |0% | 3 [10%| 6 |[20% | 15 | 50% 6 20% 30 100%

4.6. ANALISE DOS DADOS

Os dados foram tratados de forma qualitativa e quantitativa, onde os dados decorrentes
das pesquisas bibliograficas e documental, com que se confirmou, por meio da comparagdo da

teoria com os resultados obtidos na pesquisa.




4.6.1. RESULTADOS DO QUESTIONARIO

Para melhor compreens@o dos achados obtidos nesta pesquisa, apresenta-se inicialmente
os dados de identificagdo dos respondentes conforme graficos a seguir:

Nos resultados do questiondrio realizado com 30 servidores do TCU, foi constatado que
16 sdo de cargos efetivos de Técnico de Controle Externo e 14 de Analistas de Controle externo

conforme evidencia grafico a seguir:

Percentual de Técnicos e Analistas

55

50 O Técnico M Analista

45

40

C. E (Cargo efetivo)

Figura 2 — Grafico de Cargo Efetivo
Fonte: Pesquisa de Campo

Dos 30 servidores respondentes 21 servidores possuem funcao comissionada e 9 nao:

Exercicio de funcdao comissionada

80
60
40
20

OCom F.C. OSem F.C.

F.C. (Funcao comissionada)

Figura 3 — Grafico de Funcao Comissionada
Fonte: Pesquisa de Campo



A grande maioria dos servidores tem mais del5 anos de efetivo exercicio no TCU:

Tempo de efetivo exercicio no TCU
B <5 anos

O>5e <10 anos

B >10e <15anos

T.T. (Tempo efetivo no TCU) O > 15 anos

Figura 4 — Grafico de Tempo Efetivo no TCU
Fonte: Pesquisa de Campo

Também, a maioria dos servidores possuem nivel de escolaridade Superior e Pos-

graduacao:

Nivel de formacao escolar dos servidores B Fundamental
80 E Médio
60
- -
40 Superior
20 O Pés-graduacao
0

N. F. (Nivel de formagéo escolar)

B Qutros

Figura 5 — Gréfico de Nivel de Formacao Escolar
Fonte: Pesquisa de Campo

Foi, também, constatado que, dos 30 servidores respondentes, 16 sdo do sexo masculino

e 14 do sexo feminino.

Sexo dos servidores

55

50m Masculino ® Feminino

45

40

Sexo

Figura 6 — Grafico de Sexo dos Servidores
Fonte: Pesquisa de Campo



Na pesquisa de campo, foi apresentado um questiondrio com 11 perguntas fechadas,
com 5 alternativas a serem respondidas objetivamente (A — Discordo Totalmente, B — Discordo, C
— Indiferente, D — Concordo ¢ E — Concordo Totalmente) por 30 servidores do TCU, onde na
tabela 2 (Anexo 1), sdo indicadas as respostas de todos os respondentes de forma global a serem

analisadas conforme grafico e perguntas abaixo:

I Dis cordo totalmente Percentuais de concordancia as questoes da pesquisa

|-80
H Discordo 60

40
OIndiferente 20

0
O Concordo Perg. Perg. Perg. Perg. Perg. Perg. Perg. Perg. Perg. Perg. Perg.

01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 1"

H Concordo totalmente

Figura 7 — Grafico de Percentuais de Concordancia as Questdes da Pesquisa
Fonte: Pesquisa de Campo

1- O TCU é€ considerado um 6rgao motivador para os funcionarios?
De acordo com a resposta da maioria dos respondentes, 61% dos pesquisados

concordam que o TCU motiva seus funciondrios.

2 - O ambiente de trabalho do TCU proporciona motivacao?
54% dos servidores concordam que o ambiente de trabalho no TCU proporciona

motivagao.

3 - A remuneraciao dos servidores efetivos do TCU é satisfatéria em relacao aos salarios pagos
no mercado de trabalho?
Ja 61% dos respondentes concordam que € satisfatério a remuneracdo recebida em

relacdo ao mercado de trabalho.

4 - O ambiente de trabalho do TCU proporciona bem-estar?
De acordo com 56% dos servidores questionados concordam que o ambiente de trabalho

do TCU proporciona bem-estar.



5 - O meu salario é compativel com a responsabilidade, com o esfor¢o fisico e mental
necessarios e requerido pelo cargo/emprego que ocupo?
Ja 43% dos servidores responderam concordo e concordo totalmente que seus saldrios

sdo compativeis com as tarefas por eles executadas.

6 - Estou satisfeito com relacdo aos programas motivacionais ja existentes no TCU (Pro
mater, Laboral, Barbearia/Salao, Academia, ASTCU, etc.)?
Concordo e concordo totalmente foi respondido por 43% e 13%, respectivamente,

relativo a satisfagdo com relag@o aos programas motivacionais ja existentes no TCU.

7 - Vocé é uma pessoa motivada no érgao?
No caso da motivacdo efetivada pelo 6rgdo, houve um certo equilibrio, onde 23%

concordaram totalmente, 40% concordaram, 26% foram indiferentes e 10% discordaram.

8 - Meu chefe imediato é motivado e motiva seus subordinados?
Nesse item, houve a maior porcentagem de respondentes que concordaram totalmente e

que concordaram somando no total 79% dos respondentes.

9 - As ferramentas utilizadas permite desenvolver com eficiéncia e qualidade o trabalho?

56% responderam que concordam.
10 - Os programas motivacionais influenciam na produtividade, motivacio pessoal e
profissional dos servidores?

De acordo com a pergunta feita, 54% das pessoas responderam que concordam.

11 - Ao vir trabalhar no TCU os motivos principais que o trouxeram foi a remuneracio e os

fatores motivacionais?

Na soma, 70% das pessoas responderam que concordam totalmente e concordam.



4.6.2. RESULTADOS DA ENTREVISTA

Na fase da entrevista, foram feitas seis perguntas subjetivas dirigidas a 10 dirigentes do
TCU (Anexo 2), onde as perguntas foram abertas, apresentando ampla variedade de respostas sendo
expressas livremente pelo respondente e desenvolveu-se a partir de uma relagcao fixa de perguntas,
cuja ordem e relagdo permaneceu invaridvel para todos os entrevistados. Abaixo as perguntas com

as respostas proferidas pelos respectivos respondentes com a andlise das mesmas:

1 - Aponte dois fatores que vocé acredita serem os principais motivadores de seus

funcionarios no trabalho.

““Além da remuneracdo, o bom ambiente de trabalho (cooperativo, produtivo, agraddvel)
conquistado pela equipe e a importancia dos trabalhos desenvolvidos para o exercicio do controle
externo pelo TCU”.

“Salédrio e bom ambiente para trabalhar”.

“Hordrio flexivel e baixa complexidade das tarefas”.

“Condi¢oes adequadas de trabalho em relacdo a ferramentas e tranqiiilidade no
ambiente de trabalho”.

“Atividade interessante e bom ambiente”.

De acordo com Lumertz (2001) o trabalho em equipe é um fator importante para o
sucesso coletivo da organizagdo, o que justifica também a &nfase de buscar os mesmos objetivos,
pensando no todo, e a0 mesmo tempo visualizando as partes integrantes da organizagao, os elos da
relacdo e a fortificacao constantes destes.

Note-se que o bom ambiente de trabalho foi citado vérias vezes, isso leva a cré que,
quando o ambiente é bom trabalha-se mais motivado e mais feliz, fazendo com que o rendimento e
a qualidade do grupo sejam as melhores possiveis.

Este valor contribui para harmonizar o ambiente de trabalho, bem enaltecer o valor de
cada um.

Alem do bom ambiente de trabalho foram citadas a remuneragdo e a flexibilidade de
hordrio.

E notério dizer que, hoje o TCU tem uma estrutura muito boa relacionada aos outros

orgdos da Administracdo Publica em geral, tanto no sentido de layout, quanto em termos de



ferramentas e material humano. E, também um dos érgios que mais bem paga seus servidores, além
disso, existe, na sua estrutura, a op¢ao da flexibilizacio da carga horéria semanal.

Esta reducdo da carga horéria na jornada de trabalho pode ser tanto atribuida a crise das
motivagdes quanto ao desejo dos servidores em passar menos horas no trabalho.

Sdo raras as vezes em que se admite estar recebendo um bom saldrio ou um salédrio
adequado com suas atividades. Pois na maioria das vezes a reclamacdo € por estar recebendo menos

do que o merecido.

2 — Aponte dois fatores que vocé acredita serem os principais desmotivadores de

seus funcionarios no trabalho.

“Nao atendimento as demandas de melhoria dos sistemas informatizados com que a
equipe trabalha; a preponderancia de interesses particulares de certas pessoas e grupos com poder
junto a autoridades e dirigentes do 6rgdo, em prejuizo dos interesses e trabalhos de outras pessoas e
grupos e as interferéncias politicas ilegitimas nos desfechos de trabalhos de fiscalizacdo do 6rgao”.

“Falta de perspectiva e iniciativa”.

“Avaliagdo de desempenho pro forma e injusta e falta de um plano de carreira que
preveja ascensao e progressao’.

“Pressdo e falta de clareza nos objetivos da unidade”.

“Atividade desinteressante € ambiente ruim”.

Os fatores citados acima indicam que ha uma busca de oportunidade para continuidade
de crescimento e desenvolvimento, onde o enfoque € tanto na carreira como nas oportunidades que
o Orgdo pode oferecer, e inclui o desenvolvimento pessoal, a aplicacdo de novas habilidades, as
oportunidades de progresso e a segurancga proporcionada pelo emprego.

Um grande exemplo a ser melhorado nos programas motivacionais citados por um dos
respondentes € o plano de carreira que j4 existe, mas deveria ser um plano de carreira mais justo,
que contemple todos os servidores da Casa, sem discriminacdo de niveis, ou seja, que valorize mais
os servidores de nivel médio. Foi sugerida, a implementacdo de um plano de carreira que dé ao
servidor de nivel médio mais espaco para que ele possa mostrar seu potencial. Hoje, o servidor de
nivel médio, o Técnico, estd estagnado, sem poder galgar mais nada dentro do 6rgdo, as funcdes
mais altas da Casa s6 podem ser exercidas por Analistas. A maioria dos Técnicos de nivel médio,
como a propria pesquisa demonstra, possuem nivel superior ou até mesmo pds-graduagdo, mas sem

poder usar esses conhecimentos, pois a legislacdo interna do TCU mutila qualquer desejo de crescer



dentro do 6rgdo. O proprio 6rgio poderia encaminhar um plano de carreira, sugerindo a exigéncia
de nivel superior para o ingresso no cargo de Técnico ao Congresso Nacional.

A ndo satisfacdo das necessidades ja preexistentes determinard queda dos niveis de
satisfacdo motivacional, acarretando assim conseqiiéncias indesejaveis quanto a produtividade e aos
objetivos organizacionais. BERGAMINI (1997).

No TCU, existem, como em qualquer lugar no mundo, apadrinhados, esses por sua vez,
se nao concordam com alguma mudancga no setor onde trabalham, usam de artificios nao legais,
como a interferéncia de pessoas “poderosas” para que tais mudangas ndo sejam implementadas,
acarretando um prejuizo irrepardvel para o setor e para o proprio 6rgio a que pertencem. No caso da
avaliacdo de desempenho e dos sistemas informatizados, é complicado, pois, avaliar sempre €
subjetivo, por isso se torna complicada a avalia¢do. Ja no caso dos sistemas informatizados, sempre
que o servidor estd se adaptando a um sistema informatizado aparece outro modificando aquele e o
servidor tem que comecar da estaca zero novamente.

De acordo com Bergamini (1997, p. 179) apesar de se reconhecer que foram incontédveis
e desastrosos os enganos cometidos em nome da tentativa de se atingir o verdadeiro significado da
motivagdo, sempre haverd oportunidade de recomecar a caminhada, e isso depende ndo sé de cada
um, mas, sobretudo, de todos a0 mesmo tempo.

O medo de errar e da punicdo é predominante na maioria dos cendrios das organizagdes.
E importante lembrar que o individuo criativo é regido pela auto realizacfo, estd atento a tudo o que
acontece. Além disso, busca desafios, cria o novo, busca solucdes criativas para os problemas,
tornando-se motivante e auto motivador.

Os seres humanos sdo diferentes uns dos outros ndo s6 em termos de capacidade para

execuc¢do de determinadas tarefas, mas também pela sua vontade de fazer as coisas.

3 — Quais os recursos ainda nao disponiveis para vocé, que seriam tteis como

instrumento de Geréncia para motivar seus funcionarios?

“Atendimento as demandas de melhoria dos sistemas informatizados com que a equipe
trabalha, a oferta de cursos e treinamentos que sejam do interesse dos servidores e que de fato
contribuam para sua maior motivagdo e o desempenho e qualidade de vida no trabalho”.

“Treinamento e plano de carreira”.

“Liberdade institucional para negociar realizacdo de tarefas fora do TCU”.

“Trabalho em casa”.

“Premiacdo por resultados obtidos e trabalho a distancia”.



A valorizacdo profissional no ambiente de trabalho, significa gerar conhecimento,
valorizar e respeitar os outros, elogiar e enaltecer. Os gerentes e ou administradores, institucionais e
empresariais, expressam como o elogio e a valorizagdo contribuem para que os colaboradores
sintam-se util, importante para o crescimento € o sucesso organizacional. Da mesma forma € muito
importante destacar as qualidades e virtudes individuais. (LUMERTZ, 2001).

Receber elogios é motivador, estimulante e uma premiacdo; € maravilhoso ser elogiado.

Ainda, conforme Lumertz (2001) os profissionais gerentes ndo devem ser negativistas e
sim enfatizar as coisas positivas, conseqiientemente manterdo os colaboradores motivados. Da
mesma forma devem ser incentivados os acertos e ajudar nas dificuldades, ouvir mais do que falar.

Se o ambiente de trabalho ndo trouxer a satisfacdo desejada, em contrapartida ao nivel
de esforco, hda uma tendéncia natural para a economia de esforcos no local de trabalho e alocacao

desta mesma energia em acdes que realmente despertem o interesse das pessoas.

4 - Quais os recursos/técnicas/atividades/posturas que vocé, no exercicio da

Geréncia, utiliza para motivar seus funcionarios?

“Trabalhamos para mantermos sempre um ambiente de trabalho bom, cooperativo, ético
e produtivo, oferecendo resultado relevantes para o exercicio do controle externo pelo TCU”.

“Confianga, bom humor, atitude positiva e valorizar o ser humano”.

“Criando clima de reconhecimento de méritos, promovendo ambiente de interatividade
social e abrindo espacgo para a apresentacao e debate de questdes profissional de interesse geral”.

“Manter tranqiiilidade diante de problemas e conversar abertamente sobre esses
problemas, tentando encontrar solugdes”.

“Defini¢do clara de objetivos, reconhecimento de resultados obtidos e tratamento
isondmico”.

Futuramente as organizagdes que terdo sucesso, sdo aquelas que descobrirem como
cultivar em seus colaboradores o comprometimento e a capacidade de aprender em todos os niveis
da organizacdo. Isso enfatiza a idéia que a estimulagdo e o incentivo possibilita uma aprendizagem
em equipe e que reforca o compromisso de todos com a organizacdo. (SENGE, 2002).

Quando o o6rgdo realiza uma pesquisa de satisfacdo, € visivel que a produtividade
aumenta, quando as pessoas sao motivadas de forma particular, através do desenvolvimento de suas
capacidades, do reconhecimento dos objetivos, das tarefas e de seu valor, tanto por parte da chefia

como pelo grupo que pertence.



N3ao esquecendo da recompensa através do seu saldrio, premiagdes, entre outras coisas
etc.

Sugerir opinides Lumertz (2001) ndo individualizar o trabalho e sim primar por decisdes
coletivas. Devem os administradores permitir mais abertura nas discussdes, ndo ser autoritirio e

ouvir as opinides para entender o ponto de vista e as atitudes dos colaboradores.

5 — Vocé conhece algum tipo de programa motivacional ja implementado no TCU?

“Sei que houve/ha tentativas, de certa forma isoladas no que diz respeito ao conjunto de
todos os servidores do 6rgdo, referentes a oferta de algumas atividades nessa direcao”.

“Sim”.

“Cursos, viagens, semindrios, apresentacdes culturais, selecao de professores, planos de
saude”.

“Sim”.

“Sim, considero muito importante o plano de satde custeado pelo TCU”.

Uma dos programas motivacionais citado, foi o plano de saude instituido e custeado
quase na sua fntegra pelo 6rgdo. E considerado um dos fatores de grande importancia, pois, trata-se
de uma remuneragao indireta percebida pelos mesmos e que é estendida para todos os servidores e
seus dependentes diretos tais como: marido/esposa e filhos, independente do cargo ocupado pelo
servidor.

Para Chiavenato (2000) beneficios sociais sdo facilidades, conveniéncias, vantagens e
servicos que as organizagdes oferecem a seus funciondrios, podendo ser financiados parcial ou
totalmente pela empresa, pois isso constitui de meios indispensaveis na manuten¢do de forca e
motivacdo no trabalho, dentro de um nivel satisfatério de moral e produtividade. Os beneficios
sociais sdo aspectos importantes do pacote de remuneragdo. Os objetivos dos planos de saidde estdo

voltados para vantagens, tanto para o 6rgao que o oferece, quanto para o servidor que o usufrui.

6 — Vocé considera que tais programas motivacionais (cursos, viagens, seminarios,
apresentacoes culturais, selecao de professores, Pro mater, academia, salao/barbearia, etc.)

contribuem para a sua motivacao no trabalho?

“Sim, embora parecam insuficientes”.

“Sim”.



“Contribuem pouco”.

“Acredito que sim”.

“Nao”.

Como bem foi colocada nas respostas dos dirigentes/servidores, a remuneragao e o
ambiente de trabalho fazem a diferenca, mas ndo € tudo, é necessario fazer mais do que isso, nao
devemos apenas olhar a motivagdo como apenas uma coisa momentanea € Sim COmo um processo
continuo.

Hoje o desafio dos gestores é motivar as pessoas a crescerem, juntamente com o 6rgao.
Caso isso ndo acontega, poderd ocorrer um desastre.

De acordo com Bergamini (1997, p. 186) as pessoas trazem, dentro de si mesmas, seus
potenciais que sdo as suas necessidades, as suas pulsdes e seus desejos.

Algumas empresas costumam gastar cifras elevadas em programas motivacionais, no
entanto, a realidade mostra que nem sempre essas acdes conseguem elevar os indices de satisfacao
interna e de comprometimento dos servidores/empregados.

Quando o o6rgdo realiza uma pesquisa de satisfacdo, € visivel que a produtividade
aumenta quando as pessoas sao motivadas de forma particular, através do desenvolvimento de suas
capacidades, do reconhecimento dos objetivos, das tarefas e de seu valor, tanto por parte da chefia
como pelo grupo a que pertence.

Dos programas motivacionais ja existentes no TCU: cursos, viagens, semindrios,
apresentacdes culturais, selecdo de professores, academia, salao/barbearia, o que mais chama a
atencdo € o Programa de Assisténcia a Mae Nutriz — Pro Mater, ou Bercério, como € mais
conhecido. Este programa possui uma drea de atendimento aos bebés e uma area de trabalho
administrativo, sendo a primeira no térreo e a segunda no mezanino do Ed. Sede. A drea dos bebés é
composta de recepcao, sala de amamentacao, sala de repouso e estimulacdo (adjacente a esta temos
a sala de banho, com um trocador, trés cubas de banho, armdrios para os utensilios dos bebés e
alguns materiais pedagégicos e de limpeza), sala de apoio da coordenagdo, cozinha e vestidrio das
funciondrias e o soldrio. A 4rea administrativa é composta de uma sala da coordenagdo, uma de
apoio pedagdgico, uma sala de reunides, uma sala de limpeza e copa das funciondrias. Na sala da
coordenagdo ha um aparelho de TV que transmite as imagens das 10 cameras dispostas nos espagos
utilizados pelos bebés no térreo. As maes também tém acesso as imagens, através da intranet.

Atualmente contamos com uma recepcionista, sete auxiliares de educacao (cuidadoras),
duas cozinheiras, trés estagidrias de pedagogia, uma de psicologia e uma de ensino médio e uma
auxiliar de limpeza. A equipe de coordenacdo € composta pela coordenadora geral que € psicéloga,

pela pedagoga, pela nutricionista e pela pediatra; em breve teremos uma assessoria administrativa



que integrard a equipe de coordenacdo. A psicologa e pedagoga desempenham suas atribuicdes
integralmente no bercario, j4 a pediatra e a nutricionista t€ém o bercario como parte de suas
atribui¢des, por forca de seus cargos.

Toda equipe citada é terceirizada, com excecdo da coordenadora, da pediatra, da
nutricionista e das estagidrias.

As Portarias que instituiram o Pro mater (Ber¢édrio) sd@o a Portaria- TCU 93/2004 e a
Portaria-SEGEDAM 478/2004. Contudo, € vélido ressaltar que a capacidade de atendimento do
Bercério foi ampliada de 10 para 20 vagas. Atualmente atende a 8 maes (8 bebés) e tem mais trés

pré-inscri¢des até o0 momento.



CONCLUSAO

Conclui-se pela presente pesquisa que os programas motivacionais instituidos no ambito
do Tribunal de Contas da Unido tem muito contribuido e bastante a contribuir, mas, ainda ndo sao
suficientes para a motivacgao, produtividade e qualidade do trabalho apresentado pelos servidores da
casa. Vale ressaltar que, a valorizacdo do potencial humano é imprescindivel dentro do 6rgdo ao
qual ele faz parte. Além da boa remuneracdo, dos modernos equipamentos de trabalho, da boa
estrutura predial e do bom ambiente de trabalho, o TCU tem que continuar valorizando as relacdes
afetivas e emocionais de seus servidores, através da comunicacdo, da motivacdo e das relacdes
interpessoais, inovando cada vez mais, implementando novos programas motivacionais voltados
para o bem-estar social de seus servidores, pois, investindo no potencial humano, estard dando um
passo a frente dos outros 6rgaos.

Segundo Lévy-Leboyer (1994, p. 40 e 41) o propésito aqui ndo € o de analisar os
determinantes do desempenho, mas somente situar e definir concretamente a motiva¢do. Tenhamos
em mente, entdo, que essencialmente se trate de um processo que implica a vontade de efetuar um
trabalho ou de atingir um objetivo, o que cobre trés aspectos: fazer um esfor¢o, manter esse esforco
até que o objetivo seja atingido e consagrar a ele a necessaria energia.

A motivagdo e a produtividade no trabalho estdo relacionadas uma com a outra. Quando
trabalhamos motivados, nossas atitudes sdao de incentivos aos nossos colegas também. N6s somos
motivados por alguma razdo, seja uma perspectiva de aumento salarial, uma promog¢do, bom
ambiente de trabalho e etc.

De acordo com Perkins-Reed (1990, p. 307) pesquisas e estudos revelam que as pessoas
que enriquecem se dedicam a uma ocupagdo de seu agrado, ao invés de tolerar um trabalho do qual
desgostam, tentando poupar para o “grande final”, quando por fim se experimenta o prazer. O fato
se justifica porque o dinheiro em si é uma substancia neutra, que se atrai por energia, animo e
entusiasmo elevados. Portanto quanto mais gostamos de nosso trabalho, mais dinheiro tendemos a
atrair ao realizé-lo.

Com dinheiro ou sem, o mais importante na implantacdo de programas motivacionais €
fazer com que o colaborador reconheca que deve dar o melhor de si dentro do trabalho, pois isso
garantird seu futuro profissional e do 6rgdo onde trabalha. Em contrapartida, este deve reconhecer
que tem a obrigacdo de fornecer as melhores condicdes para que o seu servidor renda o que ela

mesma exige. E devem ser tanto condi¢des de trabalho, como um ambiente harmdnico, um bom



clima organizacional e saldrios compensadores, condi¢des de descanso adequado para a recuperacao
das energias e da vontade para derrubar mais e mais desafios.

Segundo Bergamini (1997, p.186) as caréncias representam estados interiores; por isso,
ndo se podem criar necessidades motivacionais dentro de alguém. Sao as necessidades e nao aquilo
que satisfaz essas necessidades a fonte da sinergia motivacional.

Cada pessoa deve ser motivada de forma diferente, pois cada qual tem necessidades e
emogOes distintas. O homem é um ser insacidvel, uma vez satisfeita uma necessidade,
automaticamente surgird outras, por isso, € importante que o TCU diversifique os beneficios,
adequando-os de acordo com as necessidades dos servidores.

Ainda, segundo Bergamini (1997, p.187) ndao somente a andlise dos dados obtidos
através da pesquisa, como também numerosas teorias mostram que, do ponto de vista da interacdo
do individuo com o seu ambiente profissional, o enfoque mais adequado difere daquele
tradicionalmente adotado.

Os resultados obtidos encontram suporte técnico na teoria de herzberg, que divide em
dois os fatores que influenciam na motivacdo das pessoas: higi€énicos e motivacionais, onde o
primeiro inibe a insatisfacdo, ndo influenciando os servidores a se dedicar, se refere as condig¢des
fisicas e ambientais, tais como: saldrio, seguranca no trabalho (estabilidade) e relacdes
interpessoais. J4 no caso do segundo, este produz efeitos na satisfacdo, referem-se ao tipo do
trabalho e o que este pode lhe oferecer, como por exemplo: elogio, reconhecimento e realizacao
profissional.

As questdes provenientes dessa pesquisa bem como as suas respostas foram satisfatdrias
de acordo com os objetivos geral e especificos, as hipdteses e as varidveis dependentes e
independentes ao qual se propunha no contexto geral, evidenciando-se que a valorizagdo do
servidor em seu trabalho é uma fonte de motivagao, pois proporciona a0 mesmo espago € incentivo
para uma melhor qualidade de vida no trabalho, concomitante a isso, um crescimento pessoal e
profissional, ocasionando resultados nitidamente expressivos para ele e para o 6rgdao do qual faz
parte.

As hipdteses levantadas no inicio deste estudo foram comprovadas de acordo com a
pesquisa de campo, com o questiondrio aplicado e com documentos apresentados pelo 6rgdo. Estes
procedimentos demonstraram que realmente os programas motivacionais promovem um maior
envolvimento dos servidores e aumentam a produtividade e a atuacdo do 6rgdo com programas
motivacionais aumenta a satisfacao no trabalho dos seus servidores.

Mas, também, ficou claro que, o TCU ndo pode ficar por ai, ele deve sempre realiza

uma pesquisa de satisfacdo, com intuito de visualizar a produtividade e qualidade dos servigos de



seus servidores, fazendo com que este se sintam motivados de forma particular, através do
desenvolvimento de suas capacidades, do reconhecimento dos objetivos, das tarefas e de seu valor,

tanto por parte da chefia como pelo grupo a que pertence.



ANEXOS



ANEXO 1 - QUESTIONARIO PARA APLICACAO

QUESTIONARIO SOBRE A CONTRIBUICAO DOS PROGRAMAS
MOTIVACIONAIS NO TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO

Este questiondrio pretende colher dados em relacdo as aspiracdes dos servidores
relacionado aos programas motivacionais que existem no TCU.

Para que os nossos resultados e a¢des sejam positivos € fundamental a sua participacgao.

Ao responder o questiondrio abaixo, vocé estard contribuindo para a obtencdo de dados
relevantes que possam orientar-nos a implementa¢do de um programa permanente de motivagio e
qualidade de vida no trabalho.

Este € um trabalho académico para a conclusdao do Curso de Pds-Graduagdo em Direito
Administrativo com énfase em Gestao Publica promovido pela Faculdade Albert Einstein — Falbe.

Dados:

Cargo Efetivo:[ IMédio  [|Superior
Funcio Comissionada: [ /Sim | INdo

Tempo de TCU: [laté 5anos  [16a 10 anos

(111 a 15 anos [ Jacima de 15 anos

Grau de Escolaridade: | /Fundamental [ /Médio L|Superior
[ IP6s Graduacdol_loutros



Ltem :IEI

A remuneracdo dos servidores efetivos do TCU ¢ satisfatéria em relagao aos
saldrios pagos no mercado de trabalho

IR P e S

O meu saldrio é compativel com a responsabilidade, com o esforco fisico e
mental necessdrios e requeridos pelo cargo/emprego que ocupo

Estou satisfeito com relagdo aos programas motivacionais ji existentes no

TCU (Pré mater, Laboral, Barbearia/Saldo, Academia, ASTCU, etc.)
- Vocé se considera um funcionario motivado DDDDD
Meu chefe imediato € motivado e motiva seus subordinados :

As ferramentas utilizadas permite desenvolver com eficiéncia e quahdade 0
trabalho

Os programas motivacionais influenciam na produtividade, motivac¢do
pessoal e profissional dos servidores

Ao vir trabalhar no TCU 0s motivos principais o trouxeram foi a
remuneragﬁo e pelos fatores motivacionais

Sexo: | IMasculino [ /Feminino

De acordo com as alineas abaixo, marques com um X as seguintes questoes:

A - Discordo Totalmente
B - Discordo

C - Indiferente

D - Concordo

E - Concordo Totalmente



ANEXO 2 - QUESTIONARIO PARA ENTREVISTA

ENTREVISTA PARA DIRIGENTES

Esta pesquisa pretende colher dados em relacdo as aspiragdes de seus funciondrios no
trabalho.

Para que os nossos resultados e acdes sejam positivos € fundamental a sua participagdo.

Ao responder o questiondrio abaixo, vocé estard contribuindo para a obtenc¢ao de dados
relevantes que possam orientar-nos a implementa¢do de um programa permanente de motivagao e

qualidade de vida no trabalho.

1 — Aponte dois fatores que vocé acredita serem os principais motivadores de seus funcionérios no

trabalho.

2 — Aponte dois fatores que vocé acredita serem os principais desmotivadores de seus funciondrios

no trabalho.

3 — Quais os recursos ainda ndo disponiveis para voc€, que seriam uteis como instrumento de

Geréncia para motivar seus funciondrios?

4 — Quais os recursos/técnicas/atividades/posturas que voc€, no exercicio da Geréncia, utiliza para

motivar seus funcionarios?



5 — Vocé conhece algum tipo de programa motivacional ja implementado no TCU?

6 — Vocé considera que tais programas motivacionais (cursos, semindrios, viagens, apresentacoes
culturais, selecio de professores, pr6 mater, academia, saldo/barbearia, plano de sauide, etc.)

contribuem para a sua motivagao no trabalho?
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