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Resumo: Este artigo apresenta uma analise dos fatores que influenciam a motivacdo no trabalho dos servidores
publicos ativos na prefeitura municipal de Afranio-PE, buscando-se apreender de que forma um modelo de
gestdo voltado para o desenvolvimento de competéncias podera contribuir para a satisfacdo no ambiente de
trabalho, nesse sentido, o objetivo do artigo é apresentar o quanto a aplicacdo do modelo de gestdo por
competéncias pode auxiliar na motivagdo dos servidores publicos. O desenvolvimento do presente trabalho foi
realizado através de estudo de campo, sendo aplicado um questionario com os funcionarios das secretarias de
educagdo, salde, agricultura, assisténcia social e funcionarios ligados diretamente a prefeitura.O artigo
apresenta um diagndstico sobre como o modelo por gestdo de competéncias pode ser adaptado ao setor publico,
ao mesmo tempo em que aponta as dificuldades associadas a aplicacdo desses conceitos na gestdo de
organizacOes publicas. Os resultados sugerem que os principais fatores desmotivadores apontados na pesquisa
estdo em consonancia com o que discutem Klein e Mascarenhas (2014), assim, parece ser incontestavel a
importancia da implantacdo do modelo de competéncias nas organizagdes publicas como ferramenta que auxilie
a motivar os funcionérios como também o estudo sobre esta drea da administracdo, dada a auséncia de pesquisas
conforme apontado por Takahashi et al (2015).
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The Competences Development and the Public Service: A Case
Study on Employee Motivation of the Municipality of Afranio - PE

Abstract: This paper presents an analysis of the factors that influence motivation in the work of public assets
servers in the municipal government of Afranio-PE, seeking to grasp how a management model focused on skills
development can contribute to meeting the environment work in this sense, the objective of this article is to
present how the implementation of competency management model can help in motivating public servants. The
development of this work was carried out through field study, a questionnaire applied to employees of the
departments of education, health, agriculture, social assistance and linked directly to employees prefeitura.O
paper presents an assessment of how the model for management skills can be adapted to the public sector at the
same time points out the difficulties associated with the application of these concepts in the management of
public organizations. The results suggest that the main demotivating factors identified in the survey are in line
with discussing Klein and Mascarenhas (2014) thus it seems undeniable the importance of implementation of the
competency model in public organizations as a tool that helps to motivate employees as also the study of this
area of the administration, given the lack of research as reported by Takahashi et al (2015).
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Introducéo

A administracdo publica, compreendida como o conjunto de acGes e fungdes voltadas para o
atendimento de necessidades da coletividade, necessita, assim como na administracdo privada de uma
gestdo de pessoas estruturada no intuito de promover a eficiéncia do servico prestado. Quando se trata
de gestdo de pessoas também ha de se considerar aspectos como a motivagdo no trabalho, pois 0s
colaboradores precisam estar comprometidos com a organizacgdo, e a motivagdo € fundamental.

A utilizacdo de ferramentas e técnicas que promovam melhorias na gestdo de pessoas
influencia no comportamento do servidor, assim, & medida que o mesmo percebe-se como um
profissional valorizado pelo seu esforco dedicagdo e competéncia, hd maiores probabilidades de que o
mesmo sinta-se motivado no trabalho. Para Oliveira e colaboradores (2014) no ambiente interno, 0s
membros da organizagdo convivem entre si e, por este motivo ha uma ligagdo com o grau de
motivacdo e satisfacdo deles, quando o Clima Organizacional é favoravel concede a possibilidade de
satisfazer as necessidades desses membros [...].

O modelo de gestdo de pessoas tradicional possui carater autoritério, hierarquico, com énfase
na tarefa e na estrutura organizacional, ndo valorizando as competéncias dos individuos. Em
contraposicdo, o modelo de gestdo por competéncias visa desenvolver e valorizar talentos nas
empresas. O profissional inserido dentro do modelo de gestdo por competéncia devera ser capaz de
inovar-se desenvolvendo competéncias essenciais: habilidades técnicas, habilidades comportamentais,
flexibilidade, capacidade de relacionamento e comunicagdo. Disponibilidade de aprendizagem
constante bem como capacidade de aplicar esses conhecimentos.

O modelo de gestdo por competéncias encontra barreiras para ser aplicado dentro do servigo
publico, pois o servidor publico é visto como aquele que possui uma vida mansa e com pouca
responsabilidade, e que, portanto ndo teria a incumbéncia de desenvolver as competéncias
supracitadas. Em contraposicdo a esse equivoco, e no intuito de impulsionar a gestdo de competéncias
foi promulgado o decreto N° 5.707, de 23 de Fevereiro de 2006, instituindo a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, pelos 6rgdos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional. Contudo na esfera municipal, freqlientemente ndo ha preocupagdo com o
desenvolvimento da carreira e a adequagdo das competéncias dos servidores junto aos 6rgdos da
administracdo. Na medida em que o funcionério considera que seu potencial de realiza¢do profissional
ndo é adequadamente aproveitado, que ndo € reconhecido pelo seu trabalho ou até mesmo que nao
recebe o devido treinamento para a execugdo de sua funcgéo, o trabalho deixa de ter um significado de

realizacéo, gerando conseguintemente desestimulo no trabalho. Nas palavras de Patricio e Casagrande:
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O significado do trabalho na qualidade de vida do ser humano esta inserido na
possibilidade ndo s6 de satisfacdes originadas a partir do uso de valor monetario
oriundo do trabalho, mas também prazer pelo préprio trabalho. Precisamos pensar
trabalho como acdo humana que produz bens e servicos, ndo somente como meio de
satisfazer necessidades de sobrevivéncia, mas também de transcendéncia: realizacao
pessoal individual e coletiva, enquanto sujeito que transforma para si e para 0s
outros seres humanos (1999, p.134).

O rompimento de modelos usuais na gestdo de pessoas no servigo publico torna-se necessario

para adequacdo as mudancas no mundo globalizado onde as pessoas devem ser cada vez mais

dindmicas, criativas e dispostas ao aprendizado, adquirindo e mostrando suas competéncias. Para

Vieira (2011):

[...] a idéia de motivag¢do no servigo pablico ndo esta tdo distante da realidade, mas
os administradores publicos devem se conscientizar de sua missdo e definir suas
préprias metas pessoais e estimular seu crescimento profissional e melhorar a
imagem da Administracdo Publica no pais

Nesse sentido a gestdo de pessoas por competéncias sob uma perspectiva de administracao por

carreira estimula o desenvolvimento pessoal envolvendo também o crescimento da organizacdo. As

pessoas Sd0 as responsaveis pela promogdo de seus proprios projetos profissionais, mas cabe a

organizagdo oportunizar esse progresso. Nas palavras de Dutra (2004):

Um modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias visa reconhecer, formar e
ampliar conhecimentos, habilidades e atitudes, gerenciaveis na forma de grupos
reunidos segundo suas similaridades funcionais, denominados de competéncias, de
forma que agreguem valor & organizacao e ao individuo.

Sob essa perspectiva a implantacdo da gestdo de pessoas por competéncias (GPPC) é

significativa para a organizagdo publica, visto que afalta de motivacéo no trabalho possibilita enormes

problemas tanto para os funcionérios quanto para a organizacdo, em razdo de possiveis percas na

qualidade do servigo na produtividadegerando também stress, absenteismo, falta de comprometimento

entre outras consequencias.

Pensando em tudo isso, o presente trabalho se propbs a utilizar uma pesquisa visando

demonstrar ao leitor a importancia da implantacdo do modelo de gestdo por competéncias como

ferramenta significativa de transformacdo e melhoria na prestacdo de servi¢os publicos, através de

estudo e resumo de artigos cientificos que abordem o tema escolhido e da catalogacdo dos aspectos

desestimuladores relatadospelos funcionarios da Prefeitura Municipal de Afranio-PE evidenciando a

gestdo por competénciascomo aspecto motivador.
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Discussdo Teorica
Satisfacdo com o trabalho

A satisfacdo no trabalho é um tema muito discutido em pesquisas, embora ndo se tenha um
Consenso entre os tedricos, pois, como afirma Lima (et al 2015, p.3), “os estudos relacionados a
satisfacdo no trabalho tém recebido contribuicdes [...] da teoria da hierarquia das necessidades, de
Maslow, a teoria dos dois fatores, de Herzberg, a teoria da equidade, de Adams, e a teoria da
expectativa, de Vroom”. A satisfacdo no trabalho é resultante do juizo que oindividuo faz de seu
trabalho é influenciada por situagbes e sensagbes que ddo ao individuo a sensacdo de bem estar
felicidade e alegria.

Um individuo pode se sentir satisfeito hoje com o seu trabalho e insatisfeitoamanhd
com o que lhe é oferecido [...] Uma vez satisfeito com o trabalho, a tendéncia é que
ele ird estender essa satisfacdo ao convivio social. Quando a felicidade engloba
maior tempo do dia do individuo, seja em que ambiente estiver, possivelmente,
ficara por mais tempo satisfeito durante o trabalho.(LIMA, 2015 p.05)

Tamayo(2000, apud CAPPI; ARAUJO, 2015, p.07) afirma que pela abordagem
unidimensional a satisfacdo esta relacionada com o sentimento positivo que o servidor tem em relagédo
ao seu trabalho, enquanto que na abordagem multifatorial, considera a satisfacdo sob diversas
perspectivas. A satisfagdo ndo é sindnima de motivacdo. A satisfagdo &€ um indicador da
motivacdo.Um servidor podera sentir-se realizado com determinadas condi¢cdes de trabalho

(remuneragdo, por exemplo), sem, no entanto motivar-se em relacéo a fun¢do que executa.

A satisfacdo com o trabalho é uma atitude geral de uma pessoa em relacdo ao
contexto ocupacional de que participa, sendo que a avalia¢do que um trabalhador faz
de sua satisfacdo ou insatisfacdo é resultante de um somatério de diferentes
elementos.(ANDRADE et al ,2007 p.09).

As conseqliéncias mais comuns da insatisfacdo no trabalho sdo o absenteismo, a
rotatividade,desperdicio de materiais, ociosidade, conflitos, baixo comprometimento com a
organizagéo.

A satisfacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho est4d sendo considerada
fundamental nas organizacBes bem-sucedidas. De acordo com essa constatacdo,
desenvolver pesquisas que possibilitem identificar o grau de satisfagdo dos clientes
internos de uma organizagdo é um aspecto de extrema relevancia. Isso porque torna-
se possivel estabelecer os fatores determinantes dessa satisfagdo, além de identificar
oportunidades de melhoria das condicfes de trabalho implicadas na reducéo dos
indices de turnovere, consequentemente, numa maior produtividade e lucratividade
das organizagdes.(NODARI e CAMARGO,2010 p. 02)
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Muitos lideres acreditam que o profissional satisfeito terd& um melhor desempenho, de fato ha uma
relacdo entre desempenho e satisfacdo, mas pondera Paula et al (2011, p.03), 0 bom desempenho causa

satisfacdo quando ha reconhecimento e recompensas.

Motivacao

A Motivacdo, apesar de ser um estudo especifico da area de Psicologia, é também pesquisada
pela teoria administrativa, no intuito de criar condigdes proveitosas as organizagdes.“Motivacao € o
resultado da interagdo entre o individuo e a situagdo que o envolve” (MASLOW, 1996). A motivagdo
varia entre as pessoas, e até mesmo entre periodos diferentes numa mesma pessoa. A necessidade é
uma caréncia interna do individuo, quando essa caréncia ndao é suprimida, provoca o rompimento do
estado de equilibrio do organismo criando tensdo e estimulando impulsos no individuo para reduzi-la
ou atenué-la.

Quanto & motivagdo no servigo publico Hinna; Russo; Scarozza( 2012 apud HASHI ,2015 p.
05), argumenta que essa preocupagdo tem se mostrado crescente nos ultimos anospela necessidade de
melhoria de desempenho no servico publico.

“O setor publico ¢ tratado como um chamado, senso de dever, em vez de ser considerado um
emprego” (PERRY, 1996; HOUSTON, 2000, 2005 apud TAKAHASHI et al 2015, p.05). Os
servidores publicos, na grande maioria ndo contam com gratificagdes pelo desempenho apresentado,

sendo desprivilegiados em relacdo ao emprego privado.

[...INo servigo publico ha um circulo vicioso em que os servidores se sentem
desvalorizados e esquecidos pelos governantes e desprestigiados pelos usuérios dos
Seus servigos, enquanto que o governo ndo conta com a garantia da fidelidade de
servidores que ndo escolheu e, por fim, aos cidaddos contribuintes resta submeter-se
ao resultado disto tudo que, as vezes, chega ao descaso.(CARVALHO,2008)

“O empregado trabalha com mais compromisso, lealdade e entusiasmo na medida em que as
expectativas sdo compartilhadas [...]” (SCHEIN1993 apud BATISTA; SANTOS, 2015,p. 05). “A
motivacdo ndo é nem uma qualidade individual,nem uma caracteristica do trabalho: ndo existem
individuos que estejam sempre motivados, nem cargos igualmente motivadores para todos” (LEVY-
LEBOYER 1994, p. 138 apud BATISTA; SANTOS, 2015,p.05). Destarte, o funcionério faz uma

avaliacdo do ambiente organizacional analisando o proprio nivel de satisfagdo/insatisfacdo no
trabalho. Para Carvalho(2008), os principais fatores internos e externos que desmotivam os servidores

publicos, sobretudo os das areas que nao contam com plano de carreira bem definido séo:
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v As culturas egocéntricas daqueles que sempre julgam que o salario esta
abaixo do ideal e, por isso, atendem mal o publico;

v A estabilidade, que é conferida exatamente para garantir uma prestacao de
servico igualitaria e com qualidade, mas acaba fazendo com que o servidor se
acomode e pior, atenda o cidaddo como se estivesse lhe fazendo um favor;

v A constatacdo de que muitas decisdes politicas superam as decisdes técnicas
e os fartos exemplos de corrupgdo também desmotivam os servidores;

v A inevitavel convivéncia com servidores mais antigos desmotivados que
passam metade de suas vidas reclamando do servi¢o, mas que por comodismo ou
incompeténcia ndo o deixam;

v A famigerada ideia popular de que o servidor publico ndo gosta muito de
trabalhar também acaba sendo um fator que o desmotiva cada vez mais;

v A falta de pessoal e de meios para atender a demanda que cresce a cada dia;
v A nitida falta de comprometimento com o trabalho publico por parte de
varios chefes que ndo estabelecem objetivos e metas para os administrados e exigem
resultados de acordo com os interesses do momento;

v A percepgdo inequivoca de que, as vezes, 0 servico publico é usado com fim
eleitoreiro também tira a satisfacdo de qualquer atividade.

v Assim, o cultivo da motivagdo no servigo publico exige programas
permanentes que conscientizem cada servidor de que:

v Ser remunerado para facilitar a vida do préoximo é um privilégio e, em ultima
analise, esta é a raz8o de sua atividade;

v Para cada usudrio do servico puablico o seu problema é o mais grave;

v Cada um deles representa o servigo publico como um todo;

v A imagem do funcionalismo publico pode e deve ser melhorada, a partir da
exceléncia no atendimento a cada cidaddo e do entusiasmo de cada servidor;

v Em seu préprio beneficio, deve manter o entusiasmo do inicio da carreira,
ndo se deixando contaminar pelos pessimistas de plantdo atendidas.

Muitas das dificuldades sentidas derivam das singularidades organizacionais do setor publico,
guando em comparagdo com o setor privado e mesmo com o setor ndo lucrativo(LIRA e SILVA,
2015).Ha um senso comum de que os motivos dos funcionarios publicos sdo diferentes dos motivos
dos funcionarios do setor privado Perry; Hondeghem (2010 apud TAKAHASHI et al, 2015 p. 09).

“Além de motivacdes, os funcionarios publicos tém expectativas diferentes em comparacao
aos empregados de empresas privadas” (CREWSON 1997 apud RODRIGUES et al, 2014 p.04). “O
motivo para servir o bem publico é prevalecente na forga de trabalho das instituicGes publicas e essa
diferenca deve ser aproveitada como forga motivadora pelos gestores “(MANN 2006 apud
RODRIGUES et al, 2014 p. 05).0 servidor publico busca também a estabilidade, incentivo monetario,
e se interessa pela nobreza da misséo do servigo publico. Takahashi et al (2015 p.10) argumenta que
os funcionarios publicos sdo mais propensos a colocar um valor maior na recompensa intrinseca do

trabalho, ao sentimento de realizacéo [...].

A motivagdo dos funcionarios publicos é uma variavel crucial para o funcionamento
das organizagdes publicas e afeta a sua capacidade de prestar servi¢os publicos de
forma eficiente, eficaz e equitativa, considerando que os sintomas de baixa
motivagdo incluem apatia, absentismo, atrasos, desempenho inconsistente e o evitar
da responsabilidade pessoal.(DOHERTY eHORNE, 2002 apud LIRA; SILVA, 2015
p.03)
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Para Wise, 1990; Perry, 1996 (apud TAKAHASHI et al, 2015, p.06)“A motivacdo no servico
publico é formada como uma combinacdo de atracdo ao funcionalismo, compromisso com valores
publicos, compaixao e autossacrificio”.No tocante as teorias motivacionais Lashey E Lee-Ross (2003
apud RODRIGUES 2014,p.04) classificam as teorias da motivacdo em dois grupos [...] 0 primeiro
grupo foca a satisfacdo das necessidades dos individuos. O segundo foca o processo cognitivo
envolvido a partir da criacdo de prioridades em funcdo das necessidades motivacionais de cada um:

s&o as teorias cognitivas.

[...] o grupo das teorias das necessidades (...) destaca as necessidades internas das
pessoas e 0 comportamentoresultante do esforco por elas realizado para reduzir ou
saciar essas necessidades. [...]Jparte desse grupo: a Teoria das Necessidadesde
Maslow; a Teoria das Necessidades de Frederick Herzberg; a teoria das necessidades
deAlderfer (ERG) e a teoria das necessidades de McClelland. Com relacéo as teorias
cognitivas|...]focalizam-se na compreensdo do processo subjacente & motivacdopara
o trabalho, tentando explicd-la através do enfoque numa insuficiéncia ao nivel
dasnecessidades ¢ no comportamento resultante dessa situa¢do”. As teorias que se
enquadramnesse grupo sdo: a teoria da equidade, a teoria do reforco, a teoria da
definicdo de metas ea teoria das expectativas. (FREITAS 2006 apud RODRIGUES
et al, 2014,p.04)
Diante dos pressupostos apresentados pelos autores é possivel perceber diferengas entre os
fatores que motivam as pessoas a prestarem servigo publico das que preferem assumir outras
atividades distintas, ao mesmo tempo em que se verifica que apesar desse contraste o servidor publico

também precisa estar motiva dona execucao de suas funcoes.

Gestao de Pessoas por Competéncias e aEstratégia de Implantacéo para o Setor Publico.

Um modelo de gestdo de pessoas € o meio pelo qual uma organizagdo administra e orienta o
comportamento humano no trabalho, delimitando estratégias e processos de gestdo. Nesse sentido a
gestdo de pessoas por competéncias deve atuar sob a Optica de administracdo de carreiras.Dultra
(2004) afirma que “A carreira ndo deve ser entendida como um caminho rigido a ser seguido, mas
como uma sequiéncia de posigdes e de trabalhos realizados pelas pessoas. A essa sequéncia ele intitula
como “carreira”.

Cabe a empresa estimular as pessoas no seu desenvolvimento profissional. E sobre essa
perspectiva que muitas organizacbes empregam a gestdo por competéncias detectando as
competéncias que o funcionario devera possuir para exercer uma determinada funcéo.SegundoLeme
(2005) a gestdo por competéncias é o processo de conduzir os colaboradores para atingirem as metas e

0s objetivos da organizacdo através de suas competéncias técnicas e comportamentais.
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A importancia da aprendizagem individual é ébvia e sutil, primeiro porque as
organizacdes sdo compostas de individuos e sutil porque as organizacdes podem
aprender independente de um individuo, mas ndo de todos. [...] pode-se dividir a
aprendizagem individual em dois niveis: operacional e individual, ou seja, implica
um know-how (produzir uma agédo) e knowwhy(compreender conceitualmente uma
experiéncia). (KIM 1998 apud COMINI et al, 2008,p.06)

As principais dificuldades na implantagdo da GPPC( Gestdo de pessoas por competéncia)em
organizacdes publicas estdo ligadas a legislagdo e ao fundamento organizacional altamente
hierarquizado, além da centralizacdo, corporativismo, fortepaternalismo nas relagdes funcionais,
descontinuidade administrativa... Faltam iniciativas dos gestores publicos nesse sentido, pois a
insercdo daGPPCexige mudancas organizacionais profundas.Através de um estudo de campo Munck

et al (2011) afirmou que:

E possivel compreender que as dificuldades em lidar com o modelo de gestio por
competéncias passam por incompreensdo, pelo ndo cumprimento de suas regras,
pelo descomprometimento de gestores e pela ndo utilizacdo e desenvolvimento das
ferramentas de apoio, o que desarticula seus fundamentos.( MUNK, 2011, p 31).

“A legisla¢do que regula as relagdes de trabalho no setor publico é inadequada, principalmente
por seu carater protecionista e inibidor do espirito empreendedor” (OSBORDE ¢ GAEBLER, 1994
apud VIEIRA 2011,p.08)

Scelsa e Costa, ainda levantam a problematica relacionada ao sistema derealizacdo de

concursos publicos, como se observa:

Verifica-se ainda, que os concursos publicos, muitas vezes, sdo realizados sem
nenhuma regularidade e avaliacdo periédica da necessidade de quadros, fato que
leva a admissdo de um contingente excessivo de candidatos de uma s6 vez, seguida
de longos periodos sem uma nova selecéo, o que inviabiliza a criagdo de verdadeiras
carreiras e a renovacgao necessaria dos quadros funcionais(SCELSA E COSTA, 1991
apud VIEIRA 2011, p 08)

A vista disso, o setor plblico deve realizar um mapeamento de competéncias, utilizando um
recrutamento eficiente e rigoroso para que as pessoas contratadas possuam o perfil
desejado,possibilitar uma estrutura de carreira através da progressao funcional;investir nos adicionais
de titularidade e de gestdo publica respeitando limites financeiros e orgcamentarios previstos na Lei de
Responsabilidade Fiscal; realizar efetivamente o sistema de avaliacdo de desempenho; investir no
treinamento do servidor e alocé-lo de acordo com sua formacdo académica, experiéncia e pericia. O
servidor devera sentir-se motivado a desempenhar sua funcdo com eficiéncia, disposto a contribuir

com o servigo publico ao invés de torna-se omisso ou inerte apos assumir um concurso puablico.

Quanto as recomendacdes é necessaria uma nova perspectiva, é preciso transformar
a estabilidade do servidor publico, de uma fraqueza da GPPC numa forga. Usar a
estabilidade como uma forma ndo de estagnacdo, mas como seguranga para
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experimentar a evolucdo e habilitar a melhoria. Como néo ha o risco da demisséo, o
profissional pode ousar evoluir sem medo (AMARAL, 2008, p.15)

A relacdo entre o desenvolvimento de competéncias e a motivagao no servico publico

A motivacdo decorre da prépria percepcdo dos individuos em relagdo a si e ao trabalho, a
natureza da relacdo afeta a sua motivacao, assim o servidor que sentir-se capacitado para desenvolver
sua funcéo, e que perceber-se como agente valorizado pelos servicos prestados, com possibilidade de
desenvolvimento de carreira tera alta probabilidade de ser motivado na execucdo desuasfuncdes.
Ocorre que o funcionério publico na maioria das vezes € visto como mero recursoe ndo como pessoa
que fortalece a organizacdo. E necesséria a substituicdo de uma administraco publica estigmatizada,
com servidores pouco experientes e apaticos em suas fungdes, por uma melhor gestdo de recursos
humanos. Nesse sentido, “O modelo de gestdo por competéncias busca, entre outros objetivos,
identificar e selecionar profissionais competentes, alinhados com as diretrizes e 0s objetivos
estratégicos organizacionais” (ENAP, 2005).

Verifica-se que apesar do modelo adotado atualmente pela administracdo publica ser o
gerencial, ainda h& resquicios da administracdo patrimonialista onde até mesmo a distribuicdo de

cargos comissionados beneficia o préprio gestor.

A administracdo patrimonialista vem a ser como uma administracdo egoista em sua
estrutura, pensando apenas no administrador, beneficiando a quem lhe convém, ou
seja, usa 0 poder para beneficiar-se, tanto de maneira financeira quanto de outros
modos, como contratacdo de pessoas ou concessdo de cargos aos que em alguma
ocasido passada, presente ou futura podera de algum modo ser Util a ele (BERGUE
2010)

Essa cultura patrimonialista € um fator desmotivador presente em muitos 6rgaos publicos. O
funcionario publico inserido nessa cultura estard condenado a apatia por perceber que nao sera
valorizado pela sua competéncia nem tdo pouco haverd possibilidades de crescimento dentro da
organizagéo.

As competéncias individuais devem ser um dos principais requisitos para o preenchimento das
vagas publicas. Destarte, a constituicdo de um quadro de pessoal adequado deve ir além do dominio de
conhecimentos técnicos e ancorar-se na contratacdo de servidores que possuam um conjunto de
habilidades e atitudes compativeis com suas futuras atribui¢cées (ENAP, 2005).

Nesse seguimento,com a valorizagéo profissional, e o reconhecimento dos servicos prestados
pelo servidor (resultando melhor remuneracgdo), promove-se a motivacdo no trabalho combatendo a

letargia dos funcionarios e elevando os niveis de eficiencia e eficicia da organizacéo.

237 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl 2, Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



Q’

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia
Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

[...] umdosaspectos da qualidade de vidaquemerece mais atencdoé a Qualidade de
Vida no Trabalho. E nachamadaatividadelaboralque o ser humano passa umterco de
seu dia e osmelhores e mais produtivosanos de sua vida. Quando o tempo passado
no trabalhoé vivido de forma digna, o homem se sente feliz e transmite esse
sentimento para osquelhecercam, formando umaverdadeira rede de felicidade.
(OLIVEIRA 1998 apud OLIVEIRA E MEDEIROS 2011)

Metodologia

O presente trabalho é classificado como um estudo de natureza descritiva que apresenta a
sintese de estudos tedricos e disponibilizados no meio académico, bem como a utilizagdo de uma
abordagem quantitativa através da aplicacdo de um questiondrio como instrumento de pesquisa com 0s
servidores da prefeitura municipal de Afranio-PE.Quantos aos meios de investigacdo trata-se de uma
pesquisa bibliogréafica e de uma pesquisa de campo. Caracteriza-se ainda como um estudo de caso, ja
que apresenta “descri¢do detalhada do cenério e das pessoas, seguida por analise de dados para temas
ou questoes” (CRESWELL, 2007, p. 195).

Assim, foi realizado inicialmente um levantamento bibliogréafico fazendo uma analise sobre
o0s principais fatores motivadores do trabalho, principalmente no servi¢o publico, e posteriorrmente
buscou-se relacionar esses fatores com os aspectos norteadores da gestdo por competencia, verificando

como a GPPC é fundamental para estimular a motivagéo no servico publico.

A pesquisa bibliografica é, como se vé, uma fase da revisdo de literatura, assim
como é fase inicial para diversos tipos de pesquisa. O ciclo comeca com a
determinacdo e delimitacdo do tema e segue com o levantamento e a pesquisa
bibliogréfica. A partir desta é que se organiza a revisdo que, conforme descrito
anteriormente  requer  postura critica, cotejo das diversas opinides
expressadas.(MOREIRA 2014, p.06)

Posteriormente foi realizado um estudo de campo, através da aplicacdo de um questionario
com os servidores da Pefeitura Municipal de Afranio. Optou-se por trabalhar com esse instrumento de
coleta de dados por ele possibilitar uma analise objetiva das informag@es, sem interferéncia do
pesquisador.  Os dados obtidos através dos questionarios foram subsequentemente analisados com
auxilio de software especifico para analise de dados nas ciéncias sociais.Os passos de coleta de dados
incluem estabelecer as fronteiras para o estudo, coletar informagdes [...] bem como estabelecer o
protocolo para registrar informagdes [...] do local e das pessoas propositadamente selecionadas”
segundo Creswell (2007, p.189).

O universo da pesquisa compreendeu 50(cinqiienta) servidores da referida organizacdo

publica, incluindo 35 servidores contratados. Os funcionarios foram selecionados aleatoriamente,

238 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl 2, Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



Q’

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia
Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia
desde que estivessem na “ativa”, ou seja, ndo foram pesquisados funciondrios em licencga, de férias ou

aposentadosem quantidades iguais de cada secretaria da prefeitura para responderem o questionario.

Resultados e Discussfes

Foram entrevistados 50(cinqlienta) servidores da prefeitura municipal de Afranio-PE. O
altimo concurso realizado pela prefeitura foi no ano de 2010 para preenchimento de vagas em
inimeros cargos secretaria de saude, secretaria de agricultura, secretaria de assisténcia social e
funcionérios ligados diretamente a prefeitura.

No item Autonomia, as respostas foram bem diferentes, dependendo do setor onde os
funcionérios trabalhavam. 38 funcionarios responderam que sempre tem liberdade para fazerem
0 seu trabalho da forma como consideram melhor. 40 entrevistados consideram que raramente a
empresa exige um procedimento rigido para a execugao de suas atividades.

Sobre a realizagdo profissional, 76% consideram regular sua satisfagdo com o cargo. Existe
um indice elevado de insatisfacdo (20%), indicando haver necessidade de maior atengdo para com
esses funcionarios por parte da gestdo de pessoas, ja que, aproximadamente, 70% dos entrevistados
raramente ou quase nunca possuem um sentimento de realizagdo profissional. Quanto a quantidade e
qualidade de trabalho, 64% das pessoas afirmaram que n&o estdo plenamentes satisfeitas em relacdo ao
trabalho. Em relagcdo a melhoria na realizacdo do trabalho, 60% dos entrevistados atribuiram nota
inferior a 7. Quanto a comunicacgdo, 100% dos funcionarios responderam que a empresa se comunica
adequadamente com seus funcionarios. Apenas 54% dos funcionarios pesquisados, sentem-se seguros
em dizer o que pensam, os demais afirmaram que raramente sentem-se seguros ou ndo tem opinido.
Esses dados podem justificar os elevados indices de rotatividade de pessoal e a famosa ineficiéncia das
instituicGes publicas de nosso pais, conforme aponta Rutkowski (1998).

“A motivacao intrinseca encontra-se associada a realizacdo pessoal ou ao trabalho em si, ou
seja, a motivacdo intrinseca refere-se a uma necessidade psicoldgica inata para a competéncia e
autodeterminagdo” (LIRA; SILVA, 2015 p.05). Nesse sentido, os dados apontam que 78 % dos
servidores ndo sentem que seu potencial € devidamente aproveitado, ou seja, ha uma percepcao de ndo
realizagéo pessoal que afeta a motivagdo dos mesmos.

No quesito relacionamento interpessoal, os entrevistados afirmaram que sim, existe um
relacionamento de cooperacdo entre os departamentos da empresa, 70% dos funcionarios afirmaram
que o relacionamento entre os funcionarios é adequado, enquanto que os demais afirmaram que o
relacionamento era razodvel.

Sobre valorizagdo profissional, 74% dos servidores assinalaram que raramente a empresa

reconhece os bons funcionarios, 6 % disseram ndo ter opinido, 10% disseram nunca, 6% disseram
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quase sempre, 4% disseram sempre. No que diz respeito ao treinamento /desenvolvimento, quando
guestionados se receberam o devido treinamento para a execuc¢do de seu cargo,56% pessoas marcaram
gue ndo, 30% pessoas marcaram mais ou menos e 14% marcaram que sim. Quando guestionados se a
empresa investia em treinamento para, o desenvolvimentoprofissional dos seus funcionarios, 78% das
pessoas marcaram que ndo, 16% marcaram mais ou menos e 6% marcaram que sim.78% dos
entrevistados marcaram que raramente a empresa investe em treinamento /desenvolvimento para que
tenham um aprendizado continuo.

A auséncia do modelo por gestdo por competéncias, ocasiona a auséncia de treinamentos, fator

este que é imprescindivel para eliminar atos inseguros, pelos dados coletados fica claro que a
implantagdo do GPPC melhoraria o desempenho da organizacdo.

E a organizagio que cabe a responsabilidade de tomar a iniciativa do projeto como
um todo. Ela devera assessorar as pessoas e deixar suas posi¢des bem claras perante
seus empregados para que estes possam se posicionar. Ela também tera que criar
condi¢Bes para que o projeto saia do papel. Por exemplo, precisard alterar seu
processo seletivo, seu sistema de remuneragdo, de avaliagdo de desempenho, de
treinamento e desenvolvimento, terd que preparar a média geréncia para repartir boa
parte do seu poder com os empregados do chdo de fabrica, entre outras coisas. Ou
seja, iniciar, acompanhar, assessorar, medir resultados, dar feedbacks necessarios,
ter um planejamento estratégico condizente com o projeto, sinalizar as competéncias
individuais e organizacionais que serdo valorizadas, séo atividades de
responsabilidade da organizacdo (SILVA, 2003 apud AMARAL, 2008, p. 08 ).

Quanto a estabilidade no emprego ,70% dos entrevistados que sdo funcionarios contratados
marcaram que ndo se sentiam seguros em relacdo a estabilidade no emprego.Os demais 30% sdo
efetivos e marcaram que sim, se sentiam seguros em relagdo a estabilidade no emprego.

No quesito imagem da empresa, 98% dos funciondrios responderam que consideram a
empresa um bom lugar para trabalhar e que indicariam um amigo para trabalhar nela. 70% dos
servidores  assinalaram  que consideram a empresa sempre  ética com  Seus
funcionarios/clientes/parceiros. 20 % assinalaram raramente e 10 % assinalaram quase sempre.

Nesse sentido, questiona-se: se os funcionérios ndo tem uma realizacdo plena no trabalho nem,
tampouco, consideram-se seguros, quais razdes os levam a considerar a empresa um bom lugar para
trabalhar? Seria, nesse caso, 0 beneficio da estabilidade, concedidos pela Constituicdo Federal, que
justificariam a indicacdo da empresa? Oliveira e Krom (2004) chamam a atencéo para o fato de que a
estabilidade no servigo publico também esta relacionada a baixa qualidade do servico prestado. Assim,
ao serem solicitados a indicar as duas principais razdes pelas quais trabalhavam na empresa, a falta de
opcao de outro emprego (46%) e a estabilidade (30%) foram os dois motivos mais citados. Essa
motivacdo de ingresso no servico publico, quando voltada a realidade brasileira, visa a busca de

estabilidade no emprego e tende a ser baseada no foco em melhores salarios (TAKAHASHI et al,
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2015,p.09), a pesquisa demonstra a veracidade desse fato, grande parte das pessoas procuram o servi¢o
publico em busca da estabilidade.

Os principais fatores desmotivadores foram apontados na pesquisa e em consonancia com o
que discutem Klein e Mascarenhas (2014). Nesse sentido, 92% dos entrevistados indicaram que
fatores motivacionais intrinsecos, tais como a relevancia e natureza do trabalho, seriam mais
importantes para a motivagdo dos servidores do que fatores motivacionais extrinsecos, como

remuneracoes, salarios e beneficios.

Conclusoes

Este trabalho buscou identificar, na PMA — Prefeitura Municipal de Afrénio-PE os fatores
necessarios para a motivacao no servigo publico, relacionando essas condi¢bes com a GPPC (gestdo
por competéncia) e identificando as principais contribuicbes que a mesma pode oferecer para
promover a satisfacéo no trabalho.

Os resultados foram obtidos majoritariamente através da aplicacdo de questionarios a
servidores ativos na supracitada prefeitura, demonstrando que a falta de oportunidade de crescimento
na carreira, a desvalorizagdo profissional em relacdo aos salérios e o ndo aproveitamento de seu
potencial sdo os principais aspectos desmotivadores que poderiam ser melhorados ou eliminados com
aaplicacéo da GPPC.

O estudo revelou um alto nivel de insatisfacdo e desmotivacdo no trabalho devido & falta de
reconhecimento dos profissionais, isto ligado ao pouco investimento em treinamentos para o bom
desempenho dos servidores. E notavel que eles sentem-se Uteis para a organizacdo e que de fato
avaliam a prefeitura como um lugar bom para trabalhar, desde que haja o reconhecimento dos
profissionais através do estabelecimento de planos de carreira, sendo viavel através da implantacdo da
gestdo de pessoas por competéncias.

A motivagdo no servico publico, para Takahashi (2015), é um tema pouco explorado no
Brasil, visto que entre os anos de 1997 e 2006, foram encontrados apenas 11 artigos publicados nos
Encontros Nacionais da Associacdo Nacional de Pds-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo—
Enanpad.

Assim, é incontestavel a importancia da implantacdo do GPPC nas organizacfes publicas
como ferramenta que auxilie a motiva-los bem como o estudo sobre esta area da administracdo. O
servidor consciente de seu papel através da gestdo por competéncias dentro da organizagdo se sente
motivado a contribuir procurando trazer resultados ao servigo publico. A gestdo por competéncias une
0s objetivos da organizacdo aos interesses individuais dos funcionarios. Diante de grandes mudangas

no mercado de trabalho, o setor publico também é passivel de melhorias. Sabe-se que muitos
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individuos optam em ingressar numa carreira profissional no setor publico devido a fatores como
remuneracdo razoavel e estabilidade, no entanto a motivacao no trabalho é alcancada a propor¢do que
¢ oferecida a satisfacdo das necessidades de auto-desenvolvimento dos funcionarios, visto que o
dinheiro pode motivar a¢fes de curto prazo, mas por si S6 ndo aumenta 0 comprometimento e a
produtividade das pessoas com uma organizacao.

Entre as limitagbes deste artigo, evidencia-se aquelas inerentes a uma nova proposta: A
necessidade de testar o GPPC na prética e propor melhorias na PMA.Com relagdo as sugestdes
decorrentes desta pesquisa, no tocante a gestdo por competéncias, seria interessante verificar como a
aplicacdo da GPPC poderia ocorrer, bem como a identificagdo de atributos organizacionais da PMA e
as caracteristicas pessoais (satisfacdo e motivacdo) dos servidores que melhorariam na pratica da
GPPC.
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