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“A verdadeira motivagcédo vem de
realizagao, desenvolvimento pessoal,
satisfacdo no trabalho e reconhecimento”.
(Frederick Herzberg)



RESUMO

Silva, Cloi Muniz da. Politicas de gestdo de pessoas em gestdo publica e motivacao:
O caso de uma agéncia dos correios. Ano 2014. 46 folhas. Monografia
(Especializacdo Gestédo Publica). Universidade Tecnologica Federal do Parana, Pato
Branco, ano 2014.

Este trabalho teve como tematica as Politicas de Gestdo de Pessoas em Gestédo
Publica, com foco em uma agéncia dos correios. A motivacado sempre foi um grande
desafio na vida particular das pessoas, no mundo corporativo isto ndo é diferente,
principalmente nas organizagbes publicas, onde se busca uma condicdo de
exceléncia no atendimento ou na prestacdo de servigco por parte dos servidores,
desde modo se faz necessario uma andlise que busque compreender as variacdes
nas questdes motivacionais principalmente um mecanismo que possa mensurar a
motivagdo em cada colaborador da gestdo publica. Sendo assim buscar
mecanismos que possa propiciar condicdes que venham a criar estas condi¢des de
motivacdo dos servidores ndo é uma tarefa facil, principalmente quando as pessoas
que estdo a frente desses servigos, muitas vezes, desconhecem o seu valor ou a
importancia das suas atividades, tanto no ambito pessoal quanto no profissional para
a populagdo. Uma agéncia dos correios é a fonte do estudo de caso no setor
publico, trata-se de uma organizacdo com 350 anos de existéncia, e tem em sua
histéria grandes mudancas ao longo destes séculos. Busca-se evidenciar a relacao
entre a qualidade no atendimento e a motivagéo dos colaboradores.

Palavras-chave: Colaborador, Atendimento e Satisfacao.



ABSTRACT

Silva, Cloi Muniz da. Policies for managing people in public management and
motivation: The case of a post office. Ano 2014. 46 folhas. Monografia
(Especializacdo Gestdo Publica). Universidade Tecnologica Federal do Parana, Pato
Branco, ano 2014.

This work was the subject of Personnel Management Policies in Public Management,
focusing on a post office . The motivation has always been a big challenge in
people's private lives , in the corporate world this is no different , especially in public,
where they search a condition of service excellence and in providing service by the
servers , so since it is necessary an analysis that seeks to understand the variations
in motivational issues primarily a mechanism which can measure the motivation of
each employee in public management . So seek mechanisms that can provide
conditions that may create these conditions motivating servers is not an easy task,
especially when the people who are ahead of these services often do not know their
value or importance of their activities, both on a personal level and a professional for
the population . A post office is the source case study in the public sector , it is an
organization with 350 years of existence , and is in great story changes throughout
these centuries . It seeks to highlight the relationship between service quality and
motivation.

Keywords: Employee, Customer service and Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

A busca por melhor qualidade de vida € uma expectativa constante, quer seja
na vida pessoal ou profissional das pessoas. Essa necessidade esta diretamente
ligada a percepcdo que muitos profissionais tém a respeito de diferentes elementos
da sua rotina de trabalho e de como esses elementos se relacionam com a
satisfacdo, ou ndo, dessas expectativas.

Da mesma forma, a avaliacdo pessoal de diferentes perspectivas esta
diretamente ligada as praticas de lideranca e gestdo que podem influenciar os
individuos na busca de seus objetivos préprios ou organizacionais, estimulando-os
ou desestimulando-os a realizar determinadas acoes.

No contexto da gestdo publica, a dinAmica é ainda mais complexa, pois
envolve questbes especificas tanto de estrutura, quanto de planejamento,
organizagao e controle de gestdo de pessoas. Uma atividade desafiadora, que no
caso desse estudo, se dedica a compreender diversas interagdes em uma agéncia
da Empresa Brasileira de Correios, nédo tendo a intencéo de esgotar o assunto, mas
sim apurar as informagfes que permitam uma melhor observacao ou diagnostico da
atual situacéo.

Assim, tem-se como pergunta de investigacdo a seguinte questdo: quais as
principais relagbes existentes entre as politicas de Gestdo de Pessoas implantadas
pela agéncia dos Correios da regido Oeste do Estado de Sao Paulo e a percepcéo
de motivagao dos seus colaboradores?

1.1 JUSTIFICATIVA

Compreender como e por que as pessoas se comportam de determinada
forma, € o constante desafio da ciéncia. Para tanto, sao inUmeros e complexos 0s
elementos disponiveis nesse universo de acfes e reacbes, especialmente, no
ambiente de trabalho.

A partir do desafio proposto neste estudo, consideram-se o0s diferentes
estudos realizados sobre a motivacdo humana no trabalho e suas repercussdes na

dindmica das organizacbes, seja na criagdo de politicas apropriadas para a
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promocdo e desenvolvimento dos profissionais, ou na criagdo de ambientes
favoraveis a participacdo e estimulo ao desenvolvimento de novas potencialidades.

Nesse sentido, apropria-se das contribuicbes de Bergamini (2013, p. 11) “a
energia para motivar ndo vem de fora mais sim de dentro”, conforme lembra a
autora, renomados estudos apontam que a motivacdo ndo esta, necessariamente,
nos salérios, premiagdes ou recompensas, mas nas condigdes que possibilitam o
bem estar do individuo dentro de uma organizacao.

Ainda buscando compreender o comportamento humano nas organizagoes
visando identificar condi¢bes, e proporcionar para as organizagdes condicdes de
analise e ajuda na tomada de decisdes, de maneira mais acertada, pois ainda
segundo Bergamini (2013, p. 43) “A premiacdo em bases coletivas nao representa
recompensa por um trabalho feito, € simplesmente mais um procedimento
organizacional, que no futuro acabard se transformando em obrigacdo”, sendo assim
busca-se compreender as oportunidades que trabalhadas possam criar ferramentas
no ambiente de trabalho que possibilite a motivacdo e assim contribuir com o
crescimento tanto das organizacdes quanto das pessoas que as compdem, e assim

gerar conhecimentos que possam dar direcionamento na tomada de deciséo.

1.2 OBJETIVO GERAL

Analisar as principais relacdes existentes entre as politicas de Gestdo de
Pessoas implantadas pela agéncia dos Correios.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e |dentificar as principais politicas de Gestdo de Pessoas existentes na
organizagao;

e Verificar qual a percepcédo dos colaboradores quanto a sua motivagao no
trabalho;
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e Analisar como as politicas implantadas se relacionam com os diferentes niveis

de motivagao indicados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

As organizacdes tanto publicas quanto privadas séo constituidas de pessoas,
gue tem suas expectativas, objetivos e metas, sendo o fator motivacional um ponto
de extrema importancia para tratar desses anseios. Neste caso especifico de estudo
uma organizagdo publica, e busca-se dar embasamento ao trabalho dando
inicialmente énfase a compressdo dos termos a administracdo publica com suas
funcBes e principios norteadores, a importancia da gestdo Publica na prestagcéo de
Servigcos, a Gestdo de Pessoas em Organizagbes Publicas, as Estratégias de
Valorizagdo e Reconhecimento das Pessoas e por fim sera abordado a Motivagéo
Humana no Trabalho.

2.1. ADMINISTRACAO PUBLICA

Estudar a administracdo publica é algo desafiador, principalmente pela sua
dimensdo, deste modo ndao se busca esgotar o assunto, mais proporcionar
condi¢Ges de compreenséo a partir do texto elaborado.

A Administracdo Publica pode ser entendida como o gerenciamento das
entidades governamentais, seguindo todos os critérios previstos na lei, ou seja, tratar
da coisa publica, de forma a proporcionar ao cidadao assistido um atendimento
adequado e desejado.

Nesse sentido, Harmon e Mayer (1999, p.34) esclarecem “A administracao
publica é a ocupacgéo de todos aqueles que atuam em nome do povo, em nome da
sociedade, que delega de forma legal e cujas acbes tém consequéncias para 0S
individuos e grupos sociais”. Assim, conhecer o desenvolvimento e aplicacdo da
administracdo publica ndo é uma tarefa facil, haja vista as constantes mudancas
necessarias para atendimento aos anseios da sociedade. Logo, ter bem definido o
dever do Estado como sendo ele o guardido dos principios norteadores através da
Carta Magma, pode garantir ao pais o estado democrético de direito que, segundo a
prépria constituicdo, devera preservar os direitos do cidaddo, garantido uma vida

digna.
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2.1.1 Funcado da Administracdo Publica

Estudar a administragdo publica € estudar os seus atos administrativos, pois
estes atos deverdo atender aos anseios do povo, de maneira direta ou indireta
através das politicas publicas que eles poderao proporcionar.

Como diz Di Pietro (2011, p.198), ato administrativo “é a declaracdo do
Estado ou de quem o represente que produz efeitos juridicos imediatos, com
observancia da lei, sob o regime juridico de direito publico e sujeita ao controle pelo
Poder Judiciario”, logo para obter conhecimento de como esses atos estao
fundamentados temos que observar o0s principios que estdo previstos na
Constituicdo Federal de 1988.

Sendo assim, para garantir a lisura nos processos da gestao publica é preciso
seguir alguns principios, segundo Di Pietro (2011, p. 64) “Sendo o Direito
Administrativo, em suas origens, de elaboracdo pretoriana e nao codificado, 0s
principios sempre representaram papel relevante nesse ramo do direito”, que
previsto em lei, norteara a sua aplicacdo, sdo eles: Legalidade, Impessoalidade,
Moralidade, Publicidade e Eficiéncia.”

A Constituicdo Federal de 1988 no seu art. 37. Diz:

A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte. (Emenda Constitucional n°® 19, de 1998).

Sobre os principios, COELHO (2009, p.55) destaca que o “principio da
legalidade é fundamental para a defesa do Estado democratico de Direito”

Da mesma forma, Milanez (2007, p.39) contribui para o entendimento dessa
temética ao afirmar que “A atividade desenvolvida pela administracdo publica deve
estar sempre pautada no atendimento das determinacdes estabelecidas em lei”.

Nesse mesmo sentido Meirelles (1989) explica caracteristicas importantes de
outro principio que deve nortear a gestdo publica no Brasil. O autor apresenta o

principio da impessoalidade como:

O Principio da Impessoalidade referido na Constituicdo de 1988 (art. 37,
caput), nada mais € que o classico principio da finalidade, o qual impde ao
administrador publico que sO pratique o ato para o seu fim legal. E o fim



16

legal € unicamente aquele que a norma de Direito indica expressa ou
virtualmente como objetivo do ato, de forma impessoal.

Esse principio também deve ser entendido para excluir a promog¢éo pessoal
de autoridades ou servidores publicos sobre suas realizacdes
administrativas. (...)

O que o principio da finalidade veda é a préatica de ato administrativo sem
interesse publico ou conveniéncia para a Administracdo, visando
unicamente satisfazer interesses privados, por favoritismo ou perseguicao
dos agentes governamentais, sobre a forma de desvio de finalidade.
(MEIRELLES,1989, p.81)

Como se observa no trecho acima todos os atos administrativos devem ser
praticados para o bem comum, desse modo é vetado o uso dos atos para beneficio
pessoal, como favoritismo ou persegui¢cdes pessoais.

Buscando ainda esclarecimentos sobre os principios fundamentais da gestao
publica, destaca-se a posicdo de Milanez (2009) ao salientar que ao instituir-se o
principio da moralidade buscou-se impor a necessaria atuacao do agente publico e,
em consequéncia, da propria Administracdo Publica, tendo por base padrbes de
conduta ética e de boa-fé. J& Meirelles, (1989) diz que:

A moralidade administrativa ndo se confunde com a moralidade comum; ela
€ composta por regras de boa administracdo, ou seja, pelo conjunto de
regras finais e disciplinares suscitadas nao so6 pela distingdo entre o Bem e
o Mal, mas também a ideia geral de administracdo e pela ideia de funcao
administrativa (MEIRELLES, 1989, p.80).

Segundo COELHO (2009, p. 58) “principio da publicidade aponta
essencialmente para a clareza e visibilidade social que devem envolver os atos da
Administracdo” concordando com esse raciocinio, Milanez (2007 p. 41) diz que o
principio da publicidade “Garante o0 acesso do particular a todos os atos praticados
pela Administracdo Publica e a realizacdo dessa atuacdo de forma transparente...”,
ou seja, todos os cidadaos brasileiros deverdo ter acesso aos atos praticados pela
administracao publica.

Para o principio da eficiéncia tem-se a percepcéo de Coelho (2009) que indica
a racionalidade econ6mica e o funcionamento efetivo da Administracdo Publica

como resultado direto e imediato da aplicacdo deste principio.
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2.1.2 A Gestédo Publica na Prestacdo de Servicos

De modo geral a gestdo publica é responsavel pela prestacdo de servi¢os a
populacéo, quer seja de forma direta ou indireta.

Essa prestacdo de servico esta pulverizada em diversos seguimentos como
saude, educacao, esporte, lazer, cultura, habitacdo, seguranga entre outros, e assim,
a administracdo publica se faz presente na vida das pessoas, por exemplo, quando
entramos em um 6nibus para ir ao trabalho, vemos a presenca da gestao publica, ao
abrirmos a torneira e sai agua, ali também estd presente, quando falamos ao
telefone, quando marcamos uma consulta no médico, ou seja, a administracdo
publica através de politicas publicas esta presente no cotidiano das pessoas.

Neste caso, estudaremos uma instituicdo do Governo Federal no setor de
prestacdo de servico que esta presente em todo territorio nacional a mais de 350
anos atendendo as pessoas, essa empresa € a Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos, que esta distribuida em todo territério nacional.

Nesse contexto, a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, objeto deste
estudo, tem uma importancia estratégica no processo para o desenvolvimento dos
setores produtivos do Brasil, na reorganizacdo do servigo postal.

Segundo o site da Instituicdo, os Correios tiveram sua origem no Brasil em 25
de janeiro de 1663 e, desde entdo, vém se modernizando, criando e disponibilizando
servicos de qualidade que correspondam as expectativas dos seus clientes.

Ainda segundo o site a empresa realiza importante fungao de integragéo e de
inclusdo social, papel indispensavel para o desenvolvimento nacional. Na
composicdo do seu faturamento, aufere 54,3% da receita com 0s servigos exclusivos
(carta, telegrama e correspondéncia agrupada), de modo que a reserva de mercado
desses trés servicos € fator essencial para a sobrevivéncia e para a garantia da
universaliza¢ao dos servi¢os postais.

Lado a lado com a vertente social, os Correios oferecem solugbes, com
tecnologia de ponta, para atender as necessidades de comunicagdo das empresas e
instituicdes em um mercado cada vez mais competitivo. E o caso do Sedex, criado
em 1982, que se tornou um dos principais produtos da empresa e lidera o setor de

encomendas expressas no Brasil. Nos Ultimos anos, 0 servico passou a contar com
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outras modalidades, como o e-Sedex, Sedex 10, Sedex 12, Sedex Hoje e Sedex
Mundi, agilizando a entrega de encomendas.

Ainda segundo o site da organizacdo, a estrutura organizacional compreende
0 conjunto ordenado de responsabilidades, autoridades, vinculagbes hierarquicas,
funcBes e descritivo das areas e orgdos. Salienta-se ainda que é representada pela
Administragcdo Central, que compreende o Conselho Fiscal, o Conselho de
Administragdo, a Diretoria-Executiva, o Comité-Executivo, os Departamentos,
Centros de Servigos e 6rgdos de mesmo nivel, e pela Administracdo Regional,
composta das Diretorias Regionais, como se observa a seguir:

Figura 1: Estrutura Organizacional dos Correios

Auditoria

Presidéncia

Vice-Presidéncia
de Negdcios

Vice-Presidéncia
Econdmico-
Financeira

Vice-Presidéncia
de Gestio
de Pessoas

Vice-Presidéncia
de Logistica e
Encomendas

\ice-Presidéncia

\ice-Prasidéncia

\ice-Prasidéncia

\ice-Prasidéncia

de Tecnologia e de da Clientes e de Juridica
Infraestrutura Operacdes Administragdo
Diretorias
Regionais
SPM MG R BA PR RS SP1 BSB
GO PE CE sC ES A MS Pa,
AL AM MT R FBE =] RM SE
ACR AP RR TS

Fonte: Correios.
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Como se observa a Diretoria Administrativa € constituida pelo presidente e
por oito vice-presidentes, e em seguida seguem as diretorias regionais que atendem
a todos os Estados da federagéo.

2.2 A GESTAO DE PESSOAS EM ORGANIZACOES PUBLICAS

Para que a administracdo publica funcione € necesséria a figura dos
servidores, que podem ser estatutarios (aqueles que adquirem estabilidade apdés trés
anos de efetivo exercicio) ou celetistas regidos pela CLT (Consolidagdo das Leis
Trabalhistas).

Gerir pessoas em uma organizacdo nao € uma tarefa facil, partindo do
principio que as pessoas sdo dotadas de pretensdes, segundo Robbins (2010) o
comportamento organizacional se ocupa do estudo sobre o que as pessoas fazem
nas organizacbes e de como esse comportamento afeta o desempenho
organizacional, deste modo entender como as pessoas Sse portam dentro das
organizacdes é um fator fundamental para a tomada de decisdo, segundo Lacombe
(2012):

O comportamento organizacional é o estudo sobre a forma como as
pessoas e 0Ss grupos se comportam nas organizagdes e sobre como esse
conhecimento para melhorar atitudes, e comportamento visando a
satisfacdo no trabalho e aos resultados das organizacdes. (LACOMBE,
2012, p.2)

Considerando as contribuicbes dos autores citados, destaca-se a importancia
do aprofundamento dos estudos sobre o comportamento organizacional e seus
elementos para a compreensao da dindmica que envolve tanto as organizagcdes
publicas como as privadas. Assim analisar diferentes percep¢fes e, sobretudo as
guestbes do comportamento humano, seja em grupos ou individualmente, permite a
realizagcéo de acbOes mais assertivas e apropriadas pelos gestores.

Nesse sentido, Lacombe (2012, p. 54), adverte que “os administradores usam
a cultura, explicitamente, por meio de credos, politicas e normas de procedimentos
ou, implicitamente por meio de pratica e decisbes, como recursos para ajudar a

definir a forma com a estratégia de negocios € executada.”
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Ante ao exposto, compreende-se a importancia de se valorizar e conhecer os
diferentes elementos que compdem a cultura de uma organizacdo e como esses

elementos podem interferir na gestao de cada organizacao.

2.3 ESTRATEGIAS DE VALORIZACAO E RECONHECIMENTO DAS
PESSOAS

Durante anos buscou-se descobrir o que motiva as pessoas em uma
organizacao, sdo varios os estudos com os mais variados resultados, onde uma das
principais conclusdes é que somente o incentivo financeiro ndo motiva ninguém,
sendo necessaria, a busca de outros instrumentos que pudessem criar um ambiente
motivador.

Segundo Lacombe (2012) satisfazer uma necessidade nao significa motivar
um colaborador, essa motivacdo estd além dos anseios atendidos, pois uma
constante é que sempre o individuo ira desejar maiores beneficios e saléarios.

Buscar mecanismos que oportunizem essa valorizacdo e consequentemente
a motivacdo das pessoas € um grande desafio, segundo Lacombe (2012) o inicio do
processo de motivagdo consiste em conhecer as pessoas que fazem arte do
processo, e a partir dai identificar as suas necessidades, seus desejos e prioridades,
escolhendo as pessoas adequadas para as tarefas jA € um primeiro passo do
processo motivacional. Este direcionamento é possivel quando néo se leva em conta
somente o conhecimento profissional, sua experiéncia, mas, sobretudo as suas
habilidades individuais, pois sdo essas habilidades que para Lacombe (2012) seréao
as ferramentas fundamentais para a motivacao pessoal.

As condi¢Bes de motivacdo devem ser propiciadas pela chefia, porém essa
gestdo nédo pode motivar e sim criar condigbes para que os seus subordinados se
aproprie de condicfes e de maneira natural encontre a motivacdo no ambiente de
trabalho.

Para Lacombe (2012) algumas estratégias devem ser observadas e
aplicadas, tais como, saber selecionar e posicionar as pessoas contratadas de forma
a aliar a experiéncia profissional e a habilidade em uma atividade, tornando a
atividade mais agradavel; saber posicionar bem os empregados € um fator primordial
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para se promover a motivacdo. Outro fator estratégico € dar autonomia para as
pessoas de modo que elas se sintam donas do negécio.

Em uma organizacgédo teoricamente todos devem estar em busca dos mesmos
objetivos, atendendo a misséo, a visdo e aos valores da organizagao, sendo assim,
se houver nesta organizagcdo pessoas desmotivadas pode minar o processo de

incentivo e valorizacdo profissional de toda a equipe.

2.3.1 Politicas de Gestao de Pessoas

Tratar de politicas de RH é referir-se a qualidade de vida no trabalho, tema
gue vem ganhado importancia nas organizacdes, segundo Albuquerque e Franca
(1998), a qualidade de vida no trabalho é resultado de um conjunto de agbes que
envolvem diagnosticos e implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais,
tecnologicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condicdes plenas de desenvolvimento humano.

Nesse sentido, Lacombe esclarece:

Algumas empresas exageram a politica de reduzir o ndmero de
empregados. Outras erram em tratar todas as pessoas de forma igual, como
se fossem commodities, quando cada pessoa € diferente das demais, e
numa era em que se exige flexibilidade, este € um dos pontos a ser
considerado. As pessoas serdo cada vez mais o0 recurso mais precioso das
organizacfes. (LACOMBE 2012 p. 286)

Assim, sabendo que cada pessoa tem as suas perspectivas, ndo se pode
tratar um grupo de pessoas de forma generalizada, pois dessa forma, corre-se o
risco de comprometer a desempenho de todos, principalmente os mais empenhados
com a organizacgdo. E é nesse sentido que a politica de recursos humanos tem um
papel fundamental em saber diferenciar cada colaborador, e agir de forma mais
acertada quer seja na solucéo de conflitos quer seja no reconhecimento profissional
de forma mais justa.

Um exemplo de politica de incentivo é o Plano de Cargos, Carreiras e
Salarios, que tem como principal objetivo reconhecer a capacidade de cada
colaborador e assim proporcionar uma ascensao na carreira, outro exemplo, é a
participagcdo nos lucros e resultados, que busca dividir uma parte dos lucros da

empresa com 0s seus colaboradores. Em algumas organizacdes existe a figura do
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profissional em destaque, que também visa dar reconhecimento ao colaborador que

durante um periodo se destacou em suas atividades.

2.3.2 Clima Organizacional

O clima organizacional é a ferramenta chave para a tomada de decisédo do
gestor, principalmente na questdo de valorizagdo dos seus colaboradores.
Geralmente é através de uma pesquisa de clima que se pode medir o grau de
satisfacdo dos colaboradores, saber os pontos fortes e os pontos fracos, ter um
diagndstico com mais precisdo de como andam as coisas dentro de uma
organizagao.

Para Robbins (2010, p.505) “O clima organizacional refere-se as percepcoes
comuns que os funcionarios de uma organizacao tém com a empresa e ao ambiente
de trabalho”, dessa maneira, quando um funcionario se insere na rotina da empresa
e passa a fazer parte ndo apenas como um funcionario que tem as suas obrigacdes
definidas, mas como um colaborador que tem as suas contribuicbes para o
crescimento da organizacdo, ele passa a se sentir pega importante desta
organizagao.

Para que a pesquisa de clima seja bem sucedida é necessario garantir o
anonimato dos participantes de modo a garantir que todas as informacoes tratadas
ndo serdo usadas para puni¢cfes e sim para retificar possiveis desvios que possam
ocorrer na organizagdo. Robbins (2010) ainda contribui dizendo que um clima
positivo trarA ganhos para os colaboradores que passara a ter um melhor
desempenho e melhorara o seu nivel de trabalho.

Saber como estéa o clima em uma organizacédo € indispensavel para a tomada
de decisdo com relacdo a forca de trabalho, segundo Bezerra (2009, p.37) “O clima
organizacional diz respeito ao ambiente interno da organizagédo e esta intimamente
vinculado ao nivel de motivacdo dos empregados”. Nesse contexto, esse clima
implicara diretamente em varios fatores como relacionamento e produtividade.

Lacombe (2012, p.214) diz que “o clima organizacional reflete no grau de
satisfacdo do pessoal com o ambiente interno da empresa”, quando um funcionario

esta satisfeito com o ambiente de trabalho este clima estard também satisfatério.
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Lacombe (2012) contribui ainda dizendo que em um clima organizacional positivo, 0s
colaboradores trabalham mais motivados, pois ndo h& desvio de informacdes, essa
flui em todas as direcdes e em todos o0s niveis, tornando o ambiente mais agradavel
e produtivo, o que ele chama de clima organizacional positivo.

Quando se fala em clima organizacional positivo, segundo Lacombe (2012),
as pessoas buscam trabalhos desafiadores, recompensas justas, condi¢cdes de
trabalho adequadas, apoio dos colegas, e um reconhecimento das competéncias
com relacdo aos cargos disponiveis por meio da meritocracia, por outro lado o clima
organizacional negativo implica em condi¢cdes desfavoraveis para a organizacao,
proporcionando ainda, segundo Lacombe (2012), pessoas fisicamente presente mas
com o pensamento longe, pessoas podem se tornar apaticas, sonhadoras, se

distraem com qualquer coisa, pensam em tudo, menos o trabalho.

2.3.3 Lideranca

A lideranca em uma organizacdo é um dos fatores fundamentais para o seu
sucesso, € exatamente na gestdo de pessoas que a organizacdo atinge bons
resultados, sobretudo no campo do comportamento organizacional e no
relacionamento interpessoal, pois esse dependera diretamente de uma postura de
lideranga que motive os seus subordinados.

Segundo Lacombe (2012) a lideranca € o poder de influenciar para dirigir as
atividades dos seguidores e atingir determinados objetivos, sendo assim, se essa
lideranca for falha comprometera todo o processo, ainda segundo Lacombe, uma
organizacdo que tenha falta de lideranca é dificil de sobreviver, evidenciando assim
a importancia de se buscar lideres capazes de guiar, ja para Franca (2006, p.55) “A
liderangca € um processo social em que se estabelecem relagfes de influéncia entre
pessoas”. Ser lider ndo é apenas um gerente formal, é segundo Lacombe (2012),
alguém que € principal responsavel pelas a¢bes e realizacbes do grupo que
pertence, buscando assim bons resultados para o grupo.

Robbins (2010, p.358) define lideranca “como a capacidade de influenciar um
conjunto de pessoas para alcancar metas e objetivos”, para ROBINS, (2010, p.358)

“os lideres estabelecem dire¢bes por meio do desenvolvimento de uma visdo de
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futuro”, ou seja, o verdadeiro lider é entusiasta, ndo vé s6 o presente, pois muitas
vezes no presente ndo had motivacdo, mas quando se olha para o futuro onde cria
perspectivas e desafios em busca de novas conquistas. Existem algumas qualidades
gue se destacam em lideres, pois segundo Robbins (2010) um lider de sucesso tera
algumas caracteristicas, como sensibilidade, inovacdo, carisma, entusiasmo,
dinamismo, decisivo e que tenha capacidade de assumir risco.

Robbins (2010) cita um estudo feito pela universidade de Michigan,
caracterizando dois tipos de lideres - um voltado para as pessoas e 0 outro para a
producéo, onde o primeiro enfatiza relagbes interpessoais e 0 segundo foca os
aspectos técnicos e praticos do trabalho.

Também existe a lideranca carismética, a lideranga transacional e
transformacional, e a lideranga auténtica, segundo Robbins (2010), cada uma delas
tem as suas proprias caracteristicas.

Robbins (2010) enfatiza que a lideranca carismatica se destaca por influenciar
os seus liderados, através de articulacbes e de uma visdo atraente, j& 0s
transacionais conduzem o0s seus seguidores para a obtencdo de metas, enquanto
gue os transformacionais, inspiram os seus liderados a ultrapassar 0s seus proprios
interesses em prol da organizagdo, e ainda segundo Robbins (2010 p. 377) os
lideres auténticos “sabem quem s&o, no que acreditam e o que valorizam e agem

conforme seus valores e suas crencas, de forma aberta e honesta”.

2.4 MOTIVACAO HUMANA NO TRABALHO: APROXIMACOES

Um grande desafio dos gestores com relagdo as pessoas € justamente a
motivacdo. Motivar € simplesmente garantir que os colaboradores exergcam as suas
atividades da melhor maneira e se sintam bem ao fazé-lo, esta motivagcdo né&o
devera estar vinculada a recompensas, e sim em condi¢bes que melhore a
gualidade de vida dos colaboradores como um todo.

Segundo Robbins (2014, p.196) a motivacdo é o “processo responsavel pela
intensidade, pela direcédo e pela persisténcia dos esforgcos de uma pessoa para
alcancar determinada meta”, porque deixa de ser apenas um sentimento de dever

cumprido para ser um mecanismo de indugéo de produtividade de bom atendimento.
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Nesse sentido, o mesmo autor explica que o fator motivacional nas
organizagbes deixou de ser um assunto irrelevante para ser uma questdo de
extrema importancia, visto que, as antigas estratégias que usavam a recompensa
como principal fonte de estimulo se mostraram ineficazes. Como também esclarece
Lacombe, (2012, p.68) “uma necessidade satisfeita ndo €é motivador de
comportamento”.

Da mesma forma, Bergamini (2013, p.11) corrobora com a discussao ao
afirmar que “dada a natureza subjetiva da motivacdo, ela € impalpavel e assim nao
pode ser medida com precisdo”, ou seja, a motivacao financeira ndo agrega valor se
ela n&o vier precedida de acdes que propiciem esse sentimento tao particular nas
pessoas, esta motivacdo € intrinseca, ainda segundo Bergamini (2013, p. 16)
“‘guando as pessoas sao extrinsecamente recompensadas pela quantidade do
trabalho que conseguem atingir com frequéncia negligenciam a qualidade do
mesmo”.

Dentro deste campo de estudo destaca-se algumas teorias classicas de
motivacdo levantadas por Robbins (2010), como a Teoria da Hierarquia de
Necessidades de Abraham Maslow, Teoria X e Teoria Y, por Douglas McGregor, a
Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg.

Figura 2: Piramide de Maslow
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Fonte: http://armazemdomarketing.wordpress.com/2013/03/24/a-piramide-de-maslow/

A Teoria da Hierarquia de necessidades que, segundo Abraham Maslow,
dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco necessidades, as quais

séo apresentadas sob a forma de uma piramide como na figura 2, logo a seguir:
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v Fisiolégicas — inclui fome, sede, abrigo e outras necessidades
corporais;

v/ Seguranca — seguranca e protecao contra danos fisicos e emocionais;

v' Social — afeicdo, aceitacdo, amizade e sentimento de pertencer a um
grupo;

v Estima - fatores internos de estima; e

v Autorrealizacdo — impeto de se tornar tudo aquilo que é capaz de ser.

Ja a Teoria X e Teoria Y, arquitetada por Douglas McGregor, que propds duas
visbes distintas do ser humano, uma basicamente negativa chamada de teoria X e a
outra basicamente positiva chamada de teoria Y, onde na X os gestores acreditam
gue os funcionarios ndo gostam de trabalhar e na Y, eles sentem prazer em
trabalhar, achando até ser um momento de lazer.

A Teoria dos dois fatores apresentada por Frederick Herzberg, e segue a
ferramenta usada para a analise nos dados desse estudo, apresentam
caracteristicas importantes no que tange a relacdo entre o homem e o trabalho, isto
pode ser observado na tabela abaixo:

Tabela 1: A Teoria dos Dois Fatores — Frederick Herzberg

Fatores que levam a insatisfacdo Fatores gue levam a satisfagdo
(Fatores Higiénicos) (Fatores Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento
Condigtes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranga Reconhecimento
Salario Realizacdo

Fonte: http://www.portal-gestao.com/gestao/item/6667-frederick-herzberg-e-a-teoria-dos-dois-factores.html.

Em uma breve analise, observa-se que os fatores que estavam mais
diretamente ligados as politicas da empesa, como plano de carreira deficitario ou
auséncia de reconhecimento profissional tendem a criar certo clima desmotivador
com relacéo aos funcionarios, também vemos que quando o trabalho é realizado em
condi¢cbes desfavoraveis, tais como locais insalubres, ou sem as devidas

ferramentas necessarias para a execugcdo dos servicos também influencia para a
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insatisfacdo dos colaboradores. Relacionamento interpessoal, seguranca e também
salarios inadequados, com base na figura tendem a criar um ambiente desmotivador.

No entanto, a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg, estabelece a
crenca de que a relacdo de pessoas com o seu trabalho € basica e que essa atitude
pode determinar seu sucesso ou fracasso, investigando o que as pessoas desejam

do trabalho, segundo explica Robbins:

Herzberg concluiu que aquelas referentes aos momentos em que as
pessoas se sentiram bem com o trabalho eram significativamente diferentes
das relacionadas aos momentos em que se sentiram mal. Os fatores
intrinsecos, como o progresso, 0 reconhecimento, a responsabilidade e a
realizacdo, parecem estar relacionados a satisfagdo no trabalho. Os
entrevistados que se sentiam bem no trabalho tendiam a atribuir esses
fatores a si mesmos. Por sua vez, os insatisfeitos tendiam a indicar fatores
extrinsecos, tais como a supervisdo, a remuneracdo, as politicas da
empresa e as condi¢fes de trabalho. (ROBBINS, 2010, p.200)

Assim quando as pessoas se sentiam bem essa satisfacao era atribuida a si
mesma de forma intrinseca, mas quando essa satisfagdo ndo era alcancada se

atribuia isto a organizacao.

Ainda buscando o entendimento sobre a teoria dos dois fatores, vemos que
Franca (2006) contribui com esse raciocinio acrescentando que existe uma diferenca
aplicada pelas pessoas com os sentimentos, positivo (bom) ou negativo (mau), e
assim existem dois fatores que influenciam a motivacao.

Para Lacombe (2012, p.78), a conclusao que teve Herzberg foi que “O oposto
de satisfagédo no trabalho nédo € insatisfacdo no trabalho, mas auséncia de satisfacédo
no trabalho e que o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacéo no trabalho,
mas auséncia de insatisfacao no trabalho”.

Neste sentido, Robbins (2010) diz que o salario por si s6 ndao é motivo de
satisfacdo e sim um conjunto de fatores, tais como condic¢des fisicas do local de
trabalho, colegas, flexibilidade de horario, auxiliam na condicdo de motivacdo do
trabalho, existe uma pesquisa realizada pela Universidade da Florida, demonstrada

no grafico a seguir:
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Fonte: T. A. Judge, R. F. Piccolo, N. P. Podsakoff, J. C. Shaw e B. L. Rich, "Can Happiness Be Earned'? The Relationship
Between Pav and Job Satisfaction", trabalho académico, Universidade da Flérida, 2009.

Esse grafico demonstra que o grupo com maior salario anual ndo é o grupo

mais satisfeito, pois ndo passou de 72% no grau de satisfacdo, por outro lado, o

grupo que teve o segundo menor salario anual teve também o maior percentual de
satisfacdo passando dos 80%.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A busca pelo conhecimento é algo desafiador, para tanto se faz necessario
apropriar-se de algumas técnicas de estudo como, por exemplo, a pesquisa
estatistica, que segundo Mcclave (2008, p.2), defini estatistica como “a ciéncia dos
dados”. A fim de compreender melhor as situacdes existentes em um determinado
lugar ou organizagdo. Esta técnica deverd seguir alguns processos para que
realmente possa ter embasamento. Segundo Mcclave (2008, p.8) “processo é uma
série de acdes ou operacdes que transformam insumos em produtos”, deste modo
apropriando-se dos insumos que sao os dados coletados e trabalhados, resulta na
criacdo efetiva do produto que € o resultado desse estudo.

O estudo foi realizado em uma agéncia dos Correios e Telégrafos do
Municipio de Itapevi, esta agéncia dos correios esta situada na regido Oeste do
Estado de Sao Paulo, como mostra o mapa abaixo:

Figura 3: Mapa de Itapevi
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Fonte: https://maps.google.com.br/

O municipio de Itapevi tem segundo o Senso do IBGE de 2010, uma
populacdo de 200.769 habitantes, e area total de 82,659 km?, um PIB de
R$4.386.529,00, tendo como principal atividade econémica servicos e em segundo
lugar a induastria.
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Abaixo uma foto da atual agéncia de atendimento dos correios do municipio

de Itapevi, onde seré realizado o estudo.

Figura 4: Foto da Atual Agéncia - Itapevi

Fonte: Foto tirada pelo autor em 28/11/2013.

Sao duas agéncias dos correios em Itapevi, sendo que a principal esta
localizada na Avenida Presidente Vargas, 459 — Centro da Cidade, de facil acesso a

todos que precisam efetuar postagens.

3.1 CARACTERISTICAS DA PESQUISA

Trata-se de um estudo cujas principais caracteristicas estdo fundamentadas
pela abordagem qualitativa, que segundo Vieira (2012, p.2) “Uma variavel é
qualitativa quando é expressa por palavras”, ndo como um dado numérico, mas por
categoria, ja para Mcclave (2008, p.11) “os dados qualitativos sdo mensuragfes que
ndo podem ser medida em uma escala numérica natural; eles s6 podem ser
classificados em um grupo de categoria”. Ou seja, cor de pele, grau de alfabetizacéo
e etc.

Também possui caracteristica descritiva apresentada sob a forma de um
estudo de caso que, segundo Gil (1999, p.44) a pesquisa descritiva tem “objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno

ou o estabelecimento de rela¢des entre variaveis”.
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O instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionario com

questdes fechadas, visando entender o nivel de motivagéo e/ou a sua deficiéncia.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo deste estudo sao todas as 6.414 agéncias dos Correios do Pais,
sendo 4.011 agéncias no Estado de S&o Paulo, e duas no municipio de Itapevi, o
foco deste estudo a agéncia de atendimento ao cliente com um quadro de 10
funcionarios, todos concursados. Para definicdo do universo de amostra Gil (1999,
p.70) define que “..ndo séo pesquisados todos os integrantes da populacéo
estudada. Antes seleciona-se, mediante procedimentos estatisticos, uma amostra
significativa de todo o universo, que é tomada como objeto de investigacao”.

Como recorte desse universo, optou-se por uma agéncia da Empresa
Brasileira de Correios e Telégrafos de Itapevi, por se tratar de uma unidade que atua
no municipio ha um tempo maior que 20 anos, esta localizada numa regido com
caracteristicas preponderantemente comercial. Da mesma forma, apresenta maior
receptividade a realizacdo do estudo e apresenta conveniéncias que possibilitam o

acesso as informacdes necessérias a consecucao dos objetivos almejados.

3.3 COLETA DOS DADOS

Os dados preliminares que correspondem a identificacdo de politicas internas
de motivacdo foi realizada a partir da analise de documentos que permitiram
compreender como se estabeleceram as politicas de motivacao.

A partir destas informacg@es foram distribuidos 10 questionarios com questfes
fechadas, elaboradas sob as orientacdes da escala likert de cinco pontos, que
segundo o site da FECAP?!, a escala de Likert € um tipo de escala de resposta
psicométrica usada habitualmente em questionarios, e € a escala mais usada em
pesquisas de opinido. O periodo de realizacdo da pesquisa foi de 18/11/2013 a
22/11/2013.

! Fonte: http://www.fecap.br/adm_online/art22/tania.htm - Disponivel em 05/1/14.
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3.4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Inicialmente foi realizado um levantamento com os funcionérios de uma
agéncia dos correios localizada em Itapevi, onde ha 10 servidores, todos
concursados.

O levantamento foi efetuado por meio de um questionario seguindo a escala
de Likert, para andlise das principais relacfes existentes de gestdo de pessoas que
foi implantada e a perspectiva de motivacdo, permitindo responder ao principal
objetivo desse estudo.

Dessa mesma forma, foi a intencdo do questionario, buscando responder os
demais objetivos propostos, como verificar qual a percepgdo dos colaboradores
quanto a motivagdo no trabalho dos 10 colaboradores e analise das politicas
implantadas.

A partir da aplicacdo do questionério, foi possivel apurar importantes
contribui¢cdes acerca da percepcgéo dos sujeitos dessa pesquisa.

Inicialmente, o questionario propds o levantamento sobre o grau de instrucdo
dos pesquisados, no qual se constatou que um numero significativo dos funcionarios
dessa agéncia e atendimento dos Correios possuem o ensino médio, exatamente
70% dos pesquisados e os outros 30% possuem formag&o superior, como se
observa no gréafico abaixo.

Grafico 2: Grau de Instrugdo dos Pesquisados

Grau de instrucao dos pesquisados

ENSINO ENSINO MEDIO ENSINO SUPERIOR POS-GRADUADO MESTRADO
FUNDAMENTAL

Fonte: Elaboracao prépria com base nos dados da pesquisa.
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A predominancia de funcionarios com formacdo em ensino médio se d& pelo
fato de o concurso publico para preenchimento destas vagas de atendimento ao
cliente, ndo exigir a formacgéo de nivel superior. Foi constatado que a gerente desta
agéncia também possui formacdo superior, fazendo assim parte dos 30% com
formacéo de nivel superior.

Quanto a questdo de género, vé-se que predominam as pessoas do género
feminino, com 70% dos pesquisados, e o restante 30%, do género masculino

conforme grafico:

Gréafico 3: Género dos Entrevistados

Género dos entrevistados

Masculino
30%

Feminino
70%

= Masculino = Feminino =

Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa.

Por se tratar de uma agéncia de atendimento, onde a atividade € voltada
diretamente ao cliente e por ser um servico de menor exigéncia de forca fisica,
acaba tendo a preferéncia da forca de trabalho feminina.

Num segundo momento o instrumento de pesquisa, permite a abordagem de
elementos que serdo analisados a luz dos conceitos apresentados pela Teoria dos
Dois Fatores de Frederick Herzberg, especialmente no que se refere as condi¢cbes
de trabalho. Assim, ao serem indagados sobre as condi¢cdes de trabalho os
colaboradores dessa agéncia de atendimento, procurou-se estabelecer com o
questionério a percepc¢ao dos colaboradores por meio de questbes como:

e Sou reconhecido e respeitado pelo trabalho que executo;
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e Estou sempre enfrentando desafios no meu trabalho;

e E um prazer trabalhar e realizar minhas tarefas.

Como exposto a seguir, apurou-se que a avaliacdo dos colaboradores sobre
as condicbes de trabalho apresentam importantes indicadores de insatisfacdo, com
destaque aos materiais e equipamentos disponiveis para a realizacao das tarefas e
a divisdo do trabalho de maneira mais justa e equitativa, conforme demonstrado a

sequir:
Gréfico 4: Condi¢cbes do Ambiente de Trabalho

Condicdes do ambiente de trabalho.

DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaboragao prépria com base nos dados da pesquisa.

Os dados indicam que 35% concordam com estas condi¢bes e mais de 53%
sdo contrarios a esta condi¢do de trabalho, trazendo a tona a discussédo sobre os
fatores motivacionais de trabalho dos colaboradores, que n&o ficam restritos apenas
a valores monetéarios, mas também a outras caracteristicas como o clima e como é
efetuada a tarefa.

Da mesma forma, na questdo de reconhecimento profissional que € tido como
um fator de motivacdo segundo a teoria dos dois fatores, observou-se que ha
reconhecido indice de satisfacdo, pois 58% dos pesquisados avaliam que as suas
atividades estdo sendo valorizadas. Contudo, uma grande parte desses acham que
o salario recebido por eles esta aguém das expectativas, representando o indice

70% dos pesquisados.
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Quanto ao plano de carreira, o critério da meritocracia ndo é bem definido,
ficando sempre o sentimento de injustica. Um ponto apresentado no questionario
gue merece ser destacado é quanto ao cumprimento das obrigacdes trabalhistas por
parte dos correios, onde a resposta foi unanime, todos concordam que os Correios

cumprem com as suas obrigacdes para os funciondrios:

Gréafico 5: Reconhecimento Profissional

Reconhecimento profissional.

DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaborac&o propria com base nos dados da pesquisa.

Nas questbes que trataram da exigéncia de desempenho, que segundo a
Teoria dos Dois Fatores, também houve indicadores de insatisfacdo, nesse aspecto,
63% dos pesquisados disseram que sdo cobrados pelas metas, estdo em constante
concorréncia com 0s seus pares para alcance das metas de atendimento individual,
o que lhes colocam em condi¢des de desafios constantes, como ilustra o grafico 6 a
sequir:
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Grafico 6: Execucédo dos Trabalhos

Os trabalhos s3o executados sem pressao?

DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa.

Com um quadro reduzido de funcionarios, aplica-se uma politica de fazer
mais com menos, 0 que leva a uma sobrecarga no atendimento e consequente
insatisfagdo dos colaboradores que estdo muitas vezes realizando as tarefas de
duas pessoas, esse pode ser um fator de insatisfacao presente.

Do mesmo modo, quando questionados sobre as condigbes de autonomia
nas tomadas de decisfes, a constatacdo € que o didlogo esta sempre aberto, o que
proporciona uma condicdo favoravel de satisfacdo, pois as opinibes dos
colaboradores séo respeitadas, como demonstrado no grafico a seguir:

Grafico 7: Autonomia e Participagcéo nas Decisdes

Autonomia e participagdao nas decisoes.

) DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa.
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Com base nas informacfes prestadas, 53% afirmam concordar que ha
autonomia e participacdo nas decisbes, se tornando um grande recurso de
motivag&o do colaborador.

Ao se apurar suas percepcdes sobre a importancia das atividades realizadas
e 0 impacto dessas para a organizagao, 63% dos pesquisados revelaram saber da
importancia do seu trabalho e sua relevancia para a sociedade, isto indica que eles
tem o conhecimento do processo como um todo e que sdo capazes de se

localizarem dentro desse sistema, como é possivel observar no grafico 8.

Grafico 8: Importancia das Atividades Pessoais e da Organizacédo

Conhecimento da importancia das minhas
atividades e atividades da organizacao.

DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaboracao prépria com base nos dados da pesquisa.

Dessa mesma forma, reconhecem a importancia das suas tarefas para o
atendimento das necessidades da populagdo. Esse pode ser um fator de satisfacédo
segundo Frederick Herzberg, contudo vale mencionar que 20% nao soube informar
se tem a posse desse conhecimento.

A préxima etapa do questiondrio prevé a abordagem a respeito das condi¢cdes
e metas profissionais e pessoais que pode ser importante fator de satisfacdo ou

insatisfacdo como se verifica no grafico 9.
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Grafico 9: Metas Profissionais

Metas profissionais e pessoais

- DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa.

Houve uma avaliagdo satisfatoria desse aspecto. Nota-se que 80% dos
pesquisados afirmaram ter metas pessoais e profissionais, evidenciando a busca
pela qualidade de vida por meio do trabalho e suprir as necessidades materiais.
Ainda assim, 13% nao soube informar ter conhecimento de suas proprias metas.

A pesquisa trouxe ainda, questdes sobre o relacionamento interpessoal, com
0 objetivo de ter ciéncia sobre esse fator de insatisfacdo que esta presente nessa

instituicdo e em que grau, de acordo com o gréafico 10 abaixo:

Gréfico 10: Relacionamento Interpessoal

Relacionamentointerpessoal.

DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaboragéo propria com base nos dados da pesquisa.
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Nesse quesito constatou-se que cerca de 27% da populacdo pesquisada
revelou problemas, enquanto que a expressiva maioria se relaciona de forma
satisfatdria, segundo a pesquisa, cerca de 20% nédo se atentam a essa questao.

Esse quesito esta diretamente relacionado ao ambiente de trabalho, 53%
concordam que ha um bom relacionamento interpessoal, gerando um clima
agradavel, esclarece CHIAVENATO (apud SILVA, NUNES, ARAGAO, JUCHEM,
2008, p.4) “gue o individuo pode se relacionar em seu ambiente de trabalho,
conforme seus objetivos individuais e organizacionais, levando em consideracao que
as formas de pensar, sentir e atitudes do homem, sao influencidveis pela
organizagao.”

A Ultima etapa do processo de coleta de dados, apurou as percepg¢des mais
amplas e gerais a respeito da satisfacéo no trabalho.

Assim, o0s questionamentos elencaram elementos sobre a realizagdo das
atividades, identificagdo com o trabalho e o trabalho como um todo, sendo um meio
de satisfacdo pessoal, a constatacdo foi surpreendente, como confirma o gréfico a

sequir:

Grafico 11: Satisfacdo Geral com o Trabalho

Satisfacdo geral com o trabalho.

DISCORDO DISCORDO CONCORDO CONCORDO INDIFERENTE
TOTALMENTE TOTALMENTE

Fonte: Elaboracao prépria com base nos dados da pesquisa.

Como se observa o grafico acima 63% dos pesquisados ndo estao satisfeitos
ou com o trabalho ou com as condi¢fes dele.
Verifica-se, portanto, que ainda ha a necessidade de implantacdo de outras

politicas gestacionais, ou seja, de praticas que promovam uma melhor gestdo dos
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recursos, para gerar um aproveitamento das caracteristicas favoraveis e mudanca

nas demais.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

Verificou-se que a Instituicdo em tela estda em processo de transformacédo e
adequacédo as expectativas e interesses no que se refere a gestdo de pessoas. De
inicio, o principal objetivo deste estudo era analisar as principais relacdes existentes
de gestdo de pessoas implantadas e a percep¢ao de motivacao.

Nesse contexto, e facil identificar pelo questionario desenvolvido que apesar
do montante pecuniario ser de grande valia, ndo é o Unico e nem 0 mais importante
fator de motivacao das pessoas em relagdo ao seu emprego.

A partir dos elementos apurados, pode-se considerar que a agéncia de
atendimento dos Correios, l6cus desse estudo, apresenta entrosamento positivo
entre os seus colaboradores. Também revelou a existéncia de plano de carreira
criado em 1995 e atualizado em 2010, mas ndo atende plenamente as expectativas
dos colaboradores, criando assim um descontentamento quanto a ascensao
profissional.

Da mesma forma, apurou a existéncia de uma ferramenta de incentivo que é
a PLR (participacdo dos lucros e resultado da empresa), paga anualmente, porém
esta distribuicdo dos lucros s6 ocorre mediante uma atuacgdo sindical, o que acaba
comprometendo a politica de incentivo.

Entretanto, de acordo com o estudo realizado, verificou-se que nao existe
uma equidade na distribuicdo oportunidades e as indicagfes para postos mais
relevantes em termos de poder, ndo sao efetivados pela geréncia local, mas pela
regional, tornando o processo critico, devido a falta de relagédo direta com o espago
de convivéncia. Dessa forma, a melhor realizacdo para a promog¢ao seria partir da
geréncia local, que esta no cotidiano e consegue avaliar quais candidatos estao
efetivamente preparados.

Apurou-se ainda uma disparidade na questdo da distribuicdo dos recursos
para promoc¢ao, constatou-se que o ciclo de avaliagdo para promogéao varia entre um
e dois anos o que segundo os servidores ndo atende as demandas. Para um melhor
aproveitamento do plano de carreira faz-se necessario mais transparéncia nos
critérios, deixando claro quem e em qual periodo recebera esta promocéo, tornando

as expectativas dos colaboradores liquidas e certas de um futuro melhor.
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Ante ao exposto, constatou-se significativos indices de insatisfacao,
evidenciados principalmente pela falta de uma politica de RH que propicie condi¢cdes
necessarias para o processo de reconhecimento profissional, o que junto com as
cobrancas excessivas, acabam por contribuir para um ambiente insatisfatorio.

Da mesma forma, outro ponto que merece ser destacado diz respeito a
responsabilidade individual delegada, ou seja, delega-se responsabilidade, porém os
colaboradores nao recebem o devido reconhecimento financeiro pelo seu empenho.
Conforme salienta a literatura sobre o tema, embora esse ndo seja uma ferramenta
indispensavel para a motivagdo, a falta dela pode provocar um efeito prejudicial a
percepcdo de satisfacdo que os profissionais desenvolvem. Assim, a partir dos
pontos analisados, pode-se afirmar que a agéncia estudada apresenta um ambiente
favoravel, com clima organizacional positivo e com relacionamento interpessoal
satisfatorio. Entretanto, embora sejam aplicadas técnicas que estimulam a
competitividade na busca por resultados, o que se constata € que em determinadas
situacdes essa estratégia tem causado atrito entre 0s pares e estresse.

Conclui-se que a principal politica de reconhecimento profissional € mesmo o
plano de carreira que, pelas alegacdes apresentadas n&o vem atendendo as
expectativas da maioria dos colaboradores. Evidencia-se também que a agéncia em
estudo, como muitos outros setores da gestao publica brasileira, sente o impacto da
auséncia de politicas coerentes que estimulem e valorizem os servidores.

Esse estudo ndo é conclusivo mediante a grandeza e as peculiaridades
encontradas nos mais variados setores da administragdo publica, por essa razdo se
faz necessarios a continuidade de estudo nesse tema, pois os cidadaos brasileiros
necessitam de servidores motivados e que atendam as demandas da sociedade, e
isto € um grande desafio para os gestores de modo geral que devem buscar
solucdes que possam possibilitar uma condicdo de satisfagcdo e motivagdo a todo

este grande universo de pessoas.
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ANEXO A — QUESTIONARIO - MODELO

QUESTIONARIO

Masc. Fem.

D [:l lmealla'n- [De 185430 .ml:ﬂin 340 8 | |D¢:At.1¢'5¢anoﬁ | ]m.e. deSiancs [:I

Discordo totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Caoncordo totalmente

1. Os materiais e equipamentos sdo adequados para execugdo do meu trabalho.

2 Todas as pessoas do meu setor se esforcam na execugfo dos trabalhos,

3. No meu trabalho ha proporcionalidade entre esforgos e recompensas, entre direitos e
deveres.

4.Sou reconhecido e respeitado pelo trabalho que executo.

5. O que ganho no meu trabalho é suficiente e de acordo com meu esforgo.

6. Minhas opinides sobre o trabalho sfo levadas em conta.

7. Os Correios_cumprem com todas as suas obrigagdes para comigo.

8. Todo dia fago tarefas muito parecidas.

9. Tenho que terminar minhas tarefas com pressa.

10. Tenho autonomia para estabelecer a forma de realizagdo do meu trabalho.

11. Estou sempre enfrentando desafios no meu trabalho.

12, Procuro auxiliar os colegas de trabalho.

13, Trabalho para ganhar dinheiro.

14. Trabalho para melhorar a qualidade de vida da minha familia,

15. Trabalho para suprir as minhas necessidades materiais

16. Eu assumo as conseqtiéncias do que decido no meu trabalho.

17. E um prazer trabalhar e realizar minhas tarefas,

18. Com o meu trabalho estou produzindo bem e servigos.

19. Eu colaboro para o desenvolvimento da sociedade com o meu trabalho

20. As pessoas com quem convivo reconhecem a importancia do meu trabalho.

21. Colaboro com os meus colegas de trabalho para alcangar as metas de trabalho do
grupo.

22. Estou sempre competindo com os meus colegas para alcangar as minhas metas
rofissionais/pessoais

23, Tenho um bom relacionamento com os meus colegas.

24. Tenho prazer no que facgo.

25. Identifico-me com o meu trabalho.

26. O trabalho é um meio de satisfagio pessoal.

27. O reconhecimento profissional no meu local de trabalho é por mérito.

OBS: Assinale somente uma alternativa.

Obrigado pela sua participacdo.
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