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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo a realiza¢do de um diagnostico sobre a motivacdo dos
administradores do Ministério da Saude — MS, pertencentes & Carreira da Previdéncia, da
Salde e do Trabalho - CPST. Para a realizacdo deste, se fez necessario o exame na literatura
pertinente ao tema proposto, bem como a anéalise detalhada dos servidores Administradores
do MS, com avaliagéo voltada principalmente as suas perspectivas e anseios relacionados ao
trabalho, podendo servir como base para uma futura proposta de reestruturacdo da carreira

junto ao Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo - MP.

Palavras-chave: Administrador, Servidor, Motivacdo, Ministério da Saude.
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1 INTRODUCAO

1.1  Contextualizacéo e justificativa

Nos ultimos vinte anos, tem se discutido cada vez mais o papel da profissdo
Administrador na Gest&o Publica, principalmente no que tange o Sistema Unico de Salde —
SUS. E quase um consenso entre estudiosos e cidadaos que a gestdo deve ser tratada como um
dos pilares para a melhoria dos servicos e que é bastante negligenciada nos trés niveis,
Federal, Estadual e Municipal.

Esse sentimento da ndo valorizacdo e percebido diretamente pelos servidores
publicos federais que possuem o cargo de Administrador e atuam hoje no Ministério da
Saude, além de remuneragdes baixas, sdo em sua maioria, alijados das funcbes cléssicas do
Administrador, isto é: planejamento, organizacdo, direcdo e controle, sendo relegados a
funcGes meramente de suporte, ocasionando uma alta rotatividade e pouca motivacdo para
permanecer no Ministério, sem uma carreira bem formulada e que contenha desafios para a
melhoria na gestdao do SUS.

Observando os debates das Gltimas décadas no Brasil a respeito dos servicos
publicos, ganhou grande relevancia a denominada administracdo gerencial, voltada aos
resultados, cujo objeto é foco no cidadao.

Apbs o grande debate que houve na década de 90 do século XX, cujo marco foi o
Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, um dos pontos principais seria a
reorganizacdo das carreiras dos servidores publicos e suas atribuicdes, com a finalidade de
reduzir as distor¢cdes até entdo vigentes, aproximando os servicos publicos cada vez mais do
cliente-cidadéo.

Mas o que houve foi exatamente o reforco daquelas distor¢des, beneficiando
algumas em detrimento de outras, causando com isso um grande abismo nas denominadas
Carreiras de Estados e as outras que ndo foram incluidas com esta classificacao.

Esta monografia ird analisar a motivagdo dos Administradores pertencente a
Carreira da Previdéncia, da Saude e do Trabalho no @mbito do Ministério da Saude, qual é o
perfil desse servidor, suas percepcles, seus anseios e expectativas em relagdo ao presente e

futuro na organizagéo.
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Ao fim, o diagnostico poderd servir como base para uma proposta de
reestruturagdo de carreira e melhor aproveitamento e aperfeicoamento do servidor,

objetivando sempre os melhores servicos prestados a populacéo brasileira.

2 OBJETIVOS

2.1  Objetivo Geral

Realizar diagnostico sobre a motivacdo dos servidores do cargo de Administrador
pertencentes a Carreira da Previdéncia, da Saude e do Trabalho que servira como base para
uma futura proposta de reformulacéo da Carreira junto ao Ministério da Saude e Ministério do

Planejamento, Orcamento e Gestdo — MP.
2.2  Objetivos Especificos
¢ Identificar o perfil dos servidores Administradores do Ministério da Saude;

e Verificar quais sdo 0s aspectos que 0s motivam e como atualmente se

encontram.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 O Salério e Motivacéo

Segundo Pontes (2007) estamos sempre questionando se o salario € um fator
motivador para o servidor desenvolver suas atividades e/ou sinta-se satisfeito com o seu
trabalho.

Ao estudar a evolugdo do pensamento administrativo com foco na Teoria da
Administracdo Cientifica de F. Taylor, verificou-se que essa Teoria, dentro de uma
abordagem mecanicista, procura conciliar empresa x empregado em termos de produtividade
x salario. Taylor acreditava poder tornar as fabricas da época (inicio séc. XX) mais produtivas
através da simplificacdo das tarefas e dos movimentos executados pelos empregados,
procurando também uma maior especializacao de cada empregado.

Taylor ndo se preocupava com a satisfacdo do empregado, bem como com o
relacionamento social. Como recompensa o empregado recebia melhores salarios. Mas esses
salarios, embora mais altos, ndo lhes traziam satisfacdo, eram apenas uma forma de garantir a
sobrevivéncia.

Com os estudos de Hawthorne (final da década de 20, inicio da de 30, do sec.
XX), que serviram de base para a “Teoria das Relacdes Humanas®, dentro de uma abordagem
humanistica da Administracdo, Elton Mayo concluiu, depois de anos de pesquisa, que 0 grupo
social dentro da organizacdo informal, afeta profundamente as atividades dos funcionarios. A
partir de entdo, comecaram a estudar os fatores que influiriam no processo de motivacéo dos
empregados. Foi percebido que, isoladamente, o salario ndo é fator de motivacéo.

Segundo Téania Casado (2002), motivacdo em sentido amplo, na psicologia
corresponde a uma “modificagdo do organismo que o faz mover-se, até que se reduza essa
modificagao” (Piéron, 1964). Para melhor entendimento de motivacao dessa definig¢ao, deve-
se lembrar o conceito de Homeostase, que esta incluido no entendimento de motivacao.
Homeostase ¢ a “tendéncia a estabilidade do meio interno do organismo” (Ferreira, 1986), ou
“a caracteristica geral dos organismos, que consiste em manter constantes as condi¢des de
vida, ou restabelecé-las, quando forem modificadas, particularmente no que concerne ao seu
interior” (Piéron, 1964).

Motivacdo é traduzida como um impulso & acdo. E também traduzida como

necessidade ou tendéncia (Pieron, 1964; Archer, 1977). Por tratar-se de impulso ou
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necessidade, é obvio que é original basicamente no interior dos individuos. Assim sendo, a
fala comum “vocé tem que motivar seus empregados!” perde seu uso pratico, pois sugere algo
impossivel de realizar.

O conceito de motivacdo esta ligado a diversos fatores e teorias: A Teoria
Comportamental ou Behaviorismo teve sua consolidacdo na década de 50 assentando como
objeto de andlise a dimensdo humana das organizacdes (pessoas e suas relacdes). Advinda de
uma evolucdo dos principais conceitos da escola das relagdes humanas, entre outras
contribuicdes, esse corpo tecnico concentra esforcos na tentativa de explicar a dinamica do
comportamento humano nas organizagdes.

Elton Mayo, destacado autor do movimento das relacbes humanas, por vias
transversais evidenciou que as teorias que buscavam explicar a melhoria da eficiéncia do
individuo careciam de uma analise que abordasse o componente humano nas relacGes de
trabalho. As conclusbGes obtidas a partir da experiéncia de Hawthorne, a despeito dos
propdsitos iniciais com que o estudo foi concebido e levado a efeito, revelaram que a
produtividade ou o desempenho das pessoas estavam relacionados, principalmente, com
aspectos de natureza social, assim entendidos os elementos, sobretudo, efetivos e, portanto, de
natureza eminentemente informal, que decorrem da interacdo humana no contexto de um
grupo.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow é a mais
lembrada quando se fala de motivacdo. Apresentada em 1943, Maslow concebe a motivacgédo
como algo constante, infinito e complexo encontrado em todos os seres vivos. “O homem ¢
um animal que deseja e que raramente alcanca um estado de completa satisfacdo, exceto
durante um curto tempo. A medida que satisfaz um desejo, sobrevém outro que quer ocupar
seu lugar. Quando este é satisfeito, surge outro ao fundo. E caracteristica do ser humano, em
toda a sua vida, desejar sempre algo”” (Maslow, 1954).

Para MASLOW (1954), desejar algo implica a ocorréncia da satisfacdo de outros
desejos, o que nos leva a sua segunda formulacdo: os desejos possuem uma ordem de
predominancia. “Nao teriamos o desejo de compor musicas ou criar sistemas matematicos ou
estar bem vestidos [...] se estivéssemos morrendo de sede” (Maslow, 1954). Assim, o tedrico
propde grupos de desejos e impulsos e cria categorias fundamentais que classificam de modo
abstrato os objetivos humanos em cinco necessidades: fisiologicas (phisicologicalneeds) — a
alimentacdo, a habitacdo, o vestuério, etc., de seguranca (safetyneeds) — seguranca,
integridade fisica, transporte, estabilidade, planos de satde (loveneeds) — podem ser afetas a

relacionamentos, também diz respeito a importancia de pertencer a determinado grupo, formal
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ou informal, estar com amigos, de estima ou auto estima (esteemneeds) — leva a sentimentos
de auto confiancga, de valor, forca e percepc¢éo, auto realizacdo (need for self-actualization) —
surge somente quando o individuo alcangou a satisfacdo de todas as outras categorias de
necessidades.

A Teoria dos Dois Fatores — Frederick Herzberg (1959), ao propor a denominada
teoria dos dois fatores, argumenta que a compreensdo das pessoas no trabalho esta
diretamente relacionada com fatores identificados com o cargo, e a fatores relacionados com o
contexto em que o cargo se insere. Herzberg afirma que hd um conjunto de fatores que
responde pela insatisfagdo do individuo no trabalho. De acordo com as suas pesquisas
identificou determinados fatores relacionados as caracteristicas do cargo como vetores de
satisfacdo do individuo no trabalho. A esses elementos denominou de fatores motivacionais
ou satisfacientes. Num outro conjunto identificou fatores relacionados com as condi¢bes
gerais do ambiente em que se insere o cargo, como fatores de natureza higiénica. Esses
fatores de natureza higiénica ndo contribuem para aumentar o nivel de satisfacdo do
individuo, apenas garantem — em seu nivel maximo — que o individuo ndo se sinta insatisfeito
em relacdo ao trabalho (por isso sdo denominados higiénicos ou insatisfacientes).

Os fatores higiénicos (extrinsecos ao cargo), segundo Herzberg, sdo: condigdes
gerais do ambiente laboral (iluminacdo, limpeza, ruido, etc.); remuneragdo; relagdes com
superiores e colegas;

Os fatores motivacionais (intrinsecos ao cargo) sdo: nivel de responsabilidade;
conteddo e atribuicdes do cargo; nivel de responsabilidade do cargo; nivel de reconhecimento
do trabalho executado.

Diante desses fatores, o administrador pode diagnosticar as condi¢des intrinsecas
e extrinsecas que afetam os servidores em relacdo aos cargos e sua inclusdo na estrutura
organizacional.

A Teoria da Determinacdo de Metas — Edwin Locke (1968) apresentou sua teoria
baseada na necessidade que as pessoas tém de vislumbrar objetivos claros e diretrizes bem
definidas. Assim, a definicdo de metas claras e especificas para os trabalhadores contribui,
segundo essa teoria, para a definicdo das necessidades dos individuos. O papel do gestor,
portanto, sera o de definir e clarificar metas para seus liderados, 0 que os fard empregar
determinado esforgo na sua consecucéo.

A teoria motivacional de Locke tem implicacGes fortes em avaliagcbes de
desempenho e aferi¢fes de produtividade, embora ainda ndo haja evidéncias de pesquisas que

a relacionem com aspectos de satisfacdo do trabalhador. Essa teoria também € sujeita a
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implicacdes advindas da cultura do pais onde se localiza a organizacéo e pode ser encontrada
no modelo de administracdo por objetivos (APO).

A Teoria da Equidade — a teoria inclui as formulacbes sobre dissonancia
cognitiva (Festinger, 1960) e as reflexfes sobre equidade e iniquidade formulada por Adams
(1975). E relativamente nova quando comparada as demais e particularmente diferente dos
modelos anteriores. Resultou de trabalhos independentes, mas convergentes, de Varios
estudiosos que trabalharam sob os mesmos parametros gerais. O grau de equidade é definido
entre a entrega individual (o esforco) e a recompensa (0 pagamento). Se o individuo acha que
estd sendo menos recompensado quando comparado a outros, ele se sente insatisfeito e
procura formas alternativas de eliminar a iniquidade. A teoria da equidade é vista como uma
teoria de processo, enquanto as teorias de Maslow e Herzberg sao teorias de conteudo.

A Teoria da Expectativa — Victor Vroom (1964) esta voltada, especificamente,
para o ambiente de trabalho. E considerada uma teoria de processo, e ndo simplesmente de
conteddo, pois identifica relagfes entre variaveis dindmicas, que explicam o comportamento
das pessoas no trabalho. Nela, assim como na teoria da equidade, o que esta sendo estudado é
a relacdo entre variaveis (resultados, insumos, etc.) mais do que a variavel (fator de satisfacdo,
por exemplo) em si mesma.

A Teoria da expectativa vé o individuo como um ser pensante que tem desejos e
crencas e atua com base na antecipacgéo e no planejamento dos eventos de sua vida, colocando
em suas acdes o esfor¢o adequado e a direcdo apropriada de modo a atingir seus objetivos.

Considerando a Teoria de Maslow a nossa questdo de salario como fator de
motivacdo, observamos que, indiretamente, o salario contribui para a satisfacdo de nossas
necessidades basicas independentes da organizacdo em que trabalhamos, tais como moradia,
alimentacdo, entre outros. De certa forma o salario pode contribuir para a aceitacdo social do
individuo, bem como quando lhe é concedido algum tipo de aumento por mérito.

Por meio da Teoria de Herzberg podemos compreender melhor o salario que esta
intimamente ligado a satisfacdo das Necessidades Humanas. Herzberg divide os fatores em
higiénicos e motivadores, sendo que os higiénicos abrangem todos os beneficios sociais e
salario, que sdo vistos como fatores que podem gerar insatisfacao e, quando de acordo com as
aspiracdes dos funcionérios, atingir um estado maximo de ndo satisfacdo. Ja os fatores
motivadores, que estdo relacionados com o cargo ocupado pelo empregado e abrangem o
trabalho adequadamente realizado, responsabilidade exigida, reconhecimento e progresso

profissional, levam os funcionérios a estados de ndo satisfacdo ao de satisfag&o.
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Podemos dizer que o salario ndo é fator de motivacdo quando analisado
isoladamente. A troca de producdo por salario ndo gera satisfacdo ao empregado, é apenas a
recompensa justa pelo seu trabalho e o servidor busca a garantia de sua sobrevivéncia. Ao
analisarmos os fatores considerados como motivadores sem levarmos em conta a
contrapartida salarial, estes perderdo sua forca de satisfazer necessidades, pois é muito
importante para o funcionario que a relacéo entre estes elementos seja mantida. O salario vem
fortalecer os aspectos motivadores que o empregado encontra na empresa para melhorar seu
desempenho.

Dessa forma a organizacdo deve ver o salario como fungdo agregada de
motivacdo e procurar utilizad-lo como instrumento a mais na compatibilizacdo dos objetivos

organizacionais e pessoais.

3.2 Cargo e Carreira na Administracdo Publica Federal

Cargo, segundo definicdo do art. 3° da Lei n°® 8.112/90 € o conjunto de atribuicdes
e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a um
servidor. Sao acessiveis a todos os brasileiros e aos estrangeiros (na forma da Lei, inciso I, do
art. 37, CF). Sao criados por lei, ttm denominacdo propria e vencimento pago pelos cofres
publicos, para provimento em carater efetivo ou em comissdo. E competéncia do Congresso
Nacional com a Sancdo do Presidente da Republica dispor sobre a criacdo, transformacéo de
cargos, empregos e fungdes publicas.

O cargo publico, em sentido amplo, pode ser definido como a estrutura formal
basica do arranjo organizacional ou a unidade fundamental que da forma e limites a dinamica
do aparelho administrativo. Sob uma perspectiva gerencial, no entanto, o cargo é a
composicao de todas as atividades que podem ser desempenhadas por uma pessoa (BERGUE,
2007).

Os cargos no servico publico como ja foi dito, devem ser criados por lei,
juntamente com o ndmero de vagas. 1sso exige um detalhamento das suas atribuicfes, que
envolve cinco elementos: a denominacdo; a descricdo das atribuicBes; os requisitos para
investidura; as condicOes de exercicio e a remuneracao.

A denominagdo € a definicho do nome, como por exemplo: Analista
Administrativo, Administrador, Estatistico, entre outros. As atribui¢des sdo descritas de forma

que envolva atividades de uma mesma natureza.
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Quanto a carreira, segundo Martins (2001), etimologicamente, a palavra carreira
passou a ser utilizada para definir a trajetéria da vida profissional. Até recentemente o
conceito de carreira se circunscreveu a essa analogia, como uma propriedade estrutural das
organizacOes ou das ocupacfes. O individuo adentraria uma dessas carreiras preexistentes,
sabendo, de antemdo, 0 que esperar do percurso.

Nessa abordagem tradicional, destacam-se trés pontos que limitam o conceito de
carreira. O primeiro é a no¢do de avanco, com a expectativa de progressao vertical na
hierarquia de uma organizacdo, acompanhada de sinais de crescente status e ganhos
financeiros.

O segundo ¢é a associacao da carreira a profissao. Um médico, um militar ou um
clérigo teriam carreira, enquanto que um funcionario de escritério ou um operario de indudstria
ndo a teria, segundo essa concepcao.

O terceiro é a pressuposicdo de uma estabilidade ocupacional, em que o
individuo sempre exerceria atividades relacionadas a sua profissdo até a aposentadoria.

Para Dutra (1999), “Carreira ¢ um termo de dificil definicdo. Podemos utilizar
carreira para nos referirmos a mobilidade ocupacional, como, por exemplo, o caminho a ser
trilhado por um executivo — carreira de negdcios — ou para nos referirmos a estabilidade
ocupacional, ou seja, a carreira como profissdo, como, por exemplo, a carreira militar. Em
ambos 0s casos, carreira passa a ideia de um caminho estruturado e organizado no tempo e
espaco que pode ser seguido por alguém (VAN MAANEN, 1977).” Nessa mesma linha de
raciocinio, Hall sugere a seguinte defini¢do: “Carreira ¢ uma sequéncia de atitudes e
comportamentos, associada com experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho, durante o
periodo de vida de uma pessoa” (Hall, 1976).

Segundo SOUZA, Maria Zélia de Almeida e Outros (Cargos, Carreira e
Remuneracdo, 2005), carreira € um conceito que esta sempre em mutacdo. Surge associado a
remuneracao funcional. A relacdo entre plano de cargos e salarios e carreira se desenvolveu
pelo conceito de hierarquia de cargos, tdo caro a logica dos sistemas tradicionais de
remuneracdo. Durante décadas, o conceito esteve atrelado a forma como se avaliava e
estruturava cargos, tendo em vista a complexidade do trabalho a ser realizado e o tempo
necessario ao dominio de diferentes niveis de aprendizado e de amadurecimento necessarios
ao perfeito desempenho das tarefas. O delineamento de carreiras se pautava, portanto, na
estruturacdo de cargos em categorias correspondentes aos crescentes niveis de complexidade
e da exigéncia de capacitacdo de trabalho aos quais se atribui uma remuneracdo adequada.

Como se observa, essa concepc¢do de carreira mantém uma estreita relacdo com o plano de
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cargos e salérios, no qual o empregado garante seu crescimento pelo exercicio de cargos que
demandam um nivel de complexidade crescente. Esses niveis sdo identificados como etapas
de um processo de maturacdo profissional e diferenciados por meio de nomenclaturas que
explicitam a crescente aquisicdo de experiéncia, ou capacitacdo, como por exemplo: Analista
Financeiro Trainee; Analista Financeiro Junior; Analista Financeiro Pleno; Analista
Financeiro Sénior e, no topo da carreira, sdo escalonados 0s cargos em niveis gerenciais
(Gerente Financeiro, Diretor, Vice-Presidente). Esse tipo de carreira, que ainda muito usual, é
denominado carreira por linha hierarquica. E uma concepcdo na qual, como destaca Pontes
(2007), os cargos gerenciais s80 mais importantes que 0s cargos técnicos. Essa concepc¢ao
mostra-se adequada para empresas que possuem uma cultura de trabalho funcional, porém
traz algumas limitacdes para empresas que possuem outras culturas de trabalho. Nas empresas
onde a cultura de trabalho é baseada em tempo, como por exemplo, é encontrada a figura do
especialista, uma relevancia cada vez maior no espaco empresarial, fazendo-se necessaria
outra concepcao de carreira.

Assim, a carreira poderia ser definida como uma sequéncia de fungdes e cargos
que os individuos assumem ao longo de sua vida profissional. A discussdo contemporanea
sobre o tema vem ampliando a abrangéncia do enfoque anterior, atribuindo ao profissional a
responsabilidade pelo gerenciamento de sua carreira. Ela tem sido visualizada como uma
relacdo estabelecida entre individuo e organizacdo, na qual os interesses das partes precisam
ser contemplados e trabalhados em conjunto. A carreira passa a ser concebida como uma
negociacdo entre interesses pessoais e organizacionais. O profissional passa a fazer escolhas e
a planejar sua prépria carreira, desenvolvendo seu proprio projeto de desenvolvimento
profissional.

Como destacam Dutra (2002), essa postura mais consciente do projeto
profissional minimiza riscos na medida em que a carreira passa a ser delineada de dentro para
fora, ou seja, as pessoas avocam a responsabilidade de desenvolver seu préprio projeto,
levando em consideracdo seus pontos fortes, suas preferéncias, enfim, suas caracteristicas
pessoais.

O conceito de Carreira dado por London e Stumph (1982:4), na década de 80:
“Carreiras sdo as seqiiéncias de posi¢cdes ocupadas e de trabalhos

realizados durante a vida de uma pessoa. A Carreira envolve uma série de

estagios e a ocorréncia de transi¢cdes que refletem necessidades, motivos e

aspiragdes individuais e expectativas e imposi¢des da organizagdo e da

sociedade. Da perspectiva do individuo, engloba o entendimento e a

avaliacdo de sua experiéncia profissional, enquanto, da perspectiva da
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Organizagédo, engloba politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espacos
ocupacionais, niveis organizacionais, compensagdo e movimento de pessoas.
Estas perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto de

constante ajuste, desenvolvimento e mudanga.”

Esta definicdo encerra conceitos importantes. Em primeiro lugar, ndo trata a
carreira como uma sequéncia linear de experiéncias e trabalhos, mas como uma série de
estdgio onde esta inserido. Em segundo lugar pensa a carreira como fruto da relacéo
estabelecida entre a pessoa e a empresa, englobando as perspectivas de ambas. Finalmente,
trata a carreira como elemento de conciliacdo dindmica das expectativas entre a pessoa e a

Instituicdo.

4 METODOLOGIA

O método utilizado para o trabalho foi o levantamento em fonte de dados
primarios e secundarios, utilizando o uso de questionario enquanto instrumento de coleta de
dados, recorrentemente empregada nas pesquisas que envolvem o levantamento de uma
grande quantidade de dados, como também o seu emprego nas pesquisas de cunho qualitativo.

Para a elaboracdo do questionério, foi utilizada como parametro as Escalas de
Satisfacdo no Trabalho (Siqueira, 2008), sendo abordada a satisfacdo com a remuneracao,
com as promoc0es, a natureza do trabalho e rotatividade na organizacao.

As fontes primarias consultadas serdo os servidores; as secundarias os dados

funcionais disponibilizados no Portal da Transparéncia do Governo Federal.

4.1  Caracterizacdo da organizacao

O Ministerio da Saude € o 6rgdo do Poder Executivo Federal responsavel pela
organizacéo e elaboracdo de planos e politicas publicas voltadas para a promocao, prevencao
e assisténcia a saude dos brasileiros.

E funcdo do Ministério, dispor de condigbes para a protecdo e recuperacio da
salde da populacdo, reduzindo as enfermidades, controlando as doencas endémicas e
parasitarias e melhorado a vigilancia a saude, dando assim, mais qualidade de vida ao

brasileiro.
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O MS possui unidades administrativas em todo o territorio nacional, possuindo
um total de 141.052 cargos existentes (Diario Oficial da Unido, secdo | de 25 de julho de

2015), sendo que de cerca de 81.000 (oitenta mil) ocupados e 60.000 vagos.

4.2  Amostra ou participantes do estudo

O universo da pesquisa diz respeito aos 81.000 (oitenta e um mil) servidores do
Ministério da Saude e seus Nucleos Estaduais incluindo servidores ativos, cedidos e cedidos
ao SUS.

A populacdo-alvo da pesquisa sdo servidores Administradores, cerca de 720
(setecentos e vinte) do Ministério da Saude e suas unidades administrativas desconcentradas
em todo o territorio nacional.

Foram encaminhados, via endereco eletrdnico, 720 questionarios aos servidores
Administradores do Ministério da Salde entre Sede e suas unidades administrativas
desconcentradas, cuja finalidade foi obter dados para o diagndstico em relacdo a Carreira da

Previdéncia, da Salude e do Trabalho, sendo que 384 responderam, ou seja, 54%.

4.3 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Foi aplicado questionario especifico (Conforme Apéndice) como técnica de
pesquisa para obtencdo dos dados, com a finalidade de identificar as percep¢bes dos
servidores com relacdo ao trabalho, bem como a satisfagio com a instituicdo, cargo e
remuneracao.

As questdes foram formuladas com base em cinco fatores motivacionais e em
cinco fatores higiénicos.

Os fatores motivacionais foram: crescimento, realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade e trabalho em si. Os fatores higiénicos: salério, seguranca, condigdes de
trabalho, politica administrativa e relacfes interpessoais. Foram criadas cinco para fatores
higiénicos e cinco para Motivacionais, distribuidas aleatoriamente, totalizando 10 questdes
fechadas, com quatro alternativas de resposta cada.
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Abaixo, seguem os quadros com os fatores abordados no questionario:

QUESTOES FATORES HIGIENICOS DESCRIGAO

Envolve questdes como estabilidade financeira da
6 Seguranca empresa, bem como a estabilidade e a
instabilidade de emprego.

. Referem-se as condicGes fisicas de trabalho,
7 Condicdes de Trabalho quantidade de trabalho e os meios disponiveis
para realizacdo do mesmo.

. Compreende o salario, as expectativas de
8 Salario aumentos salariais e todos os beneficios que
incrementam o salario.

B ] Dizem respeito a interacdo das pessoas, no
9 Relagdes Interpessoais desempenho de suas tarefas, com superiores,
subordinados e colegas.

10 Politica Administrativa Refere-se a adequacdo ou inadequagdo da
organizacdo empresarial e de gestdo
Quadro 1 — Fatores Higiénicos da Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

Fonte: S& (2009, p. 47 apud HERZBERG, 1959, p. 44 a 49)

Questdes Fatores Motivacionais Descricéo

Capacidade de progredir através de suas

11 Crescimento habilidades em sua profissdo, além da
possibilidade de adquirir novas habilidades para
obter crescimento profissional.

L Concluséo com éxito de um trabalho, solugdes
12 Realizagéo para problemas referentes as suas atividades
laborais e sucesso nos seus resultados.

Reconhecimento pela realizacdo da tarefa, a fonte
13 Reconhecimento pode ser o supervisor, um colega de trabalho, um
cliente, o administrador ou o publico em geral

- Sdo abrangidos nesta categoria os fatores de
14 Responsabilidade responsabilidade e autoridade atribuidos pelo
proprio trabalho.

15 Trabalho em Si O trabalho em si, o posto de trabalho ou tarefas
do trabalho.

Quadro 2 — Fatores Motivacionais da Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg
Fonte: Sa (2009, p. 47 apud HERZBERG, 1959, p. 44 a 49)

E importante salientar que o sigilo e o anonimato dos investigados foram
mantidos com a finalidade de respeitar a liberdade de expressdo de cada um, assegurada pela
Carta Constitucional de 1988.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo apresentadas as informacGes referentes ao perfil dos
Administradores do Ministério da Salde e as andlises sobre os Fatores Motivacionais e
Higiénicos com base nos questionario respondidos.

O questionario foi construido de cinco perguntas a respeito do perfil do
Administrador/MS, além dos cinco Fatores Motivacionais e cinco Fatores Higiénicos.
Priorizou-se pelos seguintes Fatores Motivacionais: crescimento, realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade e trabalho em si; e, os Fatores Higiénicos: salario, seguranca, condi¢des de
trabalho, politica administrativa e relagGes interpessoais.

O questionario apresenta apenas perguntas fechadas, contudo reservou ao
investigado a liberdade de escolher as suas respostas conforme o seu ponto de vista, sua

opinido.

5.1 Perfil dos Administradores

Foi feito 0 levantamento por intermédio do portal:
www.portaldatransparencia.gov.br, chegou-se ao nimero de 720 servidores administradores
da Carreira PST, sendo 389 do género feminino e 331 do masculino.

Existe a predominancia do género feminino, com um percentual de 54%, contra

46% do masculino, conforme tabela 1.

Tabela 1 — Por Género

Por Género N2 (%)
Masculino 331 (46%)
Feminino 389 (54%)

Total 720(100%)

Fonte: Portal da Transparéncia/ Novembro de 2015

Em relacdo a faixa etaria, a pesquisa demonstrou que a maior parte dos
administradores estdo concentradas nas faixas que vdo de 26 a 40 anos (56%), outra
informacdo relevante, sdo dos servidores que se encontram na faixa que vai de 56 a 70 anos

(23%) que teoricamente estariam aptos a solicitar a aposentadoria, conforme a tabela 2.


http://www.portaldatransparencia.gov.br/
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Tabela 2 — Por Faixa Etaria

Por Faixa Etaria N2 (%)
18 a 25 12 (3%)
26230 77(20%)
31a35 88 (23%)
36a40 50 (13%)
41a 45 31 (8%)
46 a 50 23 (6%)
51a55 15 (4%)
56 a 60 46 (12%)
61a65 31 (8%)
66a70 12 (3%)

Total 384 (100%)

Fonte: Pesquisa administradores 2015

Em relacdo a Pds-Graduacgdo, dos 384 servidores que responderam a pesquisa,
204 disseram possuir titulos de pos-graduacdo, que correspondem a 53% e 180 nao possui,
correspondendo 47%, conforme tabela 3. Foi perguntado também aos que possuem, qual seria
0 grau académico, sendo que 92% possuem especializacdo, 4% mestrado e 2% doutorado e

pos-doutorado tabela 4.

Tabela 3 — Servidores que possuem Pos-Graduacédo

Possui Pés-Graduagao

Ne (%)

Sim
Nao
Total

204
180
384

Fonte: Pesquisa administradores 2015

Tabela 4 — Titulacdo de Pds-Graduacao

Poés-Graduacao (Titulagdo)

Ne (%)

Especializacdo
Mestrado
Doutorado
P&s-Doutorado
Total

353 (92%)
15 (4%)
8 (2%)
8 (2%)

384

Fonte: Pesquisa administradores 2015

No que tange ao exercicio de fungdo, constatou-se na pesquisa que em um total de

1269 cargos de DAS, apenas 41 eram ocupados por administradores, o que corresponde a 3%;

Das Funcbes Comissionadas Técnicas de um total de 986, apenas 44 administradores, 0 que
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corresponde a 4% e das 607 fungdes gratificadas 10 administradores estavam ocupando, o que

corresponde a 2%, conforme demonstrado na tabela 5.

Tabela 5 — Exercicio de Funcéo

Por Exercicio de Ne (%) Total de
Funcao Cargos
DAS 41 (3%) 1269
FCT 44 (4%) 986
FG 10 (2%) 607
Total 95 2862

Fonte: Portal da Transparéncia/ Novembro de 2015

Quanto ao tempo de exercicio no cargo de Administrador/MS, podemos observar

que grande parte da forca de trabalho possui até 5 anos de experiéncia no cargo (73%), o que

se pode notar também € o grande vacuo em relacdo aos servidores com mais de 21 anos de

exercicio que estdo no topo da carreira e representam (23%), devido especialmente pelo 6rgao

ndo realizar concursos publicos hd muito tempo.

Tabela 6 — Tempo de Servico

Tempo de Servigo no MS Ne (%)
Até 5 anos 526 (73%)

6 a 10 anos 7 (1%)

11 a 15 anos 7 (1%)

16 a 20 anos 0 (0%)
Mais de 21 anos 180(25%)
Total 720 (100%)

Fonte: Portal da Transparéncia/ Novembro de 2015

5.2 Resultados dos Fatores Higiénicos e Motivacionais

Faz-se necessario mencionar que nas Tabelas 7 e 8 estdo representadas

sinteticamente o resultado das respostas referentes a cada fator. Em relacdo as perguntas

realizadas por fator, estdo descritas no anexo que trata do questionario aplicado aos

administradores.

Com vistas a um melhor entendimento, segue abaixo o significado das siglas

encontradas nas grades de respostas:

CT: Concordo Totalmente
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CP: Concordo Parcialmente
DP: Discordo Parcialmente
DT: Discordo Totalmente
No intuito de melhor compreensdo dos resultados obtidos na pesquisa, sera
utilizada uma analise entre fatores a partir da média ponderada das frequéncias absolutas das
respostas obtidas para cada fator, sendo que a média de 3 a 4 para satisfeito, 2 a 3 indiferente,

0 a 2 insatisfeito.

5.2.1 Fatores Higiénicos

Os Fatores Higiénicos sdo aqueles que ndo dependem do servidor, visto que sdo
encontrados dentro do ambiente profissional no qual o individuo esté inserido. Sao fatores que
estdo sob o controle do 6rgao e ndo dos servidores.

Como pode ser observado (Tabela 7), o fator Relages Interpessoais atingiu o
grau de satisfacdo com a média mais alta entre todos os fatores 3,27. Apresentando um grau
de indiferenca podemos apontar os fatores de Politica Administrativa e CondicGes de
Trabalho com 2,67 e finalmente o fator seguranca que obteve uma média de 2,41. Com isso,
verifica-se a auséncia do sentimento de insatisfacdo dos investigados em relacdo a esses
fatores no Ministério da Saude.

Ja no quesito Salario, este fator apresentou a média mais baixa — 1,82. O que nos
mostra a insatisfacdo por parte dos administradores que acreditam que a sua remuneracao nao
seria adequada ou justa em relacdo ao cargo que exercem no Ministério.

Lembramos que os Fatores Higiénicos sdo também chamados de Fatores de
Manutencdo, pois nunca estardo completamente satisfeitos por serem fatores volateis tanto
entre os individuos quanto entre diferentes ambientes de trabalho e, por esta razdo, precisam
ser mantidos constantes sempre. Além disso, mesmo que 0s niveis dos Fatores Higiénicos
estejam com um grau de indiferenga — 2,57, ndo serdo altos o suficiente para provocar a
satisfagdo no individuo. Somente evitardo a insatisfacdo. Porém, se os Fatores Higiénicos séo
precarios geraram a insatisfacao.

A tabela 7 apresenta um panorama geral das pontuacgdes de todos os investigados

acerca de todos os Fatores Higiénicos abordados na pesquisa.
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Concordo Concordo Discordo Discordo o
HII:GA ITE?\IIT(EgS Totalmente N° | Parcialmente | Parcialmente | Totalmente To(t;l)N I\zlgcti?a
(%) N° (%) N° (%) N° (%) °
Seguranca 47 (13%) 137 (38%) 00 (27%) 81 (22%) (133& | 241
CondicBes de Trabalho | 73 (20%) 148 (41%) 93 (25%) 51 (14%) (1?)%?/0 | 267
Salario 13 (4%) 83 (23%) 903 (25%) 176 (48%) (136%;) || Le2
Relacbes Interpessoais 170 (47%) 138 (38%) 41 (11%) 16 (4%) (1%?)‘:)/0) 3,27
Politica Administrativa | 83 (23%) 136 (38%) 72(20%) 65 (18%) (1%%;)) 2,67
Somatério das Médias 12,83
Meédia Fatores
Higiénicos 2,57

Fonte: Pesquisa administradores 2015

5.2.2 Fatores Motivacionais

Como ja abordado nos capitulos anteriores, os Fatores Motivacionais, irdo se
referir ao conteldo do cargo e a natureza da atividade executada pelo servidor, ou seja, séo
fatores que dependem das caracteristicas da prdpria atividade e que estdo sob o controle da
prépria pessoa.

Ao verificarmos os resultados da Tabela 8, depreende-se que a menor média
atingida pelos investigados se refere ao fator Crescimento, com média 1,85, isso é muito
explicado pela falta de uma carreira bem definida e que aponte desafios ao longo do tempo.

Quesitos como a Responsabilidade, que conforme a teoria de Herzberg pode ser
definido como um sentimento presente no trabalhno que executa, independente de
interferéncias externas. A Realizacdo é definida como o sentimento ou a percepcao acerca do
seu préprio trabalho e se este corresponde as suas expectativas como colaborador e o fator
Trabalho em Si, estdo classificados acima da média, faltando pouco para alcangar o grau de
satisfacdo motivacional. O grande destaque que € visto pelos investigados como grande fator
motivacional € o Reconhecimento dado pela Chefia ao subordinado, alcangando uma média
de 3,00.
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Concordo Concordo Discordo Discordo o
M O'IIT;A\\/-I:AOCITESN AlS Totalmente N° | Parcialmente | Parcialmente | Totalmente To(t;l)N I\zlgcti?a
(%) N° (%) N° (%) N° (%) °
Crescimento 19 (5%) 73 (20%) 103 (29%) 163 (46%) (136%% 1,85
Realizaco 87 (25%) 93 (27%) 70 (20%) 100 (28%) (1%%8/0) 2,48
Reconhecimento 131 (38%) 136 (40%) 47 (14%) 27 (8%) (1%%&) 3,09
Responsabilidade 118 (32%) 127 (35%) 71(19%) 51 (14%) (1322/0) 285
Trabalho em Si 119 (32%) 130 (36%) 59 (16%) 59 (16%) (1‘3%;)) 2,84
Somatério das Médias 13,11
Meédia Fatores
Higiénicos 2,62

Fonte: Pesquisa administradores 2015

Ao analisar os resultados dos Fatores Motivacionais, podemos dizer que em
média estdo acima do esperado — 2,62. O fator que esta destoando dos resultado é relativo ao
crescimento profissional que esta intimamente ligado a evolucao da carreira e possibilidade de

promocdes ao longo do tempo, estando em consonancia ao atual plano de carreira vigente.

6 CONCLUSAO E RECOMENDACAO

Por todo o exposto, a partir de um interesse coletivo dos Administradores do
Ministério da Saude, apds uma abrangente pesquisa nacional, cujo objetivo era conhecer mais
a respeito das pessoas que compdem a carreira e os fatores que as motivam e provocam
insatisfacdo no ambiente de trabalho, foi possivel identificar que a maioria dos servidores é do
sexo feminino, sdo predominantemente jovens entre 25 a 35 anos, com menos de cinco anos
de experiéncia no cargo, sendo que mais da metade possui P0s-Graduacéo.

Dentre os Fatores Motivacionais, selecionados para este trabalho, o fator
Reconhecimento foi considerado o mais satisfatorio para a maior parte dos investigados,
demonstrando que a organizacdo, bem como 0s seus componentes, valorizam o trabalho do
administrador. Por sua vez, o fator Crescimento foi 0 que apresentou uma grande auséncia de
satisfacdo por parte dos Administradores. 1sso nos mostra que boa parte destes, sente-se
menos motivado em relagdo a Carreira e a possibilidade de promocdes ao longo da vida

laboral nesta organizagao.
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Quanto aos Fatores Higiénicos, o fator que refletiu a maior nédo-insatisfacdo
foram as relagdes interpessoais. Os Administradores apontaram que o clima organizacional é
excelente, incluem-se a relagdo com chefes, pares e subordinados, sendo o Setor Saude
desafiador, estando em total alinhamento com o Reconhecimento, ja apontado como grande
fator motivacional. J& o Fator Higiénico Salario, no entanto, foi 0 que demonstrou a maior
insatisfacdo entre os investigados. Observou-se que a maioria dos Administradores néo
concorda com a politica de remuneratdria adotada pela carreira da Previdéncia, da Salde e do
Trabalho, por esta razdo, sentem-se totalmente desprestigiados em relacdo a este fator. E
importante lembrar que Herzberg na sua teoria ndo considera o fator Salario em si como o
causador de insatisfacdo, mas que o sentimento de injustica sentido pelo individuo tem a
capacidade de desmotiva-lo para o trabalho.

Os resultados obtidos com a pesquisa reafirmam a ideia de que a motivacdo é
intrinseca ao ser humano. Porém, estar em um ambiente de trabalho amistoso e positivamente
favoravel a motiva-lo faz de um servidor um individuo satisfeito tanto com a sua vida pessoal
guanto com a sua vida profissional, pois se sentira principalmente realizado e responsavel por
todo o seu crescimento na organizacao e na sua vida privada.

Dessa forma, recomenda-se a construcdo de uma proposta futura adequada
voltada aos aspectos remuneratorios e de carreira, visando a ndo- insatisfagdo e aumentando o

nivel de motivacdo dos Administradores do Ministério da Saude.
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Anexo A - QUESTIONARIO

ESTE QUESTIONARIO TEM POR OBJETIVO REALIZAR UM
DIAGNOSTICO EM RELACAO A CARREIRA DA PREVIDENCIA, DA SAUDE
E DO TRABALHO PARA O CARGO DE ADMINISTRADOR, COM A
FINALIDADE DE CONHECER A SUA PERSPECTIVA EM RELACAO A
CARREIRA.

NOME:
ESTADO: i
UNIDADE DE LOTAGAO:

1. Género:
( ) Masculino 2.( ) Feminino

2. Faixa etaria:
1.( ) até 25anos 2.( )de25a30anos 3.( )de3la35anos
4.( )de36ad0anos 5.( )de4dladsanos 6. () mais de 45 anos

3. Possui P6s-Graduacdo? Sim ou N&o. Em caso afirmativo, qual a titulagao?
1.( ) Especializacdo 2.( ) Mestrado 3.( ) Doutorado 4.( ) Pds-Doutorado

4. Exerce funcdo, tipo: DAS, FG, FCT. Caso afirmativo. Qual?
1.( )DAS 2.FG( ) 3.( )ECT

5. Tempo de Servigo no Orgéo:
1.( ) Até5anos 2.( )6al0anos 3.( )1lals5anos 4.( )16a20
5. ( ) mais de 21 anos

FATORES HIGIENCICOS

6. As minhas necessidades basicas sdo supridas em razdo da remuneragdo que
recebo?

( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

() Discordo Parcialmente

7. As condicdes fisicas de trabalho (ruido, temperatura, higiene, mobiliario,
iluminagdo) na minha unidade de trabalho s&o satisfatorias?

() Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

8. A minha remuneracdo esta de acordo com a escolaridade exigida para o meu
cargo?
( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

31
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( ) Discordo Parcialmente

9. O clima de trabalho no meu setor de trabalho é bom?

() Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente
( ) Discordo Parcialmente

10. Sou informado pelo meu superior sobre as normas e regulamentos do meu
trabalho?
( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

FATORES MOTIVACIONAIS

11. Minha carreira proporciona perspectivas de crescimento profissional?
( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

12. Quero permanecer como Administrador no Ministério da Saude?
( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

13. Meu superior imediato reconhece os resultados alcancados pelo meu trabalho?
( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

14. As minhas atividades estdo de acordo com as atribuigdes preconizadas nas
atribuic6es do meu cargo?
( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

15. Estou com fungdes e lotacdo devidamente posicionados de acordo com minhas
experiéncias e formacgdo académica?
( ) Concordo Totalmente ( ) Concordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente
OBSERVACAO:



