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RESUMO

As organizacdes sdo influenciadas por transformagdes que ocorrem nas esferas politica, econdmica, so-
cial e humana e, portanto, exigem recursos humanos que melhor se adaptem a diferentes ambientes que
tém a capacidade de motivar os funciondrios que trabalham no ambiente interno e externo. Nesse sen-
tido, procuramos analisar os fatores que mais influenciam a motivacdo e a satisfacio dos servidores
publicos da Secretaria Municipal de Satide, observando as habilidades de inteligéncia emocional na re-
lacdo na gestdo publica. A pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso quantitativo e descritivo, que
utilizou para coleta de dados questionario, e teve participacdo de 18% dos profissionais municipais de
saude de Lagoa dos Gatos / PE das mais diversas areas. Verificou-se que a satisfacio variou de 39,1% a
87%, como maior porcentagem de acesso de gestor e aceitacdo de mudangas. E insatisfagcdo de 13% para
54,3%, sendo as principais razdes para os materiais de apoio, com plano de emprego e carreira e salario.
Pode-se concluir que os funcionarios sdo motivados sobre a gestdo, ambiente de trabalho e desempenho
da atividade, e desmotivado com plano de cargas e carreiras, salarios e falta de material expediente.
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ABSTRACT

Organizations are influenced by transformations that take place in the political, economic, social and
human spheres, and therefore require human resources that best adapt to different environments that
have the capacity to motivate employees working in the internal and external environment. In this
sense, we seek to analyze the factors that most influence the motivation and satisfaction of the public
servants of the Municipal Health Department, observing the emotional intelligence skills in the relation-
ship in public management. The research is characterized as a quantitative and descriptive case study,
which used to collect data questionnaire, and had participation of 18% of the municipal health profes-
sionals of Lagoa dos Gatos / PE from the most diverse areas. It was verified that satisfaction ranged from
39.1% to 87%, as a higher percentage for manager access, and acceptance of changes. And dissatisfac-
tion from 13% to 54.3%, being the main reasons for the support materials, with employment plan and
career and salary. It can be concluded that the employees are motivated about the management, work
environment and performance of the activity, and unmotivated with charge and careers plan, salaries
and lack of expedient material.
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1.INTRODUCAO

Os grandes desafios de sobrevivéncia nas organizagdes exigem cada vez mais profissionais emo-
cionalmente preparados, onde a motivacdo humana para o trabalho constitua o diferencial competitivo
entre os profissionais, principalmente pelas intensas transformacdes que ocorrem no campo politico,
econdmico, social e humano atingindo e influenciando as organizac¢des, sejam publicas ou privadas (OLI-
VEIRA; SILVA 2012). Por isso as empresas necessitam de colaboradores capacitados, que produza muito
em menos tempo, que sejam estaveis e inteligentes emocionalmente. As pessoas inteligentes emocionais
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tém habilidades de controlar suas emog¢des, bem como, desenvolve a autoconsciéncia, autocontrole, au-
tomotivacdo, empatia, apresentando um bom convivio com a sociedade e um bom relacionamento in-
terpessoal para alcangar os objetivos organizacionais e pessoais destes colaboradores (SOTO, 2002;
WOYCIEKOSKI; HUTZ 2009).

A presenca de pessoas com inteligéncia emocional possibilita compreender com as emocdes fun-
cionam e como podem ser geridas contribuindo para o processo de automotivacdo na organizacio (GO-
LEMAN, 2015). Esse processo é de extrema importancia no ambiente de trabalho, visto que as organi-
zacdes devem possibilitar um ambiente para que o colaborador consiga conhecer seus pontos fortes e
fracos, entender seu comportamento organizacional e as razdes o que o deixa motivado dentro da em-
presa (ROBBINS, 2010). Além disso, Tamayo e Paschoal (2003) afirmam que a motiva¢do tem relacio
com o desempenho no ambiente de trabalho e pode ser visualizada pelo comportamento e a¢des do
individuo ao realizar com agilidade e precisdo as suas tarefas diarias.

Para Casado (2002), a motivacdo tem relagcdo com a produtividade e com a satide organizacional
dos trabalhadores. Motivar os empregados para alcancar altos niveis de satisfacdo, desempenho e pro-
dutividade faz necessario que os individuos que estao na linha de frente das organizagdes sejam inteli-
gentemente emocionais. Assim, valorizam e compreendem os empregados e criam condi¢des favoraveis
para maximizar o seu desempenho e a sua satisfacao no trabalho (TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

Erez, Kleinbeck e Thierry (2001) afirmam que a motivacdo para o trabalho deve ser analisada
nos niveis individual, grupal, organizacional e cultural. E os efeitos da falta de motivacao no trabalho,
pode provocar um conjunto de politicas geradoras de incerteza e inseguranca como também causar do-
encas fisicas e mentais, além de provocar aqueda na produtividade (BRUNELLI, 2008), situacido que
pode gerar grandes consequéncias no ambito das organizac¢des publicas, principalmente porque a Ad-
ministracdo Publica exige novos modelos de gestdo e de mobilizacdo dos funciondrios, mais objetivi-
dade, mais igualdade, melhor servigo, menos burocracia, mais inovacdo e criatividade (AFFONSO; RO-
CHA, 2010). Considerando que a administragdo publica vem mudando muito nos ultimos tempos, e que
cada vez mais busca a satisfacdo do cidadao e usuario dos servigos publicos, onde a gestao esta voltada
para resultados e eficicia organizacional, é fundamental que os servidores que ddo sustentacao a admi-
nistragcdo publica estejam comprometidos e motivados além de serem inteligente emocionalmente.
Nesse sentido, acredita-se que a andlise de situagdes em que a motivacdo interfere sobre o equilibrio
das emoc¢des no ambiente de trabalho publico municipal é importante no aspecto administrativo, eco-
noémico e social nas organizacdes publicas. Assim, buscou-se analisar os fatores que mais influenciam a
motivacdo e a satisfacdo dos servidores publicos de uma Secretaria Municipal de Satde, observando as
habilidades de inteligéncia emocional no relacionamento na gestio publica.

2.REFERENCIAL TEORICO

2.1.Inteligéncia Emocional

Na historia da psicologia moderna o termo “Inteligéncia Emocional” foi criado pelo americano Da-
niel Goleman na década de 90 e significa a capacidade de sentir, entender, controlar e modificar o estado
emocional préprio ou de outra pessoa de forma organizada.

De acordo com Goleman (2015) a Inteligéncia Emocional é a habilidade inerente ao individuo de
reconhecer e compreender as emog¢des particulares e as dos outros, € a maneira pela qual se utiliza essa
consciéncia para gerenciar suas atitudes e seus relacionamentos. E esta relacionado a capacidade de o
individuo conseguir permanecer motivado diante de frusta¢oes, controlar impulsos, transferir emocoes
para situagdes apropriadas, praticar acdes de generosidade, motivar pessoas é ter a capacidade de ad-
ministrar emog¢des de forma que facilite atingir os objetivos comuns (ROBBINS, 2010). Ou seja, o indivi-
duo é capaz de pensar com clareza e objetividade sobre suas proprias emog¢des, isso permite que o indi-
viduo tenha controle sobre si mesmo para ter atitudes sensatas e produtivas (GOLEMAN, 2015).

A competéncia emocional aparece como a capacidade aprendida com base na inteligéncia emoci-
onal e que resulta na exceléncia do desempenho no trabalho. Permite entender e descrever como o in-
dividuo se autogere e gere os seus relacionamentos, como o trabalho em equipe, a sua capacidade de
liderar e de ser liderado (LANER; JUNIOR, 2008). E para isso é necessario conter habilidades que deter-
minam a forma como olhar para si, como ser avaliado e gerido como as citadas abaixo que foram men-
cionadas por Goleman (2005) e Laner e Junior (2008):
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Autoconhecimento - permite conhecer os nossos estados internos; abrange a autoconsciéncia
emocional (reconhecer e ser capaz de ler as proprias emocoes e reconhecer os seus efeitos); a auto ava-
liacdo (conhecer as suas préprias forgas e limites); autoconfianca (nogao correta e adequada do valor
individual e capacidades atuais e ou potenciais).

Autogestdo — permite reconhecer os nossos estados internos, impulsos e recursos; abrange o
autodominio emocional (gerir emog¢des e impulsos negativos, manter sob controle os impulsos e as emo-
¢Oes destrutivas); a transparéncia (mostrar e conservar padrdes de honestidade e integridade, inspirar
e ser de confianga); a capacidade de adaptacdo (flexibilidade que permite a adaptacdo a ambiente de
mudanga e a situagdo em que é necessario ultrapassar dificuldades); ser consciencioso (assumir a res-
ponsabilidade em todas as suas vertentes pelo desempenho pessoal); a inovacao (sentir-se bem a von-
tade e aberto a novas ideias, pensamentos, abordagens e informacées).

Motivacdo- tendéncias emocionais que orientam ou facilitam o cumprimento de objetivos;
abrange a vontade de triunfar ou a capacidade de realiza¢do (energia para melhorar o desempenho por
forma a satisfazer padroes pessoais de exceléncia); o empenho (alinhar com os objetivos do grupo ou
da organizacao); a capacidade de iniciativa (estar preparado para agir, aproveitar e potenciar oportuni-
dades); o otimismo (realismo e persisténcia no alcance dos objetivos mesmo que, no percurso, aparecam
obstaculos diversos).

Empatia - percep¢ao ou consciéncia dos sentimentos, necessidades e preocupacoes dos outros;
abrange compreender os outros (percepcionar os sentimentos e perspectivas dos outros e manifestar
um interesse ativo nas suas preocupagoes); capacidade para desenvolver os outros (ter a percepcao das
necessidades de desenvolvimento dos outros e fortalecer as suas capacidades, dando-lhes feedback e
orientacdo); orientacdo para o servigo (antecipar, reconhecer e ir ao encontro das necessidades dos cli-
entes); potenciar a diversidade (cultivar oportunidades com diferentes tipos de pessoas); consciéncia
ou percepcao politica e/ou organizacional (ler as correntes emocionais, captar as redes de decisao, as
redes de poder e as politicas que atravessam a organizacio).

Habilidades Sociais - a capacidade de induzir respostas favoraveis nos outros; abrange a influén-
cia (exercer e dominar todo um conjunto de taticas eficazes de persuasao); comunicacdo (ouvir com
abertura, ser assertivo); gestdo de conflitos (negociar e solucionar desacordos e disputas); lideranca
inspiradora (inspirar as pessoas e grupos, utilizando visdes aliciantes para objetivos); catalisador da
mudanga (capacidade para iniciar novas orientacgdes e iniciar e gerir a mudancga); formacao de vinculos
ou lagos (estimular, cultivar e manter redes de relagdes); colaboragao e cooperacgao (trabalhar com ou-
tros visando a consecugio de metas e objetivos partilhados); capacidades de equipe (estimular, criar e
desenvolver sinergias de grupo na continuidade de objetivos coletivos); contestacdo construtiva (pro-
cura encontrar a harmonia dentro da dissonancia).

A partir desse contexto, é possivel entender porque a competéncia emocional destaca-se com o
diferencial dos profissionais, ja que o coloca como autor principal para desenvolver um ambiente har-
monioso e, a0 mesmo tempo, possibilita ao colaborador ser produtivo em ideias e resultados. Além de
contribui para que os colaboradores trabalhem melhor em conjunto e com maior participacdo, ajudando
para que sejam mais compreensiveis e possam aceitar melhor o ambiente de trabalho, bem como o feed-
back natural das atividades, ajudando a melhorar o desempenho das atividades organizacionais (GOLE-
MAN, 2005).

2.2 Inteligéncia emocional como competéncia profissional

Nas organizagdes as atividades de recursos humanos sdo adaptadas de acordo com as mudancas
imposta pelo governo e consumidores, por isso que as organizagdes preferem os individuos, com alto
intelecto, que melhor se adaptem aos diversos ambientes (GOLEMAN, 2005). E buscam por profissionais
que tem dentre suas habilidades a capacidade de autogerenciamento e gerenciamento de equipes, ex-
traindo melhor desempenho das mesmas, ou seja, a capacidade de inteligéncia emocional do profissio-
nal (FILLIOZAT, 2000). Esse perfil do profissional que unem habilidades intelectuais e capacidades de
autogerenciamento contribui para solucionar problemas, bem como definir comportamentos estratégi-
cos em funcao dos interesses organizacionais (WOICIEKOSKI; HUTZ, 2009).

Para Cooper; Sawaf (1997), a Inteligéncia Emocional no dmbito de uma organizagio, pode facilitar
processos como a tomada de decisdes, a lideranga, o aproveitamento dos talentos e capacidade de inici-
ativa de cada um no local de trabalho, a comunicacdo aberta e honesta, o descontentamento construtivo,
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a criatividade e inovacdo, os relacionamentos na base de confianga e trabalho em equipe, o compro-
misso, lealdade e responsabilidade, o gerenciamento da mudanca e inovagdes estratégicas e técnicas,
todos estes fatores cruciais para o sucesso organizacional.

As pessoas que ndo conseguem controlar suas emocoes tendem a ficar desconcentradas, sdo an-
siosas, nao conseguem ser equilibradas e tendem se desesperar com situagdes adversas e com isso nao
desenvolvem bem seu senso de conquista, sdo limitadas e se julga incapazes de realizar determinadas
tarefas e projetos. Ja as pessoas motivadas sdo autoconfiantes, sio humildes e serenas, buscam por cres-
cimento pessoal e profissional, conseguem equilibrar bem as rela¢des interpessoais e pessoais, buscam
ajudar aos demais colegas de trabalho a superarem dificuldades, sdo perseverantes, determinadas, com-
prometidas e empreendedoras (ANTUNES, 2000).

Estudos aponta que pessoas que sdo dotadas de inteligéncia emocional conseguem mais rapido
atingir o sucesso profissional e pessoal, graca a capacidade de automotivacao também consegue desen-
volver suas habilidades e potenciais para enfrentar as dificuldades encontradas no dia a dia (COOPER;
SAWAF, 1997). Acredita-se que por isso a inteligéncia emocional ndo esta sendo utilizada como algo
passageiro, mas como algo permanente, fundamental para o sucesso profissional (GOLEMAN, 2015).

2.3 Motivacao no servigo publico municipal

0 servico publico é todo aquele prestado pela Administracio para satisfazer necessidades essen-
ciais ou secundarias da coletividade ou simples conveniéncia do Estado. E os servidores publicos cons-
tituem abrange a grande parte de prestadores de servicos a administracao e area vinculados por rela-
¢oes profissionais (MEIRELLES, 2009). Os servicos ofertados por esses profissionais devem ter mais
objetividade, mais igualdade, melhor servico, menos burocracia, mais inovacdo e criatividade (AF-
FONSO; ROCHA, 2010), por isso a necessidade de manter o ambiente da organiza¢do com perfil motiva-
dor.

Para Bergue (2010) essa questdo de motivagdo é bastante deficitaria na gestdo publica sendo um
desafio para as organizacoes, pois se sabe que é da motivacdo que obtém a satisfacdo para o trabalho. E
se ha déficit existe a geragdo de inimeros problemas tanto para as organizagées como para as pessoas
(OLIVEIRA; SILVA, 2012).

Boruchovitch (2008), afirma que a motiva¢ido é o que move uma pessoa, que a coloca em acio,
leva a uma escolha, instiga, assegura persisténcia naquilo que objetiva alcanc¢ar, Para Guimaraes e Bo-
ruchovitch (2004), a motivagao é tudo que desperta e conduz a conduta de um ser em uma sociedade. A
motivacdo é intrinseca se refere a escolha e realizacdo de determinada atividade, na qual a participagao
na tarefa é a principal recompensa, gerando maior satisfacdo. Assim pode-se entender que ninguém mo-
tiva ninguém. As praticas motivacionais abrangem desde os elogios e desafios propostos pelos gerentes
até a participacdo dos funcionarios no processo decisério, o que demonstrar que é necessario envolver
todos os servidores, independentemente de nivel, cargo, ou fungio, visando motiva-los e consequente-
mente melhorar o servigo publico (AFFONSO; ROCHA, 2010).

2.4 Estrutura motivacional e perfil motivacional

Em uma organizacao o principal recurso das organizac6es sao as pessoas, pois sdo capazes de
aumentar ou diminuir a produtividade, de melhorar ou piorar a qualidade de um servico e, ainda, gerar
maior ou menor lucro para as organizacoes, através da utilizacdo dos recursos materiais, como espaco,
instalacbes, maquinas e equipamentos, e recursos intangiveis como o tempo e conhecimentos (AF-
FONSO; ROCHA, 2010; MAXIMILIANO, 2009).

Nesse ambiente a motivacdo e satisfacdo das pessoas que ali trabalham podem gerar ganho ou
perdas em seus padrdes de qualidade e produtividade, o que ira interferi na oferta do servico prestado
e na propria missdo da organizacdo (OLIVEIRA; SILVA, 2012), visto que a missdo basica de qualquer
organizagio, e principalmente das publicas, é o pleno atendimento a sociedade onde ela esta inserida
(VIEIRA, et al.,2011).

Em algumas organizagdes publicas os servidores se sentem desvalorizados e esquecidos pelos
governantes e desprestigiados pelos usuarios dos seus servicos (CARVALHO, 2008). E por isso o desen-
volvimento do processo motivacional na organizacdo é o elemento chave de uma questio estratégica,
por equilibrar a capacidade produtiva e da motivacdo dos trabalhadores (VOLPATO; CIMBALISTA,
2002).
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A estrutura motivacional do individuo no ambiente de trabalho nao é estatica; ela é dindmica e os
seus componentes motivacionais relacionam-se entre si por meio de diversas polaridades. As tendén-
cias motivacionais do individuo nem sempre sdo harmoniosas; algumas podem ser conflituosas, dando
origem a conflitos internos (TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa se deu em duas etapas distintas, na primeira foi realizado um levantamento da teo-
ria no qual resultou na elaborag¢do do questiondrio para investigar em campo a motivagdo dos servidores
publicos que trabalham na sadde do municipio de Lagoa dos Gatos- PE. A segunda etapa se deu na ana-
lise dos dados obtidos através do questionario aplicado. Assim esta pesquisa é de carater descritivo, que
para Batista, (2010, p. 56), “a pesquisa de carater descritivo tem como finalidade relatar em detalhes as
caracteristicas de determinado fendmeno ou as relagdes entre o objeto e a totalidade na qual esta inse-
rido”. A pesquisa foi de carater qualitativo que segundo Yin (2005) tem como finalidade a aplicacao de
questiondario junto aos colaboradores, com o objetivo de responder a pergunta que norteia o trabalho.

Cruz (2009, p. 112), relata que pesquisas qualitativas podem descrever a complexidade de deter-
minado problema e a interacdo de certas varidveis, compreender e classificar os processos dindmicos
vividos por grupos sociais, contribuir no processo de mudancga de dado grupo e possibilitar, em maior
nivel de profundidade, o entendimento das particularidades do comportamento dos individuos.

A pesquisa de campo foi realizada em 30 de julho 2015 durante III Conferéncia de Saide do mu-
nicipio da Lagoa dos Gatos, Pernambuco. A escolha do local teve como estratégia o encontro dos servi-
dores municipal da saide do referido municipio.

Para célculo do tamanho amostral, a metodologia utilizada foi a de Correa 2006, considerando
populacao infinita, nivel de confianca de 95%, erro toleravel de amostragem de 10% e frequéncia de
30%. O tamanho da amostra calculado foi de 46, acrescentou-se a este nimero 9 amostras em um uni-
verso de 245 profissionais da saide municipal de Lagoa dos Gatos/PE das mais diversas areas.

A coleta de dados foi realizada através de questionario contendo 25 perguntas objetivas, onde (5)
cinco estdo relacionadas aos dados demograficos e 20 referente a motivagdo quanto a gestdo, ambiente
de trabalho e o desempenho profissional. O questionario foi aplicado de forma aleatdria e voluntaria
permitindo dessa forma uma visdo global da variacdo desses valores ao organizar e descrever os dados
por meio de tabelas, graficos e medidas descritivas.

Neste contexto o estudo teve como referencial metodolégico para a coleta de dados a pesquisa
realizada por Santos 2002, ao contribuir na identificacdo do grau de motivacio dos servidores do SUS.
O referido autor utilizou a escala Likert com cinco pontos de variacdo entre ( 1 ) muito insatisfeito ( 2)
insatisfeito ( 3 ) pouco satisfeito ( 4 ) satisfeito ( 5 ) muito satisfeito relacionado com os fatores motiva-
cionais no ambiente de trabalho.

Para uma maior compreensdo ao levar em consideragdo o numero de participante deste estudo,
adequou-se a escala proposta para ser representada apenas por dois pontos, ou seja, satisfeito e insatis-
feito. Antes da realizacdo do estudo buscou-se a permissdo do entdo Secretario de Saide do municipio
em questdo, senhor Claudio Ernandes de Assuncdo, no dia 29 de junho de 2015, para aplicacdo do ques-
tionario aos servidores participante da III Conferéncia de Saude. Vale ressaltar, que foram preservados
os nomes dos participantes a fim de garantir os aspectos éticos e legais da pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSAOQ

4.1 Analises dos dados demograficos

0 perfil demografico dos servidores que compdem o universo desta pesquisa pode ser visualizado
na tabela 1. Observou-se que a maioria dos entrevistados é do sexo feminino, ou seja, 67%, logo 30%
sdo do sexo masculino, e 3% ndo responderam. Quanto a faixa etaria observou-se que 45% tém mais de
30 anos, 44% menos de 30 anos e 11% mais de 41 anos, indicando que a mao de obra em estudo, tem
sua maior quantidade de servidores da geracdo “x”, que inclui as pessoas nascidas a partir do inicio dos
anos 1960 até o final dos anos 1970, podendo alcancar o inicio dos anos 1980.

Com relagdo ao estado civil, 50% dos entrevistados sdo casados, 39% solteiros, 7% viuvos, 2%
divorciados e 2% nao responderam, sugerindo que individuos casados apresentam uma maior respon-
sabilidade no compromisso com a gestdo. Quanto a escolaridade, 50%, possui ensino médio, 32% gra-
duacao e 18% poés-graduagao. Ao analisar o vinculo empregaticio percebe-se que a maioria (39%) dos
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entrevistados possuem cargos efetivos, 20% nao responderam - o que pode representar inseguranca -
, 17% sao contratados, 17% sdo comissionados e 7% sao prestadores de servicos.

E importante citar que para a administragio publica desenvolver suas atividades buscando a sa-
tisfacdo do cidadao/usudrio dos servigos publicos, guiada para resultados e eficicia organizacional, é
indispensavel a existéncia de servidores, que sustenta¢cdo a administracdo, comprometidos e motivados
(OLIVEIRA; SILVA, 2012). Para Robbins (2010) as organizacdes devem possibilitar um ambiente para
que o colaborador consiga conhecer seus pontos fortes e fracos, entender seu comportamento organi-
zacional, saber o que o deixa motivado, quais seus interesses dentro da empresa e o que almeja alcancar.
Por essa razdo acredita-se que o conhecimento do perfil demografico dos funcionarios da administragao
publica auxilia na elaboracao de estratégicas e politicas publicas que visem avaliar a satisfacdo e motivar
0s mesmos no ambiente de trabalho.

Tabela 1. Perfil sociodemografico dos participantes

Itens Variaveis FA FR
Género Feminino 31 67%
Masculino 14 30%
Ndo informado 3%
<25 anos 9 20%
25-30 anos 11 24%
Faixa etaria 31-35 anos 8 17%
36-40 anos 13 28%
>41 anos 5 11%
Solteiro 18 39%
Casado 23 50%
Estado civil Vitdvo 3 7%
Divorciado 1 2%
Nio informado 1 2%
Ensino médio 23 50%
Graduagao 15 32%
Escolaridade Pés-graduagio 8 18%
Contratado 8 17%
Vinculo emprega- Comissionado 8 17%
ticio Efetivo 18 39%
Prestador de servigo 3 7%
Nao informado 9 20%
Total 46 100%

Fonte: Autoria propria, 2015. FA: frequéncia absoluta, FR: frequéncia relativa

A analise dos fatores de satisfacio e insatisfacdo dos profissionais do municipio estudado quanto
a gestdo, ambiente de trabalho e desempenho profissional, est4 descrito na tabela 2. Verificou-se que a
satisfacdo com o gestor varia de 52,2% a 73,9%, o que permite sugerir que o gestor utiliza habilidades
da inteligéncia emocional para administrar o ambiente de trabalho. Sabe-se que o individuo frente a
uma organizacdo tem que apresentar um perfil capaz de ajudar a construir relacdes saudaveis e fortale-
cer um ambiente de confianca e cooperacdo com os colaboradores e a sociedade (GOLEMAN, 2015). Por
isso, qual o percentual de satisfacdo com o gestor se aproxima de 100% torna-se um dos caminhos es-
senciais para garantir a execuc¢do dos direitos constitucionais que os cidadaos adquiriram na area assis-
téncia social e de saide nos diferentes niveis de governo.

Tabela 2. Fatores de satisfacdo e insatisfacdo dos profissionais de saide municipais.
Itens Satisfeito Insatisfeito
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% %
Avaliagdo do gestor
Acesso ao gestor 73,9 23,9
Gestor lida problemas 69,6 30,4
Gestor aceita criticas construtiva e sugestdes 71,7 26,1
Recompensa de esforgos 60,9 37,0
Estimulo atividade 60,9 37,0
Oferta de curso e capacitagdo 52,2 28,3
Ambiente de trabalho
Local trabalho 60,9 37,0
Horario trabalho 65,2 30,4
Suporte matérias de trabalho 39,1 54,3
Condicdo higiénica 63,0 34,8
Conciliar o trabalho com a vida pessoal 56,5 37,0
Relacionamento colegas 73,9 19,6
Satisfa¢do chefia imediata 65,2 28,3
Desempenho profissional
Satisfacdo com plano de cargos e carreira 45,7 52,2
Satisfa¢do salario 45,7 50,0
Capacidade novos métodos 67,4 28,3
Autonomia para atividades 73,9 23,9
Exerce atividade com prazer 82,2 13,0
Satisfeita com desempenho 87,0 19,6
Capacidade de aceitar mudancas 82,6 13,0

Fonte: Autoria Prépria, 2015.

Dentre as variaveis analisadas em relacido ao gestor, observou-se que o acesso ao gestor teve
73,9% de satisfagdo e 23,9% de insatisfacio; a forma como o gestor lida com os problemas do cotidiano
na organizacdo teve 69,6% de satisfacdo e 30,4% de insatisfagdo; a aceitagdo de criticas 71,7% estao
satisfeito e 26,1% insatisfeito; a recompensa de esforcos e o estimulo a fazer novas atividades teve
60,9% de satisfacdo e 37% de insatisfacdo; e 52,2% estdo satisfeito com a oferta de curso e capacitacio.
Esses dados evidenciam que a habilidade de motiva¢io que o gestor utilizando a confianca e a conveni-
éncia esta sendo satisfatério pela abertura de didlogo com os colaboradores, seja no acesso, no recebi-
mento de criticas para melhorar um né critico ou na resolu¢do do problema. A média observada de sa-
tisfacdo de 65,6%, apesar de ndo ser o ideal, ainda é expressiva na esfera publica uma vez a aplicabili-
dade das teorias motivacionais nessa esfera para melhorar o ambiente de trabalho e estimular as pes-
soas a trabalharem melhor, deve resguardar o aspecto intrinseco da motivacdo e os fatores condicio-
nantes do ambiente de trabalho (VIEIRA et al. 2011)

E importante citar que o alcance adequado dos objetivos organizacionais esta sendo influenciada,
em termos relativos, positivamente pela satisfacdo referente as necessidades sociais e de auto realiza-
¢do. E o fator que mais contribui para satisfacdo no ambiente de trabalho é o progresso funcional e cres-
cimento pessoal (GOMES; QUELHAS, 2003). Em relacdo a esses aspectos observou-se que tiveram me-
nor percentual de satisfacdo na organizacdo avaliada, sugere-se assim, que na esfera publica o gestor
elabore estratégicas que oferecam em maior proporgao cursos de capacitagao, estimulos para execugao
de novas atividades profissionais e meios de gerir com recompensa de resultados.

O interesse do colaborador em aprender novas atividades estar diretamente ligado ao plano de
cargo e carreira e oportunidades que a empresa oferta. Aprender novas atividades é tipico de pessoas
motivadas, e estas, sdo autoconfiantes contagiando o ambiente de trabalho e estimulando os colabora-
dores desenvolver suas atividades com satisfacdo (CASADO, 2002). Apesar dessa importancia observou-
se que os fatores relacionados com a atividade profissional, como o suporte materiais de trabalho e
plano de cargos e carreiras teve um valor de insatisfacdo em torno de 52%. Esses achados também foram
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citados por outros autores, os quais citam que os fatores higiénicos, remuneracao, seguranca e politicas
e administracdo sdo os que mais fortemente estdo acentuando a insatisfacdo no trabalho (AFFONSO;
ROCHA, 2010; GOMES; QUELHAS, 2003).

Em organiza¢des que envolvam diretamente o contato com o publico é importante avaliar esses
fatores, pois a motivacdo é o conjunto de satisfacdo pessoal e intelectual somada com reconhecimento
(MOTTA, 1995), além de ser a for¢a motriz que alavanca as pessoas a buscarem a satisfacio (MARRAS,
2007).

A andlise das outras variaveis em relagao a satisfacdo com o desempenho da atividade profissional
indicou que a insatisfagdo com o salario obteve 50% dos respondentes e 45,7% de satisfacdo; a capaci-
dade apreender novos métodos 67,4% estdo satisfeito e 28,3% insatisfeito; a autonomia para fazer a
atividade tem 73,9% de satisfacdo e 23,9% de insatisfacdo; quanto ao exercer a atividade com prazer
82,2% estao satisfeito e 13% insatisfeito; ao avaliar seu desempenho profissional 87% dos colaborado-
res estdo satisfeito e 19,6% insatisfeitos, por fim a capacidade de aceitar mudancas teve 82,6% de satis-
facdo e 13% de insatisfacdo. Esses resultados assemelham-se com o estudo realizado em Roraima, onde
observou-se que a maioria dos servidores pesquisados se encontra motivado para o trabalho e uma pe-
quena parcela desmotivado. E os fatores que mais contribuem para a motivagdo no trabalho sao o tra-
balho em si e a realizacdo que o trabalho proporciona. E os fatores que mais desmotivam sio as condi-
¢oOes de trabalho (ambientes, equipamento, entre outros), salario e beneficios recebidos e possibilidade
de crescimento pessoal e desenvolvimento profissional (OLIVEIRA; SILVA 2012).

Em relacdo ao relacionamento com os colegas de trabalho percebe-se que 73,9% estdo satisfeito
e 19,6 insatisfeito; quanto conciliar o trabalho com a vida pessoal 56,5% estio satisfeito e 37% insatis-
feito; o local de trabalho obteve 60,9% de satisfacdo e 37% insatisfeito; o horario de trabalho 65,2% de
satisfacdo e 30,4% de insatisfacdo; o suporte de material 54,3% estdo insatisfeito e 39,1 satisfeito; a
condi¢des de higiene teve 63% de satisfacdo e 34,8% de insatisfagdo, ja a satisfagdo com a chefia imedi-
ata teve 65,2% de satisfacdo e 28,3% de insatisfacao.

Diante do exposto, é necessario um melhor planejamento dos recursos destinado a compra de
material de expediente, uma vez que este tem o maior indice de insatisfacdo. Na gestao publica, a criati-
vidade envolve riscos, mas o importante é encorajar as pessoas nos momentos de fracassos, sempre
levando em consideragdo os pontos positivos. Os colaboradores neste tipo de organiza¢ao precisam ado-
tar uma postura construtiva para realizar a missdo estabelecida mesmo em um cenario de crise.

5 CONCLUSOES

Falar de inteligéncia emocional é tocar em um tema atual. E ao longo da construcio deste trabalho
foi possivel perceber que se vive um momento histoérico e delicado no qual o perfil profissional reque-
rido pelo mercado seja publico ou privado, devera reunir ndo somente habilidades técnicas, mas sobre-
tudo habilidades emocionais.

Partindo-se de que as pessoas sdo consideradas os elementos mais valiosos dentro do sistema
organizacional, a inteligéncia emocional é importante no processo de lideranca e motivacdo da organi-
zacgdo publica, ao entender que mesmo o cendrio esteja desfavoravel, os colaboradores do ambiente es-
tudado estdo motivados quanto a gestdo, ambiente de trabalho e desempenho de atividade, estio des-
motivados com plano de cargo e carreira, salario e material de expediente. Assim pode-se concluir que
a empatia é o principal motivo desta motivacao.

Portanto, em um sistema organizacional publico a inteligéncia emocional evidenciou-se como uma
caracteristica importante no processo de motivagdo quanto a gestdo, ambiente de trabalho e desempe-
nho de atividade. E por isso sugere-se que as pessoas que detém esse tipo de inteligéncia sejam consi-
deradas elementos valiosos e almejados em organizacional, seja em dmbito publico ou privado.
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