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RESUMO

A produtividade e o desempenho dos trabalhadores sdo influenciados diretamente pelo seu
estado de motivagdo no trabalho. No que diz respeito ao servigo publico, boa parte dos fatores
que colaboram para a manuten¢do da motivacdo dos servidores sdo beneficios de ordem
previdenciaria. Porém, desde 1998 a Legislacdo que regulamenta os Regimes Proprios de
Previdéncia vem sofrendo modificagdes, tornando-os cada vez mais proximos do Regime
Geral de Previdéncia Social. Diante deste contexto, ¢ importante que o gestor publico esteja
sensivel ao impacto que as mudancas na legislacdo podem provocar na motivagdo para o
trabalho dos servidores publicos, para que assim desenvolva outras ferramentas capazes de
garantir que os servidores permanecam motivados para oferecer servicos de qualidade e

contribuir para o desenvolvimento social.

Palavras-chave: Motivagdo; Produtividade; Servidor Publico, Regime Proprio de Previdéncia.

1 INTRODUCAO

Hé muito tempo se conhece a relevancia do talento humano no trabalho.
Desde as organizagdes mais antigas, ja se podia perceber que o bom produto estava associado
a maneira com que as pessoas o faziam. Porém, com o advento das grandes inovagdes

tecnoldgicas, as pessoas foram deixadas em segundo plano.



Na medida em que se foi evoluindo e modernizando, algumas tecnologias
acabaram sendo barateadas, as organizacdes concorrentes basicamente dispunham das
mesmas ferramentas. Em consequéncia disso, as pessoas passaram a configurar o grande
diferencial, estariam nelas e em sua capacidade de serem criativas e inovadoras, a
possibilidade das organiza¢des se manterem competitivas no mercado.

Diante desta realidade de rapidas mudangas, tanto humanas como
tecnoldgicas, que ocorrem no mundo globalizado, o estudo da relagdo entre o ambiente de
trabalho e o comportamento humano aparece com grande importancia, o potencial humano
torna-se primordial, ¢ uma questdo estratégica trabalhar a gestdo focada nas pessoas.

Embora este cendrio seja mais perceptivel em empresas, cada vez mais o
servico publico no Brasil vem se aproximando do setor privado na busca de eficiéncia e
eficacia no trabalho, desta forma entender a motivac¢do do servidor publico e sua relagdo com
a produtividade no trabalho ¢ um tema importante para o gestor publico.

A produtividade e o desempenho dos servidores sdo influenciados
diretamente pelo seu estado de motivacdo no trabalho. Na medida em que se torna uma
questdo de prazer e realizacdo, o servidor tende a desempenhar suas tarefas com maior
satisfacdo, aumentando sua produtividade e colaborando para que os servicos prestados sejam
de qualidade, otimizando o emprego dos recursos publicos em prol do crescimento e do
desenvolvimento social.

A grande motivacdo para a entrada no servico publico costuma ser a
estabilidade e¢ as condi¢des mais favoraveis da aposentadoria. Estes e outros beneficios,
concedidos exclusivamente aos servidores publicos, em geral servem também como
incentivadores da permanéncia no servigo publico e colaboradores para a manutengdo da
motivagdo para o trabalho.

Entretanto, algumas das vantagens dos servidores vém diminuindo com as
reformas na legislacdo que regulamenta os Regimes Proprios de Previdéncia, que tende a se
aproximar cada vez mais do Regime Geral de Previdéncia Social. Importante, portanto,
investigar ¢ buscar compreender qual o impacto causado pelas mudangas na legislagao que
pode influenciar a motivagao para o trabalho dos servidores publicos.

Para tanto ¢ necessario entender os fatores motivacionais e sua relagao com
a produtividade no trabalho, o que pode ser feito por meio do estudo de teorias motivacionais.

E, também, eclucidar quais as principais mudancas trazidas pelas reformas na legislacdo



previdenciaria, buscando apreender as influéncias que podem ter sobre o trabalho dos

servidores publicos.

2 MOTIVACAO PARA O TRABALHO

Para Cleland (2002), motivagdo ¢ um conjunto de forcas e relagdes que
provém tanto de dentro quanto de fora do ser humano, influenciando seu modo de agir e
fazendo com que ele se comporte de determinada maneira. A motivacdo deriva de uma
necessidade que o individuo tem, algo que ele almeja alcancar.

Desde que a Escola de Relagdes Humanas chamou a atengdo para o fato de
que empregados desmotivados t€ém seu rendimento diminuido, um dos principais desafios
para os teodricos da administragdo tem sido o de fazer com que os empregados se sintam
motivados com suas tarefas. Com esse intuito vao buscar nas teorias da motivacdo, o

conhecimento que necessitam para aplicar as organizagdes.
2.1 Principais Teorias Motivacionais

Serdo apresentadas a seguir algumas teorias motivacionais.

2.1.1 Teoria das Necessidades de Maslow

Maslow afirmava que as necessidades perseguidas pelos individuos sdo
universais, sua teoria da motivacdo humana ¢ a esséncia da hierarquia das necessidades
humanas, representadas por uma piramide (ver figura 1), constituida pelas necessidades
biologicas, psicoldgicas e sociais. Parte de uma visdo do ser humano como eternamente
insatisfeito e possuidor de uma série de necessidades, que se relacionam entre si por uma
escala hierarquica na qual uma necessidade deve estar razoavelmente satisfeita, antes que
outra se manifeste como prioritaria. Nesta hierarquia, o individuo procura satisfazer suas
necessidades fisiologicas, fundamentais a existéncia, e necessidades de seguranga, antes de

procurar satisfazer as necessidades sociais, as necessidades de estima e autorrealizagéo.



A seguir ¢ ilustrada a Piramide das Necessidades de Maslow, adaptada de

Moorhead e Griffin (2001).
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Figura 1 — Piramide das Necessidades de Maslow.

As necessidades fisiologicas sdo as mais basicas, como o descanso, a
alimentagcdo, o ar, a agua, o sexo ¢ o abrigo. Nas organizacdes, por exemplo, salarios
adequados, toaletes, ventilagao, temperatura confortavel e condi¢des de trabalho sdo medidas
tomadas para satisfazer o mais basico nivel de necessidades.

Ja4 as necessidades de segurancas nas organizagdes podem ser satisfeitas
com um trabalho sem interrup¢des, com previsibilidade de renda, estabilidade no trabalho,
plano de seguro e aposentadoria, para poder guardar-se contra perda financeira ou doencas e
ter certeza de sua renda depois aposentado.

O proximo nivel ¢ composto das necessidades sociais, que englobam o
desejo de pertencimento, de atencao e de aceitagdo no grupo. No local de trabalho as pessoas
geralmente desenvolvem amizades que suprem a base da interacdo social e tem um importante
papel na satisfacdo das necessidades sociais.

A necessidade de estima esta no quarto nivel e se refere a necessidade do
individuo de autorrespeito, autoestima, autoimagem positiva e conhecimento. No local de

trabalho estas necessidades sdo alcancadas, pelo menos parcialmente, por titulos (nomes de



cargos), aumento de salario por mérito, prémios e outras formas de reconhecimento. E claro
que, para ser fonte de motivacdo a longo prazo, recompensas tangiveis como estas, devem ser
distribuidas balanceadamente e baseadas na produtividade.

E, por fim, a necessidade de autorrealizagdo, que esta no topo da hierarquia,
e significa perceber o potencial total das pessoas e tornar-se tudo que se pode ser. Ela trata do
desejo de autodesenvolvimento e autossatisfagdo, além da busca por criatividade. Nas
organizagdes esta necessidade pode ser suprida na medida em que se dé ao individuo a
oportunidade de realizar todo seu potencial.

De acordo com o que escreveu Bueno (2002, p.13):

As necessidades atuam sempre em conjunto, prevalecendo a mais elevada, desde que
as inferiores estejam satisfeitas. Assim, uma reacdo comportamental ¢ um canal,
através do qual varias necessidades fundamentais podem ser expressas ou satisfeitas
conjuntamente. Portanto, qualquer indicio de frustragdo é uma ameaca psicologica, o
que produz reagdes gerais de emergéncia no comportamento humano.

A teoria das necessidades de Maslow teve grande aceitacdo, embora tivesse
sido baseada em pesquisa empirica. Desde que foi publicada, tornou-se uma das teorias mais
conhecidas sobre motivagio no contexto da organizacdo. E possivel que as razdes de sua
teoria ter sido tdo bem aceita, sejam sua simplicidade e a forma com que ¢ apresentada: uma

piramide.

2.1.2 Teoria dos Fatores Higiénicos de Herzberg

A teoria Higiene-Motivacional, de Frederick Herzberg, apontou dois fatores
diferentes para explicar o comportamento, os que causam insatisfagdo (os insatisfatorios) e
aqueles que causam a satisfagdo (os satisfatorios).

Para Herzberg, fatores higi€nicos sao extrinsecos ao trabalho, sdo definidos
pelo contexto que envolve o empregado e fogem ao seu controle. Descrevem o ambiente dos
individuos e sua funcdo principal ¢ prevenir a insatisfagdo. Os fatores higiénicos foram
também chamados de manutengao, pois precisam ser mantidos continuamente, nunca estao
completamente satisfeitos.

Esses fatores incluem: salarios e beneficios; condigdes de trabalho;

seguranga no trabalho; qualidade de supervisdo; relagdes interpessoais; métodos empresariais;



politicas e diretrizes organizacionais. Quando estes fatores sio mantidos em niveis ideais
evitam a insatisfacao.

Ainda segundo a teoria de Herzberg, ha os fatores motivacionais. Estes
seriam extrinsecos ao trabalho, relacionados ao cargo e a natureza da tarefa desempenhada,
sendo, portanto, controlaveis pelo individuo, devendo levar ao reconhecimento e a
valorizagdo profissional, culminando com a autorrealizagdo. Sdo eles: realizacdo;
reconhecimento; possibilidade de crescimento; responsabilidade; progresso e o trabalho em si.

Estes fatores sdo mais eficazes que os higiénicos e motivam as pessoas para
um melhor desempenho. Sdo fatores profundos e estaveis, que quando estdo em nivel ideal,
levam a satisfacdo, mas quando ruins, bloqueiam a mesma, por isso chamam-se fatores

satisfatorios.

2.1.3 Teoria X e Teoria Y de McGregor

Douglas McGregor formulou uma teoria que €, na verdade, um conjunto de
dois opostos de suposi¢des. Estes conjuntos foram denominados "X" e "Y". A teoria “X” tem
uma visdo pessimista da natureza humana e do comportamento dos empregados, enquanto a
teoria “Y” reflete uma abordagem de perspectiva mais positiva e otimista dos empregados.

Na visdo de McGregor, caso se aceite a teoria "X", e se tenha um
comportamento de acordo com ela, as pessoas se mostrardo preguigosas e desmotivadas. Ja se
for aceita a teoria "Y", as pessoas se mostrarao motivadas.

A teoria “X” trata dos seguintes pontos: pessoas sdao preguicosas; a
motivacdo € obtida pelo medo da puni¢dao; o homem prefere ser direcionado — tem pouca
ambicdo, deseja evitar responsabilidades e busca apenas seguranca.

Ja a teoria “Y”, pressupde que: o trabalho € uma atividade natural; o0 homem
pode gerenciar a si mesmo; a motivagdo surge através de premiagdes positivas; o homem ¢
essencialmente responsavel; o homem ¢ brilhante e o funcionario deve ser desafiado — as
organizacdes devem criar oportunidade para que o homem utilize todo seu potencial

intelectual.

o~

Enfim, a teoria “X” ¢ rigida, de acordo com ela o controle

o~

fundamentalmente externo (de superior a subordinado), e por outro lado, a teoria “Y”



dindmica e flexivel, configurando ao funcionario autogerenciamento e integracdo das

necessidades individuais as demandas organizacionais.

2.1.4 Teoria das Necessidades de McClelland

McClelland desenvolveu sua teoria motivacional a partir de trés tipos de
necessidades.

e Necessidade de realizacio — envolve responsabilidade pessoal buscando
incessantemente atingir o poder, ter ascensdo na carreira, ter metas desafiadoras e
realimentacdo em desempenho. Essa necessidade, geralmente ¢ influenciada pela
familia e pelo meio em que se vive.

e Necessidade de afiliacdo - seria um desejo para relacdes amigaveis, sensibilidade para
os sentimentos de outros, preferéncia para papéis com interacdo humana, facilitando a
adaptagdo as normas sociais.

e Necessidade de poder - seria uma necessidade onde se pode destacar dois tipos de
poder. Um seria o pessoal, onde o individuo passaria a influenciar outras pessoas,
através de uma postura rigida, enérgica e persistente. E outro seria o social, onde o
individuo teria facilidade de exercer influéncias interpessoais.

Segundo Mc Clelland, ¢ importante para os individuos que tenham
responsabilidade para solucionar problemas, bem como tenham um feedback de seus esforcos.
Assim, tenderiam a sentir-se motivados para estabelecer metas para sua autorrealizagao.

Esta teoria equivale aos niveis mais elevados da hierarquia de Maslow ¢ se
aproxima dos fatores motivacionais de Herzberg e, a exemplo deles, também nao teve seus
pressupostos comprovados cientificamente. McClelland obteve, no entanto, reconhecimento,
a medida que suas ideias tém auxiliado largamente para a defini¢do de Clima Organizacional
(Escala para Avaliagdo do Clima Organizacional), como sendo um fator que aumenta a
eficacia da entidade, na propor¢do em que contribui para o alinhamento dos interesses

individuais aos da organizacao.



2.2 Fatores Motivacionais e Produtividade no Trabalho

Com base nas teorias discutidas ¢ possivel entender que o que motiva as
pessoas e as faz agir de determinada forma, sdo necessidades diferentes. Estas necessidades
podem tanto encaixar-se na piramide de Maslow, que abrange desde as necessidades mais
basicas, como as fisiologicas e as de seguranca, quanto na Teoria X ¢ Y de McGregor, que
tem uma abordagem mais voltada para o ambiente e suas influéncias. Na verdade o
importante ¢ lembrar que, quando se trata de necessidades mais complexas, cada pessoa as
prioriza de acordo com as vivéncias e as experiéncias por que passou.

A produtividade, por sua vez, estd diretamente relacionada a motivacao para
o trabalho. Pessoas motivadas costumam produzir mais e melhor, isto porque um trabalhador
motivado tende a estimular sua criatividade, aumentando sua autoestima e empenhando-se
mais no cumprimento dos seus deveres.

Desta forma, ¢ possivel compreender o qudo importante ¢ trabalhar a
motivagdo organizacional também no servigo publico, ja que o oferta de um trabalho de
qualidade, com prazos de execu¢do mais rapidos é constantemente cobrado pela sociedade.

O foco da questdo esta em entender os processos motivacionais e trabalhar
no sentido de promover um ambiente de trabalho propicio a motivagdo. Porém, para tanto, ¢
mister elucidar um grande ponto de discordancia quando se fala em motivacdo, se ela ¢
intrinseca ou extrinseca. Segundo os autores que discorrem sobre este assunto, 0 consenso
maior seria que a motivagdo ¢é intrinseca, mas, de certa maneira, fatores externos poderiam
influencia-la.

Uma das correntes de pensamento que defende mais fortemente a ideia de

que a motivagdo seria intrinseca € liderado por Bergamini (1997, p. 23), que diz:

Se, no inicio deste século, o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer para
motivar as pessoas, mais recentemente tal preocupagdo muda de sentido. Passa-se a
perceber que cada um ja tras, de alguma forma, dentro de si, suas proprias
motivagdes. Aquilo que mais interessa, entdo, ¢ encontrar e adotar recursos
organizacionais capazes de ndo sufocar as forcas motivacionais inerentes as

proprias pessoas. O importante, entdo, ¢ agir de tal forma que as pessoas nio
percam a sua sinergia motivacional.

Diante do exposto, ja que se afirma ser clara a relagdo entre produtividade,
qualidade no desempenho das tarefas e motivacdo, € preciso entender quais os principais

fatores motivacionais dos servidores publicos, para que seja possivel desenvolver ferramentas



passiveis de renovar e manter continuamente o estado de motivagdo para o trabalho destes
servidores.

Nesse sentido, a mudanca na forma de administrar ¢ muito importante, pois
¢ simples observar que quando as organizagdes realizam acdes em seu ambito interno, para
promover a melhoria da qualidade de vida e de trabalho, construindo relagcdes mais
democraticas e justas e agregando grande contribuicdo para o desenvolvimento das pessoas
nos aspectos fisico, emocional e intelectual, conseguem aumentar o interesse para o trabalho
e, consequentemente a produtividade e o bom desempenho.

Para Bergamini (1997, p. 35):

Infelizmente, em muitas organizacdes, ¢ mais comum encontrar um grande
contingente de pessoas que ndo nutrem a menor motivagdo por aquilo que fazem.
Esses trabalhadores ndo experimentam, portanto, nenhuma satisfacdo ou realizagdo
pessoal, gerada por aquilo que fazem em seu trabalho. O emprego, neste caso, passa
a ser entendido como uma forma de angariar recursos para que se possam sentir-se
felizes fora dele. E nesse momento que o trabalho deixa de exercer seu papel como
referencial de auto estima e valorizagdo pessoal, passando a ser fonte de sofrimento
e ndo oportunidade de realizacdo sadia dos desejos interiores que cada um tem.

O trabalho, por si s6, possui uma fonte admiravel de motivagdo sobre as
pessoas, que ¢ revelada basicamente pelo fato do trabalhador gostar do que faz, tornando seu
trabalho fonte de realizagdo pessoal. Isto acontece quando na organizagdo ha um ambiente
favoravel para que a pessoa tenha seus potenciais valorizados, e tenha também a possibilidade
de exercer sua capacidade criativa e participar do processo construtivo tanto das relagdes de
trabalho, quanto das relagdes sociais.

Esta realidade deve ser aplicada no servigo publico, buscando exceléncia e
qualidade por meio da valorizagdo dos servidores. Alguns 6rgdos publicos ja trabalham sob
esta Otica, gerando oportunidades para que os servidores participem de cursos de treinamento
e aperfeigoamento, promovendo o aprendizado continuo, que ¢ um fator motivacional muito
importante ja que a possibilidade de conquista de um futuro melhor ¢ uma das razdes que leva o
individuo a dedicar-se com afinco ao que faz.

A luz das teorias que explicam a motivagdo, observa-se, entretanto, que nio
basta oferecer cursos e treinamentos, ¢ necessario que os orgdos realizem agdes no sentido de
promover um clima organizacional ideal, onde seus servidores sintam-se motivados a
envolver mais esfor¢cos no aumento tanto da produtividade quanto da qualidade. Para isso ¢
importante ter uma maior participacdo do servidor dentro do servigo publico como um todo,

favorecendo o uso de seu conhecimento ¢ de suas ideias para a constru¢do de solucdes e
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estratégias, e ainda tendo seus esforcos reconhecidos e recompensados, fazendo com que seu
trabalho seja valorizado cada vez mais, e assim, conferindo-lhe possibilidade de realizagdo
através de sua vida profissional.

Além das agdes destacadas e do papel a ser desempenhado pelos gestores,
no servigo publico hd também fatores motivacionais ligados a seguranca no trabalho. Grande
parte das pessoas procura este setor buscando garantias de estabilidade e beneficios
previdenciarios mais favoraveis que os oferecidos pela iniciativa privada, € mesmo que os
salarios sejam menores, a concorréncia pelas vagas publicas ¢ acirrada.

Porém, este que sempre foi um importante fator motivacional esta
enfraquecendo com o passar do tempo. A legislagio que regulamenta a previdéncia do
servidor publico tem sofrido modificagdes, tornando-se cada vez mais proxima do Regime
Geral de Previdéncia. Este fato tem desmotivado muitos servidores, que apos passarem algum
tempo nos o6rgdos publicos, pedem exonera¢do e voltam para a iniciativa privada. Este
movimento acaba trazendo prejuizo aos orgaos publicos, que perdem servidores ja treinados e
com experiéncia nas rotinas de trabalho.

Com o objetivo de ilustrar o raciocinio apresentado, segue um breve resumo
das principais mudangas ocorridas na legislacdo que regulamenta as questdes previdenciarias

nos Regimes Proprios de Previdéncia — RPPS.

3 PRINCIPAIS MUDANCAS PREVIDENCIARIAS DOS RPPS

No Brasil, sdo admitidos trés regimes previdenciarios diferentes: o regime
geral de previdéncia social, os regimes proprios e a previdéncia complementar.

Os trabalhadores da iniciativa privada, os ocupantes de empregos publicos
(empregados de empresas publicas e sociedades de economia mista) e 0s cargos
comissionados e temporarios do servico publico estdo submetidos ao Regime Geral de
Previdéncia Social, administrado pelo Instituto Nacional de Seguro Social (INSS). Ja os
servidores publicos, que ocupam cargos efetivos, sdo submetidos ao Regime Proprio de
Previdéncia Social - RPPS, administrado pelo ente federativo ao qual esteja vinculado o

servidor. E, por fim, o Regime de Previdéncia Complementar que ¢ facultativo e tem por
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finalidade complementar a aposentadoria do trabalhador, para que este possa receber na
inatividade o mesmo valor que recebia quando no efetivo exercicio de seu trabalho.

A criacdo do Regime Proprio € facultada aos entes federativos e disciplinada
pela Lei 9.717, de 27.11.98. Esta lei regulamenta e define as regras gerais para a organizacao
e o funcionamento dos regimes proprios de previdéncia social dos servidores publicos
efetivos da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, bem como dos Militares
dos Estados e do Distrito Federal.

De acordo com o que ensina Monteiro (2010, p. 98):

Por forga do art. 40 da Constituicdo da Republica, somente aos servidores publicos
titulares de cargos efetivos da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios, suas autarquias e fundagdes, sdo assegurados regimes proprios de
previdéncia, com normas diferentes daquelas estabelecidas para os demais
trabalhadores.

Como se comentava acima ¢ justamente a existéncia de regras especificas
para o servidor publico, como a estabilidade ¢ a possibilidade de aposentadoria superior ao
teto do Regime Geral de Previdéncia Social que atrai tantas pessoas para o Servigo Publico,
porém muitos desses beneficios j& sofreram mudangas como as que ocorreram por forga das
Emendas Constitucionais n°20/1998 e 41/2003.

Ja a partir da Emenda n° 20/1998 pode-se perceber importantes
modificacdes nas regras especiais que se observava na aposentadoria e outros beneficios do
servidor publico. Com a aprovacdo da Emenda, as regras tornaram-se muito mais rigidas,
passando-se a exigir além do tempo de contribuicdo (trinta e cinco anos para homem e trinta
anos para mulher), a obten¢do da idade minima (60 anos para homem e 55 para mulher) e o
cumprimento do tempo minimo de 10 anos de efetivo exercicio no servigo publico e cinco
anos no cargo efetivo em que ocorrera a aposentadoria.

Também com a Emenda n° 20/1988 foi extinta a aposentadoria proporcional
por tempo de servico, que s6 poderia ser concedida aos que a época desta Emenda ja tivessem
o direito a essa aposentadoria garantido, ou se enquadrassem nas regras de transicdo
disciplinadas por ela. Entre essas regras havia a previsao de aposentadoria pelas regras
anteriores, desde que o servidor contasse com a idade de 53 anos se homem, e 48 anos se
mulher, somados ao tempo minimo de cinco anos no cargo que pretendessem se aposentar,
cumprindo um tempo suplementar de 20% do tempo restante para atingir aquele previsto
pelas leis anteriores, para aposentadoria integral e 40% do tempo restante para aposentadoria

proporcional.
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Houve mudangas na contagem de tempo, posto que a Emenda 20/1998
trouxe a vedacdo da contagem de tempo ficticio para concessdo da aposentadoria. Restou
vedada também a acumulacdo de aposentadorias em funcdo de exercicio de cargo publico,
salvo as hipoteses de acumulagdes permitidas em lei. Ressaltando-se que mesmo nos casos de
acumulacdo licita, o somatorio dos proventos recebidos mais a aposentadoria, ou entre duas
aposentadorias, ndo poderia ultrapassar o subsidio dos Ministros do Supremo Tribunal
Federal.

Outra questao importante, como ensina Castro (2011, p.819):

Foi expressamente incluido o carater contributivo do regime, o que caracterizou a
obrigatoriedade de contribui¢do para obtencdo de beneficios, e fixado o principio do
equilibrio financeiro e atuarial, limitando o “teto” do beneficio ao valor da
remuneragdo do respectivo servidor, no cargo em que ocupava, quando da
aposentadoria ou do falecimento — art. 40, caput.

Foi com a Emenda 20/1998 que ficou facultado aos entes publicos a criagdo
de previdéncia complementar, cuja filiagdo por parte dos servidores seria facultativa. Com
isso a Constituicdo passou a prever a possibilidade dos entes limitarem o valor méximo dos
beneficios ao teto do Regime Geral de Previdéncia Social, deixando a complementagdo dos
vencimentos a cargo da previdéncia complementar.

A Emenda 41/2003 trouxe mais modificagdes as regras aplicaveis aos
servidores publicos efetivos. O regime previdenciario dos servidores passou a ser contributivo
e solidario, ou seja, composto da contribuicdo do ente publico a que o servidor ¢ vinculado,
dos servidores ativos, inativos pensionistas, sendo que os ultimos dois contribuiriam sobre a
parcela que ultrapassa o teto do Regime Geral da Previdéncia Social.

As regras de aposentadoria também sofreram modificagdes, os servidores
que ingressaram no servico publico apos a promulgacdo da Emenda 41/2003 (31/12/2003)
terdo sua aposentadoria calculada pela média das contribui¢des (tanto as do regime proprio
quanto as do regime geral), corrigidas monetariamente, ndo podendo ultrapassar a
remuneragdo do proprio agente publico quando em atividade.

A pensdo por morte teve modificagdes, passando a ser correspondente ao
valor da totalidade dos proventos do servidor falecido, at¢ o teto do Regime Geral de
Previdéncia Social, acrescido de 70% do valor que excede a este limite.

Houve também a desvinculagao do reajuste dos proventos de aposentadoria

e pensdo ¢ o reajuste praticado ao servidor ativo de mesmo cargo. A regra que mantém
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paridade entre os ativos e inativos permaneceu apenas para os ja aposentados e pensionistas
antes da promulgacdo da Emenda 41/2003.

A ultima modificagdo no servigo publico federal ¢ referente a previdéncia
complementar do servidor publico. O senado federal aprovou a criagdo das Fundacdes de
Previdéncia Complementar do Servidor Publico Federal. Isto significa que os servidores
publicos federais ndo se aposentardo mais com o valor equivalente ao que recebem na ativa,
mas sim, no maximo com o valor equivalente ao teto do Regime Geral de Previdéncia Social
— RGPS, a saber, R$ 3.916,20 em margo de 2012. Caso optem por complementar o valor da
aposentadoria para aproxima-la ao valor da ativa, além de contribuirem com 11% sobre o
valor do teto do RGPS, irdo contribuir com 8,5% para a previdéncia complementar, sendo que
0 6rgdo publico a que pertence o servidor ird contribuir também com 8,5%.

Todas as mudangas ocorreram com o objetivo de preservar o estado e
manter o equilibrio financeiro das contas publicas, contudo, caso se analise sob a dtica do

servidor pode-se perceber que aconteceram perdas significativas de beneficios.

4 IMPACTO DAS MUDANCAS NA MOTIVACAO DOS
SERVIDORES

A partir do levantamento das principais mudancas na legislacdo que
regulamenta a previdéncia dos regimes proprios, e partindo do pressuposto que os beneficios
concedidos com exclusividade para os servidores servem como fatores motivadores para o
trabalho, ¢ flagrante que a possibilidade de encontrar servidores publicos desmotivados deve
aumentar gradativamente.

Ciente deste contexto o gestor publico precisa compensar a perda de
beneficios com outros fatores que possam promover a manutencdo da motivagdo dos
servidores. Ha varias estratégias que sdo utilizadas nas empresas com esse objetivo e que sdao
adaptaveis ao contexto do servigo publico. Os programas que incentivem a formacao
direcionada para o aprendizado continuo, ¢ o desenvolvimento de competéncias, ou seja, ndo
apenas aprender, mas também exteriorizar o conhecimento, transformando o tacito em
explicito e desenvolvendo as potencialidades latentes, sdo exemplos de acdes simples de

implantar.
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E fato que ha obstaculos quando se trata de servigo publico, sdo amarras na
legislacdo que dificultam agdes como a flexibilizacdo de horarios ou a promocao de prémios
individuais por atingimento de metas. Entretanto ¢ possivel adaptar essas questdes,
oferecendo, por exemplo, planos de cargos, carreiras e salarios, possibilitando aos servidores
obter reconhecimento dos méritos de seu trabalho e/ou de sua formagao continuada.

Muitos orgdos ja trabalham nesse sentido e tem em seu quadro a
possibilidade de crescimento na medida em que sdo realizados cursos e treinamentos, mas, em
contrapartida, nos orgdos em que esses planos ndo existem, a implantagdo ¢ complexa e
emperrada, geralmente por interesses politicos, que ndo medem o prejuizo causado pela
desvalorizacdo dos servidores.

Ressalta-se também a questdo da recomposicdo salarial por perdas da
inflagdo, nos oOrgdos que ndo a tem com regulamentagdo clara ha desentendimentos
constantes, que geram prejuizos para toda a populagdo que depende do trabalho dos
servidores publicos de alguns setores como educacdo, seguranca, entre outros.

E importante que o gestor publico tenha a clareza de que quando o trabalho
¢ recompensado de acordo com o esfor¢o e as expectativas de quem o executa, a sua
produtividade ¢ muito maior. O ganho com isso ocorre para os dois lados, o servidor tem a
possibilidade de atingir seu auge com alto grau de conhecimento e realizacao e os 6rgaos t€ém
seus servigos oferecidos com maior qualidade.

Mas, além de beneficios financeiros, ¢ preciso estar atento as estruturas
organizacionais, pois elas influenciam diretamente o comportamento de seus trabalhadores.
Estas estruturas resultam da jun¢do de experi€ncias organizacionais que, uma vez que se
desenvolvem, convertem-se em normas, regras, principios e valores. Estes sdo aspectos da
cultura organizacional, que podem ser identificados na prépria rotina da organizagao.

Esta cultura aparece no significado dado para cada ato realizado dentro da
organizagdo. A motivagdo para agir de determinada forma, as atitudes e as escolhas das
pessoas que compde a organizacdo estdo pautadas na interpretacdo que € feita do ambiente
organizacional. As regras, as politicas ¢ os objetivos sao itens influenciados pelas pessoas ¢
pela forma com que cada uma entende as situagdes. A cultura organizacional seria uma
interpretagdo coletiva da realidade e por vezes, mergulhada na cultura, as a¢des acabam

ficando demasiadamente padronizadas.
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Ao se falar em cultura organizacional é preciso voltar a falar em cursos e
treinamentos. No servico publico a entrada dos trabalhadores ¢ feita via concurso, ou seja,
nem sempre as aptiddes pessoais sdo levadas em consideragdo no preenchimento das vagas.
Desta maneira, ndo ¢€ raro que os novos servidores fiquem muito desmotivados por ndo terem
amplo dominio do trabalho que irdo desempenhar, e muitas vezes ndo receberem o
treinamento adequado antes de iniciarem o trabalho.

Além disso, ¢ importante também que o gestor procure formas de trabalhar a
visdo que os servidores tém de si mesmos no trabalho. H& uma ideia, que est4 sendo superada,
porém ainda muito lentamente, de que o servidor publico ndo precisa trabalhar com a mesma
agilidade que os funcionarios do setor privado, pois ndo estd na ameaca iminente de ser
demitido. E preciso agir fortemente para a desconstrugdo desses conceitos, pois a cultura
organizacional ¢ muito forte e ndo ¢ raro que novos servidores desacelerem o seu ritmo de
trabalho para adequar-se a cultura do 6rgao publico.

Mais agdes que podem ser tomadas, para manter os servidores motivados,
sd0 no sentido de tornar os 6rgdos mais atrativos, demonstrando claramente as metas a serem
atingidas, tanto pelo 6rgdo como um todo, quanto por cada uma de suas partes, demonstrando,
sobretudo, a importancia de cada um dos servidores. Ao gestor publico cabe incentivar as
solucdes criativas ¢ o empenho para o trabalho, por meio, inclusive, de promogdes ou
premiacdes por mérito, valorizando os servidores que mais se dedicam, dando oportunidades,
por exemplo, para que ocupem cargos de chefia.

Para ilustrar a ideia acima exposta, pode-se remeter ao pensamento de

Connellan (1984, p.45):

Os membros das organizagdes, embora possam ser muito qualificados, deixam
frequentemente de se desempenhar com a maxima eficicia apenas por ndo
conhecerem os resultados que deles se espera. Nao estdo cientes das metas buscadas,
da finalidade de seu trabalho, ou de quio efetivamente estdo atingindo aquelas
metas.

Enfim, muitos sdo os instrumentos que podem ser utilizados pelos gestores
publicos para amenizar o impacto causado pela diminuigdo dos beneficios previdenciarios dos
servidores, porém ¢ preciso ultrapassar a barreira da teoria e coloca-los em pratica, para que
os servidores publicos realizem um trabalho de exceléncia e possam contribuir para o

desenvolvimento do pais.
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5 CONCLUSAO

O trabalho ¢ diretamente capaz de transformar a realidade, uma vez que atua
como desenvolvedor de habilidades, facilitando a aprendizagem e o melhoramento continuo,
atuando ainda, no fator sentimental, permitindo amadurecimento no relacionamento entre as
pessoas. E a representagio do homem como ser social, que ele é, aprendendo e trocando
conhecimentos, modificando e sendo modificado pelo meio.

Para que o trabalho possa exercer esta influéncia positiva na vida das
pessoas, ¢ necessario que elas estejam motivadas, pois assim poderdo desenvolver as
atividades com 6timo desempenho e grande qualidade, produzindo mais e melhor.

De acordo com o que foi explanado, a motivagdo ¢ a mola propulsora do
comportamento e pode ser explicada basicamente pela vontade de suprir alguma necessidade
da pessoa. Cada teoria motivacional tem suas particularidades, mas, este ¢ um ponto comum
entre elas, ja a forma de organizar essas necessidades ¢ que varia de um autor para o outro.

Outra questdo a ser levantada, ¢ sobre a origem da motivacdo. Acredita-se
que a motivagdo ¢ intrinseca, nasce dentro do proprio individuo. Nao had como se motivar uma
pessoa, entretanto ha maneiras de ndo a desmotivar, de tentar manter esse comportamento
motivado. Elas podem variar desde as condi¢des minimas de trabalho, como a higiene e a
seguranga, até o atendimento de necessidades mais elaboradas como a aceitagdo social e a
autorrealizacao.

No caso dos servidores publicos, acredita-se que os beneficios
previdencidrios, especificos dos regimes proprios de previdéncia a que estdo vinculados,
atuam como mantenedores da motivagdo para o trabalho. Porém, devido as reformas na
legislacdo previdenciaria, estes beneficios tém diminuido, causando impacto negativo na
motivacao para o trabalho destes servidores.

Esta falta de motivagdo tende a gerar queda no desempenho e na qualidade
do servigo prestado, afetando diretamente o cliente dos 6rgaos publicos — a populagdo. A
caréncia e debilidade que podem surgir no atendimento das demandas trazem prejuizos
diretos para os cofres publicos, na medida em que numa situacao ideal seria possivel prestar o
mesmo servico em menos tempo e com menor numero de servidores envolvidos no processo.

Ressalta-se, entdo, a necessidade do gestor publico estar atento a queda de

motivacdo causada pela perda dos beneficios citados, de forma que, ciente deste problema,
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possa encontrar estratégias que ultrapassem estes fatores de desmotivacdo. Uma forma de
realizar esta tarefa ¢ buscando apoio nas agdes que sdo amplamente preconizadas na iniciativa
privada.

Segundo este raciocinio, o gestor publico deve procurar despertar e
incentivar a criatividade, a iniciativa e a adaptabilidade dos servidores. Deve, também,
investir no treinamento e na capacitagdo continua, bem como reconhecer agdes do servidor
nesse sentido, valorizando quem procura sempre aprender e melhorar. E, deve deixar claro
quais sdo os objetivos finais dos 6rgdos publicos e o papel do servidor para atingi-los.

A cultura organizacional também deve ser trabalhada, ressaltando os pontos
fortes e minimizando as questdes que trazem impacto negativo. E preciso trabalhar para
manter um ambiente propicio, onde os servidores possam buscar sua realizagdo profissional,
tenham espaco para desenvolver ao maximo seu potencial, tendo seus esfor¢os reconhecidos,
sentindo-se motivados para buscar cada vez mais solugdes criticas, inovadoras e criativas para
as questdes organizacionais. A participacdo ativa nos processos organizacionais € muito
benéfica para aumentar o comprometimento dos servidores.

O reconhecimento financeiro também ¢ importante e pode ser realizado por
meio dos planos de cargos, carreiras e salarios, das recomposicdes de perdas pela inflacdo, da
concessdo de gratificacdes por produtividade e da nomeagdo, por mérito, para cargos de
chefia.

Como se pode concluir, os mecanismos capazes de minimizar os impactos
trazidos pela diminuicdo dos beneficios previdencidrios sdo muitos e alguns, inclusive,
simples de implantar. Entretanto, costumam encontrar entraves politicos, que precisam ser
desfeitos, para que o gestor de cada 6rgdo possa adequar e implantar os métodos melhores
para seus servidores, possibilitando assim, que a prestagdo de servigos nos 6rgdos publicos

seja rapida e de qualidade.



18



19

6 REFERENCIAS

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivacdo nas Organizacdes. 4.ed. Sdo Paulo: Atlas, 1997.

BUENO, Marcos. As teorias de Motivacgdo Humana e sua contribui¢do para a empresa
humanizada: um tributo a Abraham Maslow. Revista do Centro de Ensino Superior de
Catalao - CESUC, Catalao, Ano IV, n. 6, 1° Semestre, 2002. Disponivel em:
<http://www.scribd.com/doc/2530073/Bueno-M-2002-As-teorias-de-motivacao-humana-e-
sua-contribuicao-para-a-empresa-humanizada>. Acesso em 20 de marcgo de 2012.

BRASIL. Constituicao (1988). Constituicio da Repiiblica Federativa do Brasil. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil _03/Constituicao/Constitui%C3%A7ao0.htm>. Acesso
em: 18 de margo de 2012.

CASTRO, Carlos A. P. LAZZARI, Joao B. Manual de Direito Previdenciario. 13.ed. Sao
Paulo: Conceito Editorial, 2011.

CLELAND, David I; CLELAND, Lewis R.I.. Geréncia de Projetos. Rio de Janeiro:
Reichmann & Afonso, 2002.

CONNELLAN, Thomas. Fator Humano e Desempenho Empresarial. Traducio: Nivaldo
Montingelli. Sdo Paulo: Harper & Row do Brasil, 1984.

MONTEIRO, Délia Mara. Complementacao dos Proventos dos Servidores Publicos
Efetivos. Revista do Tribunal de Contas, Minas Gerais, v.75, n.02, abr-jun 2010



