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RESUMO

A administracdo publica brasileira vem passando por mudancas significativas, voltando-se
para os resultados e a eficacia organizacional e a busca na melhoria da qualidade dos
servicos. Neste contexto é fundamental que os servidores que ddo sustentacdo a gestdo
publica estejam comprometidos e motivados, visando o cumprimento das metas propostas e
atendendo da melhor maneira possivel as necessidades dos cidaddos. Assim, o presente artigo
teve como propdsito realizar um delineamento da percepcdo dos funcionarios publicos da
prefeitura de um municipio do interior do Rio Grande do Norte com relacdo aos fatores de
motivacdo a luz das teorias dos autores Maslow, Herzberg, Vroom e McGregor. Para tanto
realizou-se um estudo de caso com abordagem quantitativa por meio de aplicacdo de
questionario em uma amostra ndo probabilistica de 17.8%. Conclui-se que os servidores
pesquisados se encontram mais satisfeitos nos fatores relagdo interpessoal, trocas de
informacdes, incentivo a tomada de decis@es, iniciativa dos colegas, orgulho em ser servidor
publico, condicBes fisicas e organizacdo do ambiente de trabalho. Entretanto ha uma alta
insatisfacdo quanto aos fatores remocdo de barreiras pela diretoria para atingir objetivos e
quanto ao reconhecimento pelo esforco investido no trabalho, devendo ser tratadas como
prioridades para acGes motivacionais por parte dos gestores da prefeitura.
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ABSTRACT

The Brazilian public administration has been undergoing significant changes, turning to the
results, organizational effectiveness and search for improving quality services. In this context
it is crucial that the public employees that support the public administration are committed
and motivated in order to meet the targets proposed and meeting the best possible way the
needs of citizens. Thus, this paper aimed to conduct a delineation of perception of public
employees of a city in the interior of Rio Grande do Norte in relation to the motivation
factors according to the theories of the authors Maslow, Herzberg, Vroom and McGregor. To
do so we performed a case study with quantitative approach through a questionnaire in a non-
probabilistic sample of 17.8%. We conclude that the public employees surveyed are most
satisfied in interpersonal relationship , information exchanges, encouraging decision making,
initiative of colleagues, proud to be a public servant, physical conditions and organization of
the work environment. However there is a high dissatisfaction regarding factors removal of
barriers by the board to achieve objectives and the recognition for the effort invested in the
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work. These should be treated as priorities for motivational actions by the managers of city
hall.
Keywords: People Management. Motivation. Human Resources. Public Management.

1 INTRODUCAO

Serra Negra do Norte, municipio do interior do estado do Rio Grande do Norte, vem
se destacando, nos ultimos anos, como uma referéncia na regido do Seridd em termos de
pioneirismo em acdes afirmativas no desenvolvimento e implantacdo de mecanismos de
gerenciamento da organizagdo municipal.

O sucesso na realizacdo de tais acBes demonstra a mobilizacdo das equipes de
servidores e o0 envolvimento dos mesmos diante dos desafios presentes para alavancar
resultados. Assim, torna-se imprescindivel a andlise da motivacdo dos servidores para
manutencdo do status empreendedor e realiza¢do de novos desafios.

A motivacdo é algo que ndo pode ser observada objetivamente, entretanto, esta
comprovado que quando o funcionario encontra-se desmotivado sua capacidade de producao
é reduzida sensivelmente, quando ndo drasticamente, dependendo do nivel de insatisfacdo em
que se encontra.

Nesse sentido, cabe aos gestores compreenderem as demandas existentes no corpo
funcional das organizacdes, visando a utilizacdo dos instrumentos adequados para intensificar
os indices motivacionais com o propdsito de atingir os objetivos e metas da instituicéo.

Assim, a presente pesquisa teve como propdésito realizar um delineamento da
percepcdo dos funcionarios publicos da prefeitura municipal com relagdo aos fatores de
motivacao preconizados pelos autores Maslow, Herzberg, Vroom e McGregor.

Considerando que a administragdo publica vem mudando muito, buscando cada vez
mais a melhoria da qualidade dos servicos publicos, além de estar voltada para resultados e
eficacia organizacional, é fundamental que os servidores que dao sustentagdo a administracao
publica estejam comprometidos e motivados, visando ao cumprimento das metas propostas
pelos governos, inserindo-0s no contexto da evolucdo administrativa das organizagoes.

A realizacdo deste estudo justifica-se pelo fato da motivacdo humana para com o
trabalho ser considerada um dos grandes desafios dentro da realidade das organizacgdes, bem
como pelo fato dela ser reconhecida como um elemento transformador ja que proporciona
envolvimento e comprometimento dos trabalhadores no desenvolvimento de suas atividades,

contribuindo diretamente para a eficacia da organizacao.

2 MOTIVACAO



A motivacdo consagra-se como um tema de suma importancia no ambito do
funcionamento tanto das instituicbes publicas como privadas, especialmente com a
modernizacdo das instituicdes como forma de se adequar as mudancas constantes face a
globalizagdo, com o surgimento de novas demandas que exigem o aperfeicoamento frequente
com vistas a atender as necessidades da sociedade em seu dinamismao.

A busca incessante pelo cumprimento das metas e objetivos organizacionais se
transforma na razdo da existéncia de diversas instituicdes, movidas pela forga produtiva
humana. Nesse contexto, a motivacdo exerce papel determinante na consecucdo desses
propdsitos, dado ser a capacidade laborativa humana o motor que move toda organizacéo,
influenciando na qualidade do servico prestado ou do bem produzido.

Dessa forma, as organizagdes necessitam que seus profissionais se sintam motivados
para a realizacdo das tarefas a eles designadas para que a instituicdo sobreviva no mundo
corporativo e competitivo, bem como possua sustentabilidade ao longo do tempo.

Ressalte-se que o estudo motivacdo apresenta nivel de complexidade elevada,
observado que esta relacionada ao comportamento das pessoas, podendo ser entendida como
a causa que move a natureza humana.

Para a Administracdo Cientifica, o comportamento humano € motivado
exclusivamente pela busca do dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho,
baseando-se essencialmente na visdo do homo economicus (CHIAVENATO, 2011, p.112).
Com o advento da Teoria das RelagBes Humanas, principalmente apds os resultados obtidos
com os estudos de Hawthorne, a motivacgéo dos trabalhadores dentro das organizacdes passou
a ser objeto de analises sob pontos de vista psicolégicos e comportamentais, resultando em

diversas teorias, compiladas no Quadro 1 abaixo.

Teorias Principais pontos

Maslow Baseia-se no fato de que a pessoa é motivada de acordo com suas necessidades.
Segundo Maslow os motivos do comportamento humano residem no préprio
individuo. Satisfeita uma necessidade ela ndo mais agira como agente motivador do
comportamento.

Algumas dessas necessidades s&o conscientes, enquanto outras ndo. Maslow
identificou cinco necessidades fundamentais do ser humano e dispés numa pirdmide de
acordo com o grau de importancia, tendo em sua base as necessidades fisiologicas e
em seguida as de seguranca, ambas consideradas necessidades primarias, em seguida,
as sociais, a de estima e, no topo da piramide, a auto-realizacdo. As trés Ultimas sdo
consideradas como necessidades secundarias.

Herzberg Motivaco resulta de fatores que podem ser divididos em duas categorias principais:
(1) Fatores relacionados ao proprio trabalho, chamados fatores motivacionais ou
intrinsecos: sentimentos gerados dentro de cada individuo a partir do exercicio da
responsabilidade; do orgulho e sentido de prestigio decorrente da profissdo e do
reconhecimento do trabalho bem feito.

(2) Fatores relacionados com as condigdes de trabalho, chamados fatores extrinsecos
ou higiénicos: melhoram o desempenho e a acdo de individuos, mas que ndo
conseguem motiva-los, sendo relacionados com as relacbes pessoais dentro da




empresa; salario, politicas de administracdo de pessoal e condi¢des fisicas e ambientais
de trabalho.

Vroom A Teoria das Expectativas (ou da Expectancia) procura explicar as motivacoes
humanas baseada na visdo econdmica do individuo. O processo de motivacdo deve ser
explicado em funcdo dos objetivos e das escolhas de cada pessoa e das suas
expectativas em atingir esses mesmos objetivos, ou seja, as pessoas possuem desejos
diferentes relativos ao trabalho pelo simples fato de serem diferentes em suas
naturezas.

McGregor A Teoria X e a Teoria Y de McGregor sdo dois conceitos que representam dois
conjuntos de suposicfes antagdnicas que sdo feitas aos trabalhadores. Segundo a
Teoria X, as pessoas tém aversdo ao trabalho e a responsabilidade, preferindo ser
dirigidas e, por isso, devem ser controladas e motivadas; para a Teoria Y, as pessoas
sdo criativas e competentes e consideram que o trabalho é tdo natural como a diverséo
ou o descanso.

Quadro 1 — Principais Teorias Motivacionais
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2011)

3 METODOLOGIA DA PESQUISA
3.1 Método e Abordagem

A presente pesquisa apresenta-se como um estudo de caso, ou seja, uma investigacao
que se assume como particularistica, isto €, que se debruca deliberadamente sobre uma
situacdo especifica que se supBe ser unica ou especial, pelo menos em certos aspectos,
procurando descobrir o que h& nela de mais essencial e caracteristico e, desse modo,
contribuir para a compreensdo global de certo fenémeno de interesse (PONTE, 2006).

Como forma de abordagem do problema optou-se pela pesquisa quantitativa,
utilizando-se de estatistica descritiva simples. A coleta de dados foi realizada através da
aplicacdo de questionarios. As perguntas do mesmo foram elaboradas tendo-se como base as
Teorias Motivacionais dos autores Maslow, Herzberg, Vroom e McGregor.

Para as perguntas referentes aos fatores motivacionais, utilizou-se respostas com
escalas de trés opcgbes, que segundo Rodriguez (2005), por meio de uma meta-analise,
concluiu que uma escala com trés opcdes de resposta € suficiente para uma pesquisa, e que

ainda tem como vantagem a diminuicdo no tempo da coleta da informacéo.

3.2 Populacgédo e Amostra

De acordo com as informacgdes colhidas junto ao setor de Recursos Humanos da
Prefeitura de Serra negra do Norte, o quadro funcional da instituicdo é composto por 253
servidores, sendo 206 efetivos e 47 comissionados.

Utilizou-se como amostra (ndo probabilistica e intencional) dessa populacdo o
corresponde a 45 pessoas que se submeteram ao questionario aplicado e que representam
17,8% do total.




4 ANALISE E DISCUSSAO
4.1 O objeto de estudo

Serra Negra do Norte esta localizada na mesorregido Central Potiguar, microrregiao
do Seridd Ocidental, no interior do estado do Rio Grande do Norte. Tem uma area territorial
de 562 km? e populacdo de aproximadamente 7.500 habitantes. Confronta-se com o0s
municipios limitrofes: Norte — Jardim de Piranhas, Nordeste — Timbauba dos Batistas, Leste
— Caico, Sudeste — Sao Jodo do Sabugi, Sul e Oeste — Estado da Paraiba.

A estrutura administrativa de funcionamento da Prefeitura Municipal de Serra Negra
do Norte € composta por 10 (dez) secretarias, 01 (um) Gabinete Civil, 01 (uma) Procuradoria
Juridica e 01 (uma) Controladoria Geral. Algumas secretarias municipais sdo subdivididas em
6rgdos e setores, de acordo com as demandas internas e externas existentes, com vistas a

facilitar o desenvolvimento das atividades.

4.2 Perfil dos funcionarios pesquisados

Dos 45 funcionéarios pesquisados, 38% foram do sexo masculino e 62% do sexo
feminino, com idades entre 22 e 60 anos. Observa-se que os funcionarios até
aproximadamente 33 anos de idade apresentaram tempo de servico inferior a 15 anos. Acima
dessa idade, a maioria dos funcionarios esta vinculada ao servico publico municipal ha mais
de 15 anos.

O grau de escolaridade dos entrevistados é variado, sendo 40% composto por
funcionarios que possuem o superior completo; 27% composto por funcionarios que estdo em
nivel de pos-graduacdo; 20% composto por funcionarios que possuem o superior incompleto;
9% composto por funcionarios que possuem o ensino médio completo e 4% composto por
funcionarios que possuem o ensino medio incompleto. Esse dado permite afirmar que os
funcionarios pesquisados possuem conhecimento qualificado, o que facilita as atividades
técnicas e contribuem para a profissionaliza¢éo do servico. J& com relagdo aos cargos em que
ocupam, 53% possuem cargo de nivel superior, 36% s&o administrativos, 9% séo técnicos de
nivel médio e 2% estdo no nivel operacional.

Dos entrevistados, 76% possuem vinculo empregaticio de concursados/efetivos e 24%
sdo comissionados/contratados. Esse dado € importante para a pesquisa porgue indica que a
maioria dos servidores que a respondeu possui vinculo estavel, de modo que a motivacao e a
satisfacdo desses servidores podem ser objeto de acGes de longo prazo, em funcdo da

permanéncia dos mesmos na instituicdo, mesmo com as mudancas de governo.



De acordo com as informac@es obtidas, 47% dos funcionarios entrevistados possuem
faixa salarial entre R$ 545,00 a R$ 1.000,00 enquanto que 53 % possuem faixa salarial entre
R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00. Segundo Herzberg, o salario ndo é necessariamente um fator
motivacional, mas que pode deixar os funcionarios satisfeitos o bastante para que outros
fatores possam motiva-los. Para VVroom, o salario esta inserido no rol das expectativas do

funcionario, correspondendo a um objetivo pessoal a ser alcancado.

4.3 Anélise da percepcao dos funcionarios quanto aos fatores motivacionais
4.3.1 Fatores de motivacdo do ambiente de trabalho

No quesito motivacdo no ambiente de trabalho, como pode ser visualizado no Grafico
1, identifica-se que do total de entrevistados, 31% consideram o reconhecimento como 0
principal fator de motivagdo, 24% consideram o clima/cultura organizacional, 24% néo
consideram nenhuma das opcdes e 20% dos entrevistados consideram a remuneracado como

fator responsavel pela motivacao.

M Reconhecimento
M Clima e Cultura
Remuneragao

B Nenhuma

Grafico 1 — Fatores de Motivagfes no Ambiente de Trabalho
Fonte: Elaborado pelos autores (2013)

Segundo Maslow, a satisfacdo das necessidades fisioldgicas traz a sensacdo de estar
protegido de ameacas fisicas e emocionais. Estas podem ser supridas pela remuneracao.

Para Herzberg, a remuneracdo e o clima/cultura organizacional sdo fatores higiénicos,
enquanto que o reconhecimento é fator motivacional. Segundo este teorico, os fatores
higiénicos apenas evitam a insatisfacdo dos empregados, sendo os fatores motivacionais
responsaveis pela motivacdo em si. Sendo assim, pode-se analisar que segundo Herzberg, a

remuneracao e o clima/cultura organizacional, fatores que estdo fora do controle das pessoas,



sdo responsaveis por satisfazer 44% dos entrevistados, enquanto que o reconhecimento esta
sendo responsavel por motivar 31% dos entrevistados.

E importante a verificagdo do clima como um fator motivador na organizago, pois ele
representa o ambiente psicoldgico e social que existe em uma organizacao e que condiciona o
comportamento dos seus membros. O moral é uma decorréncia do estado motivacional dos
individuos provocado pela satisfacdo ou ndo das suas necessidades individuais. O moral
elevado conduz a um clima receptivo, amigavel, quente e agradavel, enquanto o moral baixo
quase sempre provoca um clima negativo, adverso, frio e desagradavel (CHIAVENATO,
2011, p.116).

4.3.2 Presenca de cooperacao entre os setores do 6rgao

Os resultados dessa questdo refletem o bom nivel de relacdo interpessoal entre os
funcionarios do 6rgdo. 78% dos entrevistados afirmam que ha cooperacgdo entre os diversos
setores da instituicdo, enquanto que 11% afirmam que ndao ha um bom nivel de relacdo
interpessoal entre os setores e outros 11% ndo consideram nenhuma das respostas.

Apesar da maior quantidade de pessoas entrevistadas considerarem a existéncia da
cooperacdo entre os setores do 6érgdo, esse fato ndo provoca motivacdo nos funcionarios,
segundo os estudos de Herzberg. Para ele, esse fator ndo gera motivacdo quando presente,

gerando apenas a insatisfacdo quando ausente.

4.3.3 Condicdes fisicas satisfatorias no ambiente de trabalho

Observa-se pelas respostas, que 87% dos servidores consideram as condicOes fisicas
do local de trabalho satisfatorias, enquanto que um conjunto menor, 13% dos funcionarios
ndo estdo satisfeitos.

Sendo consideradas por Herzberg como fatores higiénicos, as instalagdes fisicas estdo
proporcionando a satisfacdo na maioria dos funcionérios e gerando a insatisfacdo em uma

parcela reduzida do conjunto.

4.3.4 Organizagao no ambiente de trabalho

Do total de entrevistados, 78% consideram que 0 seu ambiente de trabalho é bem
organizado, enquanto que 13% consideram o contrario e 9% ndo consideram nenhuma das
alternativas como validas.

Assim como as condi¢des fisicas do local de trabalho, a organizacdo do ambiente de
trabalho também é considerada por Herzberg como fator higiénico, sendo responsavel pela



satisfacdo, quando presentes e insatisfacdo, quando ausente. Ja sob o enfoque de Maslow,
esses fatores podem relacionar-se com as necessidades fisioldgicas, ja que o conforto fisico

do ambiente de trabalho adequado satisfaz essas necessidades.

4.3.5 Apoio e orientacéo recebida dos superiores hierarquicos

Os dados levantados mostram que pouco mais da metade dos entrevistados, 53%, esta
satisfeita com o apoio e a orientagdo recebida dos superiores hierarquicos. Enquanto isso,
22% ndo estdo satisfeitos e 24% ndo consideram nenhuma das alternativas como validas.

Sendo considerado fator higiénico, portanto o fato de 22% dos entrevistados nao
estarem satisfeitos com o apoio e a orientacdo recebida dos superiores hierarquicos, € um
indice que sinaliza insatisfacdo e ndo desmotivacao.

Quando o processo de apoio e orientacdo baseia-se na participagdo dos funcionarios,
tais indices analisados pela ética da Teoria das Necessidades podem corresponder a satisfacdo
das necessidades sociais, visto que proporciona o sentimento de aceitacdo pelo grupo, bem
como a satisfacdo de necessidades de reconhecimento observada na apreciacgao das ideias dos
individuos do grupo. Para McGregor, a busca de orientacdo formal indica que os funcionarios

evitam responsabilidades, na visdo negativa da Teoria X.

4.3.6 Remocéo de barreiras pela diretoria no intuito de atingir os objetivos propostos

Através da leitura dos dados, identifica-se que apenas 29% dos entrevistados afirmam
que a diretoria remove barreiras para a equipe atingir os objetivos propostos. 33% afirmam o
contrario e a 38% ndo consideram nenhuma das alternativas como validas.

Ressalte-se que a maioria respondeu nenhuma das respostas, indicando que em
algumas ocasides as barreiras sao removidas pela diretoria e em outras nao.

Para Herzberg, nesta situacdo 33% dos entrevistados estdo insatisfeitos com a
situacdo, enquanto que apenas 29% estdo satisfeitos.

Assim, a remocao dessas barreiras pela diretoria da organizacdo pode obter melhores
resultados com participacdo dos funcionarios, a0 mesmo tempo em que seriam alterados 0s
indices de motivacdo quanto a esse fator, considerando que a agdo da diretoria em promover
o didlogo com os funcionérios aumentaria a satisfacdo pela realizacdo das necessidades de

estima e até de auto-realizacdo, de acordo com a Teoria de Maslow.

4.3.7 Troca de informagdes entre niveis hierarquicos



Esta categoria procurou identificar a existéncia de explicagdes do superior hierarquico
aos niveis inferiores quanto as razGes das decisdes que sdo tomadas e que afetam o trabalho
dos mesmos. 62% consideram que 0 seu superior hierarquico explica as razdes das decisdes
que sdo tomadas e que afetam o trabalho, enquanto que 13% ndo consideram verdadeira essa
afirmacéo e 24% ndo consideram valida nenhuma das opcdes.

Para a Teoria das Necessidades, a participacdo nas decisbes estd relacionada a
satisfacdo no trabalho pelo cumprimento das necessidades de auto-realizacdo e, para
McGregor, a capacidade dos funcionarios de tomar decisfes inovadoras encontra-se amparo

na Teoria Y.

4.3.8 Confianca nas decisfes tomadas pelo superior hierarquico

Assim como na questdo anterior, identifica-se uma relacdo positiva entre os niveis
hierarquicos. A quantidade de respostas foi comum: 62% afirmam confiar nas decisfes
tomadas por seu superior hierarquico, enquanto que 13% nao confiam e 24% nao consideram
valida nenhuma das opcoes.

Segundo os estudos de Herzberg, o fato da maior parte dos entrevistados afirmarem
positivamente essa questdo, evita a insatisfacdo dos mesmos, dentro da area abordada, por se

tratar de um fator higiénico.

4.3.9 Reconhecimento pelo esforgo investido na realizacéo do trabalho

Dos funcionarios entrevistados, apenas 27% afirmam receber o justo reconhecimento
pelo esforco investido na realizacdo de seu trabalho, enquanto que 49% afirmam o contrario e
24% nao consideram valida nenhuma das opcdes.

Para Herzberg, o reconhecimento é um fator motivacional. O fato de 49% dos
entrevistados afirmarem ndo receber o justo reconhecimento pelo esforco investido na
realizacdo de seu trabalho é um fator preocupante, pois pode comprometer a motivacéo
organizacional.

Conforme o entendimento de Maslow, o reconhecimento é a necessidade que o
individuo possui de ter suas competéncias apreciadas, gerando confianca para lidar com as
demandas organizacionais; quando os indices sdo baixos pode provocar inseguranga na
tomada de decisoes.

Na Teoria das Expectativas de Vroom, o reconhecimento vincula-se as expectativas
dos funcionarios e, em indices desfavoraveis pode acarretar queda no desempenho dos

mesmos quanto aos objetivos e metas da instituicao.



4.3.10 Transmissao de entusiasmo e motivacdo no trabalho pelo superior hierarquico

Dos funcionérios entrevistados, 44% afirmam que o seu superior transmite entusiasmo
e motivacdo no trabalho, enquanto que 31% afirmam que ndo e 24% ndo consideram vélida
nenhuma das opgoes.

Segundo Herzberg, a cordialidade da chefia, expressa em sentimentos de entusiasmo e
motivagédo, enquadra-se como uma necessidade social, constituindo uma importante forga

motivadora.

4.3.11 Existéncia de incentivo aos servidores para tomar decisfes

A pesquisa apontou que uma boa parte dos entrevistados recebe incentivo para tomar
decisdes, sendo o total de 47%. Do restante, 31% afirmam né&o receberem tal incentivo e 22%
ndo consideram valida nenhuma das op¢oes.

Para Herzberg, a tomada de decisdo por parte dos funcionarios é um dos fatores
capazes de gerar maior nivel de satisfacdo, deixando as pessoas mais felizes no trabalho.

Como ja observado, a tomada de decisbes pelos funcionarios caracteriza-se como uma
necessidade de auto-realizacdo, estando no topo da piramide das necessidades de Maslow, e
significa que a organizacdo permite que cada funcionario realize seu proprio potencial,
incentivando o auto-desenvolvimento. McGregor, por sua vez, na Teoria Y expde que a
capacidade de tomar decisGes esta presente em qualquer pessoa, na visdo positiva do

funcionério.

4.3.12 Iniciativa por parte dos colegas da equipe de trabalho para realizar tarefas

Avaliando ainda a relacdo interpessoal dentro da empresa, verifica-se que 62% dos
entrevistados afirmam que seus colegas de trabalho tém iniciativas para realizar tarefas,
enquanto que apenas 16% afirmam o contrario e 22% nao consideram valida nenhuma das
opcoes.

Sendo mais um fator higiénico considerado por Herzberg, o bom indice de relacéo
interpessoal ajuda a evitar a insatisfacéo entre os funcionarios da organizacéo.

O conceito predominante entre os funcionarios de que ha iniciativa dos colegas em
realizar tarefas reflete que existe amizade entre os mesmos, indicando que ha satisfacdo das

necessidades sociais e até de estima, pelo reconhecimento e aprovagdo dos amigos.

4.3.13 Implementac&o de ideias inovadoras



De acordo com os dados, 49% dos entrevistados afirmam que as ideias inovadoras séo
colocadas em pratica, enquanto que 20% afirmam o contrario e 31% ndo consideram valida
nenhuma das opgdes.

Herzberg afirma que o fato de ideias inovadoras serem colocadas em pratica, faz com
que o trabalho ganhe um carater desafiante, aumentado assim o grau de satisfacdo do
individuo. Para Maslow, o trabalho desafiante corresponde as necessidades de auto-
realizacdo, impulsionando a pessoa a ser mais do que é e de vir a ser o que deseja, fazendo

com que haja o desenvolvimento pessoal (mas que depende exclusivamente do individuo).

4.3.14 Local de trabalho agradavel e prazeroso

De acordo com os dados, 47% dos entrevistados consideram a Prefeitura um local de
trabalho agradavel e prazeroso, enquanto que 20% afirmam o contrario e 33% ndo
consideram valida nenhuma das opcdes.

O ambiente de trabalho é considerado um fator higiénico, tendo a caracteristica de
gerar a satisfacdo e evitar a insatisfacdo; também corresponde as necessidades fisioldgicas e,
até certo ponto, sociais quando relacionadas a associa¢do, amizade e interacao.

4.3.15 Sentimento de orgulho quanto ao fato de ser servidor publico

Do total geral pesquisado, 69% dos entrevistados afirmam sentirem-se orgulhosos por
ser funcionario publico, enquanto que 16% afirmam o contrario e 16% nédo consideram valida
nenhuma das opgdes.

Segundo os conceitos dos tedricos, o sentimento de orgulho é um fator importante
para gerar a motivacdo humana. Como o resultado foi acima da média, presume-se, de acordo
com as ideias de Herzberg, que nesta instituicdo os funcionarios possuem elevada motivacao

com relacéo a este fator.

4.3.16 Realizacao quanto a profisséo escolhida

Dos entrevistados, 56% afirmam sentir-se realizados com a profissdo que escolheu,
enquanto que 27% afirmam o contrério e 18% nao consideram valida nenhuma das opcdes.

Segundo Herzberg, assim como o sentimento de orgulho, a realizacdo pessoal figura
como um dos pontos mais importantes para a motivagdo dos funcionarios.

A necessidade de auto-realizacdo, para Maslow, diz respeito a um processo no qual o

ser humano busca alcancar o apice de sua capacidade, de modo que, para VVroom, o esforgo



empreendido para a auto-realizacdo faz com que a pessoa acredite que o trabalho intenso a
levara a atingir um bom desempenho.

Esse dado também demonstra que as pessoas buscam responsabilidades para atingir
objetivos com autonomia, dentro da viséo da Teoria Y de McGregor.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo teve como propdsito realizar um delineamento da percepcdo dos
funcionarios publicos da prefeitura municipal com relagdo aos fatores de motivacao
preconizados pelos principais autores das Teorias Motivacionais: Maslow, Herzberg, Vroom
e McGregor.

A eficiéncia na prestacdo do servico publico € resultado da acdo de pessoal
qualificado e comprometido com 0s objetivos e metas organizacionais, caracterizando-se
como de primordial importancia a modernizacao das instituicdes no que se refere a gestdo de
pessoas e desenvolvimento de estratégias capazes de superar os desafios do mundo
globalizado.

A pesquisa mostra que o perfil médio do quadro de funcionarios é composto por
pessoas relativamente maduras, cursando ou que ja concluiram o nivel superior e com boas
perspectivas em relacdo ao servico, visto que sdo, em sua maioria, funcionarios com vinculo
efetivo.

Relativamente aos fatores que influenciam diretamente a motivagéo, observam-se 0s
fatores que mais motivam como o reconhecimento e o clima/cultura organizacional, ou seja,
fatores que independem da vontade dos individuos, de modo que a organizacdo deve estar
atenta quanto as politicas adotadas para reconhecimento das acdes dos servidores, como
recompensas, e também o clima organizacional tal como a cooperagdo entre os setores, de
modo a proporcionar harmonia e bem-estar aos servidores. Saliente-se que o grau de
reconhecimento das acbes dos servidores encontra-se no limite de aceitagdo, posto que
praticamente a metade dos servidores ndo se sente reconhecidos em seu trabalho.

Quanto ao ambiente de trabalho, a maioria das opinides foi positiva, ja que as
condic¢Oes fisicas e a organizagdo no ambiente de trabalho foram consideradas satisfatorias.

Constata-se que ha lideranca nos setores e que a confianga depositada na diretoria ou
superiores hierarquicos reflete no relacionamento interpessoal entre os diferentes niveis, o
que favorece a implementacéo de ideias inovadoras e que pode ser melhorada com a gestéo

mais participativa nos processos de tomada de decisoes.



Esse aperfeicoamento do modo de gerenciar os recursos humanos na organizagédo
possui receptividade por parte dos servidores, ja que a maioria acredita nos aspectos de auto-
realizacdo através do trabalho desenvolvido.

Podem ser elencados como fatores estimuladores na busca do equilibrio, a aplicacdo
de politicas especificas, planos de incentivos, troca de feedbacks entre 0s niveis e entre 0s
funcionarios, como forma de conhecimento das expectativas a administrar 0s pontos
negativos e positivos.

O rompimento com velhos conceitos administrativos e de gestdo, intimamente
relacionados a teoria do homem-maquina torna-se essencial no processo de desenvolvimento
de novas perspectivas, acompanhado de analises periddicas dos aspectos motivacionais que
envolvem os funcionarios.

Portanto, as alternativas para o aumento dos indices motivacionais na Prefeitura de
Serra Negra do Norte inserem-se no contexto do planejamento administrativo organizacional,
na medida em que a valorizacdo do corpo funcional consagra-se como politica de gestdo de

pessoas prioritaria.
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