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ANALISE DOS FATORES MOTIVACIONAIS DOS FUNCIONARIOS DA
PREFEITURA DE SAO SEBASTIAO DE LAGOA DE ROCA - PB.

RESUMO

A administracdo publica foi criada para atender os interesses publicos e desenvolver solucdes
para problemas sociais, administrando os recursos publicos e buscando o bem da populagéo, e
a motivacdo dos agentes publicos garante grande qualidade nas agdes desenvolvidas. Esta
pesquisa teve o0 objetivo de analisar os principais fatores que geram a motivacdo dos
funcionarios da Prefeitura de Séo Sebastido de Lagoa de Roca — PB. Para tanto, foi realizada
uma pesquisa descritiva, utilizando uma amostra de 36 colaboradores ativos. O instrumento
de coleta de dados foi um questionario estruturado, composto por 05 questdes de
caracterizacéo dos respondentes, e 30 questdes sobre motivacao, baseadas em Gomes (2009),
que utiliza a escala Likert. Como principal resultado, constatou-se que a prefeitura estimula a
motivacdo dos funcionarios, em um mundo onde as mudancas econémicas e sociais sdo cada
vez mais constantes.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas, Administracdo Pablica, Motivagéo.

ABSTRACT

Public management was created to serve public interest and develop solutions to social
problems, managing public resources and seeking the good of the population. The motivation
of public officials ensures great quality initiatives developed. The objective of this research
was to analyze the main factors that generate the motivation of employees of the Municipality
of S8o Sebastido de Lagoa de Roca - PB. For this, it was conducted a descriptive survey using
a sample of 36 active employees. The data collection instrument was a structured
guestionnaire containing 05 questions of characterization of the respondents, and 30 questions
about motivation, based on Gomes (2009), which uses a Likert scale. As a result, it was found
that municipality encourages employee motivation in a world where economic and social
changes are becoming more constant.

Keywords: People Management, Public Administration, Motivation.
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1. INTRODUCAO

De acordo com Chiavenato (2010), as organizaces sao sistemas sociais compostos
por pessoas, que possuem um determinado objetivo em comum, e atuam de acordo com um
plano. Nesse sentido, pode-se afirmar que as pessoas constituem o principal ativo da
organizacdo que, hoje, procura tratar os funcionarios visando sua personalidade, valores,
atitudes e como, ativos organizacionais, desenvolvendo suas habilidades, capacidades,
conhecimentos. Nas organizacGes, a cooperacdo é essencial, uma vez que todo 0 processo
produtivo somente se realiza com a participacdo de diversos parceiros, cada um contribuindo
com algum recurso.

A gestdo de pessoas € o conjunto de politicas e préaticas definidas de uma organizacgéo
para orientar o comportamento humano e as relacGes interpessoais no ambiente de trabalho.
Pode-se dizer que gestdo de pessoas vai muito além do antigo conceito de recursos humanos,
pois, neste setor, trabalham-se os talentos e as pessoas a favor de um desenvolvimento pessoal
e organizacional. As diferencas intrinsecas de cada pessoa fazem com que elas tenham suas
proprias caracteristicas, personalidade, aptiddes, motivacdes, etc. e 0 seu comportamento vai
ser afetado ou influenciado por fatores externos, decorrentes do ambiente e fatores internos
decorrentes de suas préprias caracteristicas.

Com os avancos da tecnologia e as mudancgas na conjuntura econémica e social, as
instituicbes vem se preocupando cada vez mais com o potencial humano de seus
colaboradores. No contexto da administracdo publica, ndo poderia ser diferente. Ao perceber a
importancia do papel das pessoas em todos 0s Sseus processos organizacionais, as instituicoes
publicas tem mostrado interesse no capital humano na busca de resultados.

A motivacdo dos individuos, levando as pessoas a agirem de determinada forma nas
mais variadas situacOes, constitui um importante campo do conhecimento para 0
entendimento do comportamento humano. Diferente do que ocorre nas empresas privadas, no
setor publico a processo de selegéo é feito mediante concurso publico.

A administracdo publica foi criada para atender os interesses publicos e desenvolver
solucbes para problemas sociais, administrando os recursos publicos e buscando o bem da

populacdo. Para que um bom atendimento seja feito, & necessario que exista um bom



relacionamento entre a populacdo e os funcionarios, sendo assim, sdo indispensaveis

servidores publicos qualificados para a melhoria continua dos servigos.

“A profissionalizacdo da Administracdo Publica Municipal tem que ser repensada,
enquanto algumas areas sdo altamente profissionalizadas outras precisam avancar

para desenvolver uma boa entrega nos servicos a populacdo” (CONCEICAO, 2010,
p.6).

A motivacgdo dos agentes publicos garante grande qualidade nas a¢fes desenvolvidas,
pois envolve as expectativas, recompensas, relagdes no ambiente de trabalho e suas atitudes é
que vao determinar seu comportamento e a qualidade de seu desempenho.

Considerando que os 6rgdos publicos estaduais, municipais e a agricultura sdo as
principais fontes de geracdo de emprego e renda na cidade, surge a problematica central da
pesquisa: Quais sdo os principais fatores motivacionais dos funcionarios da Prefeitura de S&o
Sebastido de Lagoa de Roga — PB?

Com base em pesquisa feita no Sagres - um sistema de prestacdo de contas eletronica
para 0S municipios e seus 0Orgdos, existem 381 (trezentos e oitenta e um) funcionarios
publicos, onde, 36 (trinta e seis) sdo funcionarios na sede da prefeitura.

A valorizacdo das pessoas dentro das organizagfes surgiu com a necessidade de
humanizar as empresas, pois 0 sistema era rigoroso, repetitivo e rigido. O mundo moderno
esta investindo cada vez mais nas pessoas, oferecendo treinamento e desenvolvimento do seu
pessoal para melhorar o funcionamento das empresas, pois as empresas dependem das pessoas
para dirigi-las, organiza-las e obterem sucesso.

Quando as pessoas se sentem valorizadas elas comecam a dar o melhor de si. E preciso
gue a organizacdo trate seus funcionarios como aliados e ndo, apenas, como um cumpridor de
ordens. Como no setor publico ha estabilidade no emprego, mudancas frequentes das
liderancas, entre outros, pode afetar o desempenho dos funcionérios, e ¢ fundamental que

promovam ag¢des que estimulem o individuo a se motivar.

E preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser administradas pelas
organizagfes como seus recursos humanos, ndo se pode perder de vista que elas sdo
seres humanos, que querem ser felizes e ter qualidade de vida, que tem outros vinculos
alem daqueles que mantém com suas organizacles e que seus objetivos nunca
coincidem integralmente com os da organizagdo, ainda que possam ter muitos pontos
coincidentes. (LACOMBE, 2005, p. 14)
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Embora a importancia da gestdo de pessoas nas empresas publicas seja cada vez mais
frequente, até hoje nao foi feito nenhum estudo sobre a motivacdo no municipio de S.S. de
Lagoa de Roga, e é de grande importancia para a cidade, este estudo, pois os funcionarios sao
responsaveis, também, pela relacdo existente entre a populacéo e o gestor.

Pelo dia a dia no trabalho se viu a necessidade de um estudo sobre motivacdo para
melhorar o ambiente de trabalho das pessoas envolvidas e gerar um melhor atendimento a

populagéo.

O estudo parte do pressuposto de que a Prefeitura deve contribuir para a motivagao
dos funcionarios, a pesquisa foi elaborada a partir de alguns fatores motivacionais que podem
afetar diretamente na motivacdo dos colaboradores, sendo assim, surge a necessidade de
conhecer e analisar o comportamento e as atitudes, para que o gestor possa conhecer 0

funcionério.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestdo de Pessoas

Para Chiavenato (2010), o contexto de gestdo de pessoas é formado por pessoas e
organizag6es, uma depende da outra, as pessoas dependem das organizagdes para poder viver,
obter moradia, crescer na vida, se sustentar e as organizacdes dependem das pessoas para
poder produzir, atender as demandas, obter resultados no mercado competitivo.

A gestdo de Pessoas (GP) é uma area muito sensivel a mentalidade que predomina
nas organizacOes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de
varios aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do negdcio da
organizacdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de gestdo

utilizado e de uma infinidade de outras variaveis importantes. (CHIAVENATO,
2010, p.08)

As organizacOes e as pessoas agem em conjunto onde as duas partem saem ganhando,
e para que isSO aconteca € necessario que existam participacdo e envolvimento de ambos. A

sobrevivéncia e o desenvolvimento de uma empresa vdo depender da capacidade do seu
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gestor de selecionar e treinar bem seus funcionarios. A gestdo de pessoas procura tratar as
pessoas como seu principal recurso, ndo simplesmente como um meio de producdo,
explorando suas individualidades, valores, motivacgdes, habilidades, capacidades, experiéncias
e conhecimentos necessarios.

Chiavenato (2008) mostra que as organizacGes, publicas ou privadas, necessitam
nivelar talentos e competéncias para poder acompanhar as mudancas e evolu¢Ges do mundo
moderno. Segundo ele, a exceléncia na prestacdo de servigos publicos ou privados, ndo
depende apenas de conquistar, conservar, aplicar, desenvolver, motivar e recompensar
talentos, mas, principalmente, de gerir competéncia e alcancar resultados significativos por

meio delas.

2.2 Motivagao Organizacional

E indispensavel que as organizacdes motivem seus colaboradores, pois o desempenho
organizacional estd profundamente ligado com o nivel de motivagdo dos individuos. As
pessoas possuem necessidades, sejam sociais, fisiologicas, de satisfacdo, e quando essas
necessidades ndo sdo supridas acaba gerando uma frustracdo, na pessoa, causando
descontentamento e afetando o seu desempenho na empresa.

De acordo com Gil (2010), quando uma pessoa se sente frustrada por ndo conseguir
resultados positivos com seus objetivos, elas desenvolvem comportamentos irracionais como
agressdo, deslocamento, racionalizacdo, regressao, fixacdo, fuga e resignacéo.

Clima Organizacional € o indicador de satisfacdo dos membros de uma empresa, em
relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacdo, como: politicas
de RH, modelo de gestdo, processo de comunicagéo, valorizagao profissional e identificacdo
com a empresa.

Quando o clima organizacional traz satisfacdo tantos para os funcionarios quanto para
0s gestores hd uma grande motivacdo por parte de todo o grupo, contribuindo para 0s
interesses da empresa, mas se a motivacdo entre 0s membros for baixa, os sentimentos de
desinteresse e insatisfacdo irdo prevalecer fazendo com que o clima no ambiente de trabalho

se torne hostil.

As necessidades e caréncias provocam tensdo e desconforto na pessoa e
desencadeiam um processo que procura reduzir ou eliminar essa tensdo. A pessoa
escolhe um curso de acdo para satisfazer determinada necessidade ou caréncia e
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surge o comportamento focado nessa meta (impulso). Se a pessoa consegue
satisfazer a necessidade, o processo motivacional é bem sucedido. A satisfacdo
elimina ou reduz a caréncia. Contudo, se por algum obstaculo ou impedimento a
satisfacdo ndo é alcangada, ocorre frustragdo, conflito ou estresse. Essa avaliagdo do
desempenho determina algum tipo de recompensa (incentivo) ou punicdo a pessoa.
Desencadeia-se um novo processo motivacional e segue-se outro padrdo circular.
(CHIAVENATO, 2004, p.233)

Para que haja um melhor relacionamento entre patrdo e empregado € necessario que
exista o real interesse do patrdo pelo empregado para que ambos caminhem na direcdo do

mesmao objetivo.

De acordo com Gil (2010), a gestdo de pessoas abrange um amplo leque de atividades

como: recrutamento, treinamento, avaliacdo de desempenho, etc.

2.3 Principais Teorias Motivacionais

Motivacdo € o impulso que faz com que as pessoas ajam para atingir um determinado
objetivo e é essencial para o desenvolvimento dos seres humanos. A motivacdo é importante
para qualquer coisa que for fazer como estudar, trabalhar, comecar um projeto novo etc. As
pessoas sdo diferentes entre si, possuem necessidades diferentes e estas, consequentemente,
produzem padrdes de comportamento que variam de individuo para individuo.

Existem varias teorias para explicar a motivacdo humana, e uma das mais aplicadas é a
de Teoria de Maslow. De acordo com esta teoria, 0 ser humano possui necessidades
complexas que podem ser separadas em categorias, ou hierarquizadas, normalmente
apresentadas em forma de piramide (Figura 1) (MOTTA; VASCONCELOS, 2002). Para
motivar uma pessoa, vocé deve identificar qual € a categoria mais baixa na qual ela tem uma
necessidade, e suprir esta necessidade antes de pensar em outras em categorias mais altas.
(PAIVA, 2009, p.01).

Figura 1: Piramide da hierarquia das necessidades
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Fonte: MAXIMIANO (2000)

Necessidades fisioldgicas: representam as necessidades relacionadas ao organismo, como

alimentacdo, sono, abrigo, agua, excre¢ao e outros.

Necessidades de seguranca: Sao representadas por necessidades de seguranga e estabilidade,

como protecdo contra a violéncia, protecdo para salde, recursos financeiros e outros.

Necessidades sociais: somente aparecerdo apos as necessidades de seguranca serem supridas.

Sdo necessidades sociais: amizades, socializacdo, aceitacdo em novos grupos e outros.

Necessidades de status e estima: ocorrem depois que as necessidades sociais sdo supridas.

Sdo necessidades de status e estima: autoconfianca, reconhecimento, confianca.

Necessidades de autorrealizacdo: que se encontram no topo da pirdmide hierarquica sdo:

moralidade, criatividade, espontaneidade, autodesenvolvimento.

O ponto de partida da teoria de Maslow € a indicacdo que estas necessidades estdo
ordenadas em forma de piramide que indica a prioridade e o grau de importancia que cada
uma delas possui sobre as outras. Maslow ampliou sua teoria, sugerindo que as organizacgdes
assumissem a construcdo de uma ponte entre as necessidades basicas e de auto-realizacdo dos
individuos. As necessidades atuam sempre em conjunto, prevalecendo a mais elevada, desde
que as inferiores estejam satisfeitas. Assim, uma reacdo comportamental ¢ um canal, através

da qual varias necessidades fundamentais podem ser expressas ou satisfeitas conjuntamente.
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Ja Herzberg fundamenta sua teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo.
Para ele ha duas classes distintas de fatores que condicionam o comportamento e o grau de
satisfagdo dos funcionarios de uma empresa; a primeira classe Herzberg chama de fatores
higiénicos; a segunda de fatores motivacionais. (CHIAVENATO, 2007, p.113)
Os fatores higiénicos: referem-se ao meio onde o funcionario atua, sdo determinados pela
organizacdo, englobam as condicgdes fisicas e ambientais do trabalho, salério, beneficios
sociais, politica da empresa, sendo assim, estdo fora do controle dos funcionarios.
Os fatores motivacionais: referem-se ao trabalhador, tudo que tem relagdo com a execugao
das tarefas e os deveres relacionados ao cargo em si, como: crescimento profissional,
desenvolvimento e aprimoramento de habilidades, responsabilidade do cargo ocupado, auto-
realizacdo em cumprir as tarefas designadas e o reconhecimento de seu trabalho.

Se os fatores higiénicos estiverem ausentes, geram total insatisfagdo, mas se estiverem
presentes ndo geram grande satisfacdo. Por outro lado, a satisfacdo no cargo é funcdo do
préprio trabalho, se os fatores motivacionais estiverem presentes geram muita satisfacdo, mas

se estiverem ausentes ndo geram nenhuma satisfagéo.

Enguanto a teoria de Malow esta baseada em uma estrutura uniforme e hierdrquica
de necessidades, a teoria de Herzberg baseia-se em duas classes de fatores. Ambos
repousam na presungdo implicita de que existe “uma maneira melhor” (the best way)
de motivar as pessoas, seja por meio do reconhecimento da pirdmide de
necessidades humanas, seja através da aplicacdo dos fatores motivacionais e do
enriquecimento do cargo. (CHIAVENATO, 2007, p. 118)

Para Victor Vroom (1998), motivacdo é o processo que governa a escolha de
comportamentos voluntarios alternativos e a motivacdo da pessoa para escolher uma das
alternativas dependeria de 3 fatores:

- Objetivos Pessoais do Individuo: é a for¢a ou desejo da pessoa de conquistar, por exemplo:
dinheiro, reconhecimento, crescimento profissional etc.

- Relagdo Percebida entre Satisfacdo dos Objetivos e Alta Produtividade: se o
colaborador deseja um salario maior e percebe que ao aumentar sua produtividade conseguira
alcancar o seu objetivo, entdo a tendéncia é que produza mais e mais.

- Percepcgdo de sua Capacidade de Influenciar sua Produtividade: quando o funcionario
percebe que obtera pouco resultado de sua tarefa, ainda que multiplique seu esforco, tendera a

manter sua produtividade. 1sso acontece, se 0 empregado ndo tem condi¢Oes adequadas de
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trabalho, ndo teve o treinamento necessario e se lida numa linha de montagem de velocidade
fixa, por exemplo.

Os trés principais fatores nessa teoria sdo: Valéncia: quando a importancia é colocada
na recompensa, Expectativa: € quando se acredita que os esforcos estdo ligados ao
desempenho e Instrumentalidade: é a crenca de que o desempenho esta relacionado a

recompensa.

A teoria de Vroom é denominada Modelo Contingencial de Motivacdo, porque
enfatiza as diferencas entre as pessoas e entre os cargos. O nivel de motivacdo de
uma pessoa é contingente sob duas forgas que atuam numa situacéo de trabalho: as
diferengas individuais e as maneiras de operacionaliza-las. A teoria de Vroom é uma
teoria da motivacdo e ndo do comportamento. (CHIAVENATO, 2007, p.121)

Apds estudar essas teorias, entende-se que a motivacdo € um conjunto de atos
conscientes que emitem um desejo, uma vontade associados a estimulacdo de acdes para se
chegar a algum objetivo. Esses atos estdo ligados a disposicao interna e externa do empregado
e a fatores psicologicos. Um empregado motivado tem melhor desempenho e produz mais
quando recebe apoio e incentivo dos lideres nas empresas. Atualmente esta havendo uma
maior valorizacdo do funcionario e como consequéncia disso, cada vez mais, 0 emprego de
estratégias de motivacdo para garantir a realizacdo do colaborador e alcancar 0s objetivos

organizacionais.
2.4 Motivagao e Satisfacdo no trabalho

Segundo Locke (1990), a satisfacdo no trabalho é entendida como a relacdo percebida
entre o que um individuo espera de seu trabalho e o que ele percebe que estd obtendo. Um
funcionario motivado, com certeza, vai ser sentir realizado e feliz em seu trabalho, resultando
numa maior e melhor produtividade e o gestor € que tem o desafio de integrar e liderar as
pessoas e grupos dentro da organizacao, buscando atingir suas metas.

As duas teorias criadas por McGregor explicam as formas mais adequadas de conduzir
0s subordinados para alcancar melhores resultados. Sdo as teorias X e Y. Na teoria X as
pessoas sdo preguicosas e 0 gestor ndo acredita na sua capacidade tornando-as dependentes da
chefia. Na teoria Y os funcionarios séo criativos e independentes e motivados a produzir de

forma eficiente.
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O que McGregor propde € que a administracéo crie condi¢bes para que 0s membros da
organizacdo possam alcancar seus proprios objetivos, dirigindo seus esfor¢os para 0s
objetivos da organizacao.

Uma das vantagens de confiar nas pessoas é, portanto, o fato de que as pessoas
tendem a corresponder a essa confianca, ao passo que a falta de confianca gera nas
pessoas comportamentos negativos, corroendo a motivacdo, que é essencial para se
obter um desempenho extraordinario. (LACOMBE, 2005, P.174)

2.5 Clima Organizacional

Para Maximiano (1997), o clima é representado pelos sentimentos que as pessoas
partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua
satisfacdo e motivacdo para o trabalho. A partir dai pode-se considerar que o papel da
organizacao no processo de motivacdo é extremamente importante, pois é necessario que haja
razdo para haver a motivacdo, e € nesse momento que as metas e 0s objetivos da empresa
entram como fatores motivacionais.

Um clima favoravel pode ser expresso como aquele que proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral, j& um clima desfavoravel é
aquele que traz frustracdo a tais necessidades.

Em locais com mudancas continuas ndo se deve buscar somente a satisfagdo do cliente
externo, mas dos funcionarios, também, pois sua motivacdo implicard no atendimento do
cliente externo, contribuindo para atingir os objetivos da organizacao.

Segundo Luz (2006) o clima Organizacional pode ser bom, prejudicado ou ruim. O
clima bom é aquele onde o funcionério sente-se motivado, satisfeito, dedicado, que se orgulha
em fazer parte da empresa e que indica seus conhecidos. O clima prejudicado ou ruim existe
evidentes tensdes, discordias, conflitos, ruidos nas comunicacdes, desunides e rivalidades
entre os funcionarios da empresa.

A organizagdes, hoje, estdo empenhadas em segurar seus bons trabalhadores. Estes
trabalhadores precisam estar motivados e satisfeitos. Diante disso, tem-se em mente a
importancia do clima organizacional na motivacdo e permanéncia de um colaborador na
empresa.
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2.6 Administracdo Publica

Administracdo publica € o conjunto de 6rgdos, servicos e agentes do Estado que
procura satisfazer as necessidades da sociedade, como educacdo, segurancga, saude, etc. Seu
objetivo ¢é atender ao interesse publico e desenvolver medidas que solucionem os problemas
sociais, principalmente das classes mais necessitadas.

A administracdo publica esta dividida em direta e indireta. A administracéo publica
direta é aquela exercida pelos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos
Municipios. Nela, os 6rgdos nao possuem personalidade juridica propria, patriménio, nem
autonomia administrativa. Na administracdo puablica indireta a tarefa de administracdo €
transferida para outra pessoa juridica, ou seja, o Estado transfere a sua titularidade ou
execucao das funcOes para que outras pessoas juridicas, ligadas a ele, possam realizar.

Administracdo indireta € composta pelas autarquias, fundacgdes, sociedades de

economia mista, empresas publicas e outras entidades de direito privado.

A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios
de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia
(BRASIL, 1988)

O principio da Legalidade determina que o administrador publico cumpra o que estiver
terminantemente autorizado em lei. No principio da impessoalidade o agente publico deve
agir de modo que venha atender ao interesse publico, ou seja, deve ser impessoal. Principio da
moralidade os agentes publicos devem atuar conforme a ética e a justica. O principio da
publicidade consiste na divulgacdo oficial de todo ato administrativo para conhecimento
publico. No principio da eficiéncia todo agente publico deve realizar suas tarefas e obrigagdes
com presteza, perfeicdo e rendimento funcional. Esses principios procuram manter uma
gestdo transparente buscando atender as necessidades da sociedade e alcangar os objetivos
desejados.

Para que os municipios alcancem suas metas definidas em seus planejamentos é
essencial que possuam servidores e agentes publicos qualificados para que haja uma melhoria

continua dos servicos publicos.

18



Durante a época do Brasil império o que se via nos 6rgaos publicos era um grande
apadrinhamento de pessoas da familia, amigos, vizinhos ou promessas de campanha e, em
alguns casos, perseguicdes politicas. Com a Constituicdo Federal de 1988 ocorreram grandes
mudancas no setor publico, que buscavam deixar as contratacbes mais transparentes e
profissionais, foi onde surgiu o concurso publico.

Nas instituicdes publicas, o papel da gestdo de pessoas, deve ser o de facilitar o
desenvolvimento das competéncias individuais, atingindo as metas estabelecidas. E
importante que as organizacBes estimulem seus colaboradores por meio de uma politica de
gestdo de pessoas que atenda aos objetivos organizacionais e também dos colaboradores e
estejam preparadas para atender as mudancas de comportamento de mercado e de pessoas,
pois, ainda s&o elas que movimentam e influenciam o desenvolvimento de qualquer
organizacao.

Cada vez mais, as pessoas estdo optando por fazer concursos publicos, para garantir
essa estabilidade, além de buscar melhores salarios, desenvolvimento profissional e pessoal,
beneficios estendido a familia, entre outros. Mas se por um lado a estabilidade no emprego
gera a protecdo do servidor publico, por outro acaba gerando o comodismo podendo
contribuir para a desmotivacdo. E preciso elaborar estratégias de profissionalizacdo e
capacitacdo de recursos humanos no setor publico para alcancar a eficiéncia e aumentar a

qualidade nos servigos prestados aos cidad&os.

3. METODOLOGIA

Com o objetivo de analisar os principais fatores que geram a motivacdo dos
funcionarios da prefeitura de S.S. de Lagoa de Roc¢a — PB, optou-se por realizar uma pesquisa
com caracteristica descritiva que, conforme Gil (2008), possuem como objetivo a descrigdo
das caracteristicas de uma populacao, fenébmeno ou de uma experiéncia. Por exemplo, quais
as caracteristicas de um determinado grupo em relacdo a sexo, faixa etaria, renda familiar,
nivel de escolaridade etc. A grande contribuicdo das pesquisas descritivas é proporcionar
novas visfes sobre uma realidade ja conhecida, como € o caso de estudos motivacionais.

Foi utilizado também o método quantitativo que, segundo Roesch (1999), adequa-se a
pesquisa de descri¢do da interacdo de certas variaveis e o entendimento do comportamento

humano.
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No tocante a definicdo da populacdo da pesquisa, na Prefeitura, sdo empregados 381
funcionarios, entre eles professores, diretores, assistentes administrativos, secretarios,
assessores, entre outros, distribuidos nas suas respectivas secretarias, sendo este 0 universo
desta pesquisa. A amostra, como afirmam Gil (1999) e Oliveira (2002), € uma porc¢éo, parcela
ou subconjunto da populacdo, convenientemente selecionada quando ndo ha condicdo de
atingir todo o universo. Nesse sentido, enquanto amostra, foram pesquisados um total de 36
colaboradores ativos, entre eles funcionarios efetivos, contratados e comissionados,
selecionados com base na conveniéncia. De modo mais especifico, foram pesquisados a
Prefeita, a Chefe de gabinete, o secretario de administracdo, aos assessores e 0s demais
assistentes administrativos, lotados na sede da prefeitura do municipio de S.S. de Lagoa de
Roca — PB, 0 que possibilitou uma amostra heterogénea, revelando as repostas diversificadas
guanto a motivacao dos individuos de diferentes cargos.

A pesquisa foi feita nos dias 15, 16 e 17 de outubro de 2014. O instrumento de
pesquisa foi baseado em estudos realizados por Gomes (2009), anexo, e aplicado pela prépria
pesquisadora. O instrumento utiliza a escala Likert de 4 pontos, variando de 1 = Nunca a 4 =
Sempre, que registram o nivel de concordancia ou discordancia com uma declara¢éo dada.

O instrumento de pesquisa utilizado para fins de pesquisa foi um questionario
estruturado, contendo perguntas fechadas de maultipla escolha, composto por 03 perguntas de
caracterizacdo dos respondentes (sexo, idade, cidade), 02 de formacgdo académica e 30
perguntas sobre os fatores motivacionais que obedeceram a um padréo de pontuacdo de 1 a 4
(1-Nunca, 2-As vezes, 3-Muitas vezes, 4-Sempre).

Para a analise dos dados, foi utilizada a estatistica descritiva simples, e o tratamento
dos dados foi realizado por meio do Software Excel, com posterior exposi¢do dos dados em
graficos, trazendo nas analises inferéncias sobre esses dados.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 CARACTERIZAQAO PESSOAL

O numero de mulheres trabalhando na prefeitura € maior que o nimero de homens, o
numero de mulheres é de 56% e o de homens 44%, e isso é um fator importante ja que as
mulheres tém um papel importante na formacao de uma sociedade bem-sucedida porque estéo

mais focadas na cooperacéo.
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GRAFICO 1: Sexo

Sexo

M Homens

B Mulheres

FONTE: Elaboragao prdpria (2014).

O gréfico 2 mostra que a idade dos funcionéarios é bem dividida, e isso pode afetar o
resultado da pesquisa.

GRAFICO 2: Idade

Idade

H Até 30

m31-35
36-40

m41-45

M 45 acima

FONTE: Elaboracdo prépria (2014).

A idade dos funcionarios € variante. A maioria dos funcionérios, 25% tem até 30 anos,
seguido de 22% pelos que tem acima de 45 anos. De 31-35 fica em terceiro lugar com 20%.
19% possuem de 41- 45 anos. E por fim 14% tém de 36-40 anos.

Como é mostrado no gréfico 3, a maioria dos funcionérios 64% reside na propria
cidade. Em segundo lugar, 22% mora em Esperanca PB, uma cidade vizinha ao municipio.
33% moram em Campina Grande PB e a minoria de 3% mora em Remigio PB.
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GRAFICO 3: Cidade

Cidade

11% 3%

M L.de Roga
M Esperanga
C.Grande

B Remigio

FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

4.2 FORMACAO ACADEMICA

Todos os cargos sao distribuidos conforme o nivel de escolaridade dos funcionarios.
Observa-se que 44% dos funcionarios municipais possuem ensino médio completo, seguidos
por 39% dos funcionarios que possuem ensino superior completo e 17% possuem 0 ensino

fundamental e por fim, nenhum funcionario possui mestrado.

GRAFICO 1: Formacio Académica

Formagao Academica

0%

B Fundamental
H Médio
Superior

B Mestrado

FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

O grafico 2, mostra que todos os funcionarios que possuem ensino superior completo,
ou seja, 100%, sdo da area de ciéncias sociais e humanas, demonstrando que estdo
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qualificados para executar suas tarefas, uma vez que sua area de formacéo apoia as atividades

realizadas no ambiente de trabalho.

GRAFICO 2: Area de Formacdo Académica

Area de Formagdo Academica

00%%

M Ciencias exatas e
da Natureza

M Sociais e
Humanas

FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

A formacédo adequada dos funcionarios € um importante para a melhoria dos servicos
publicos, para combater a desorganizacao, evitar erros por desconhecer sua area de trabalho,
evitar prejuizos, etc. Na prefeitura, se v& que a maioria dos funcionérios estdo capacitados
para trabalhar em seus cargos, melhorando, assim, a tomada de decis&o, obtendo eficacia nos
resultados de suas tarefas, trazendo mais transparéncia € compromisso ao ambiente de
trabalho.

4.3 PARTE 3: FATORES INFLUENCIADORES

Na primeira pergunta do questionario sobre o esfor¢o para criar um ambiente de
trabalho agradavel na empresa, pode-se verificar que 58%, mais da metade dos colaboradores,
sempre se esfor¢cam para criar um ambiente de trabalho agradavel na prefeitura, 39% diz que
muitas vezes se esforca para colaborar, apenas 3% se esfor¢a apenas as vezes e 0% nenhum

dos colaboradores diz que nunca se esfor¢ou. De fato, funcionarios satisfeitos e motivados
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produzem mais e é mais “leve” trabalhar em um ambiente onde as pessoas se ddo bem e
convivem de maneira agradavel.

Na pergunta 2, relativa a adogdo de novos procedimentos no trabalho, 47% das
pessoas dizem que as vezes introduzem novos procedimentos no trabalho, 34% muitas vezes
conseguem optar por novos procedimentos, 11% diz que sempre busca novas formas de
trabalho e 8% diz nunca optar por novos procedimentos. O desenvolvimento de novas
técnicas de trabalho vai depender também da funcéo que cada pessoa ocupa. O desempenho
da organizacdo depende das pessoas que a compde, assim um profissional ou cidaddo s6 tem
vontade de aperfeicoar e criar coisas se esta atividade lhe trouxer prazer e felicidade.

No que se refere ao 3° questionamento, 36% dos funcionarios da prefeitura dizem que
muitas vezes conseguem reverter alguma situacdo antes de se agravar, 33% diz que sO
consegue as vezes e 31% diz que sempre consegue reverter situagdes complicadas. Conseguir
reverter situacOes antes de se transformar em um problema maior é de fundamental
importancia na organizacdo, pois mostra que seus funcionarios estdo capacitados para lidar
com esse tipo de situacdo que, frequentemente, existe nas empresas.

Na pergunta 4, o que se percebe é um empate, 28% dos funcionarios dizem que as
vezes e sempre promovem o crescimento da equipe, 36% muitas vezes e 8% dizem que nunca
promoveram crescimento da equipe. Para que 0s objetivos da organizacdo sejam alcancados é
preciso ter apoio dos funcionarios, buscando crescimento e destaque para sua equipe e
melhorando suas praticas dentro da organizacéo.

Quanto as metas no trabalho, foram revelados que 44% deles muitas vezes conseguem
estabelecer metas claras e alcancaveis, 20% nunca conseguem 19% diz que sempre consegue
e 17% fala que as vezes consegue. E importante estabelecer metas claras, pois é mais eficaz
na hora de obter resultados, algumas pessoas ndo estabelecem metas porque tem medo de
fracassar em alguma tarefa.

No tocante a inclusdo de pessoas com diferentes estilos observa-se que 42% dos
funcionarios apenas as vezes incluem pessoas assim em seus grupos, 25% teve empate entre
nunca inclui e muitas vezes incluem. E apenas 8% incluem sempre novos estilos em seus
grupos. Dentro das empresas, grupos sdo formados por lacos de afinidade profissional ou
pessoal, a organizagdo deve entender que esses grupos de colaboradores manifestam ou
gostariam de manifestar suas opinides referentes ao ambiente de trabalho e nada desestimula

mais o espirito participativo do que o descaso para com eles.
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No que diz respeito ao interesse de informacBes de outros setores, 39% dos
pesquisados demonstraram que se informam sobre os outros setores apenas as vezes, 33%
muitas vezes, 25% sempre e 3% nunca se informa. Dentro da prefeitura diversos setores
trabalham em conjunto, e com isso devem estar sempre informados uns com os outros. Na
pergunta 8 obteve-se os seguintes resultados: 41% dos funcionarios disseram que muitas
vezes procuram convencer a equipe ao invés de forca-la fazer alguma coisa, 25% as vezes e
17% nunca ou sempre procura convencer. E de grande importancia que haja conversa entre as
pessoas de cada equipe e que consigam trabalhar em sintonia e ndo precise fazer alguma
tarefa contra sua vontade. Para que ndo ocorram desavencas entre eles.

A pergunta 9 mostra que 53% sempre acreditou em sua equipe, 28% muitas vezes e
19% as vezes.Acreditar no potencial das pessoas que compdem 0S grupos na organizacgao €
uma forma de motiva-las a sempre dar o seu melhor na sua fungéo.

Ja na questdo 10, 64% das pessoas da prefeitura estdo dispostas a ajudar os outros,
25% muitas vezes e apenas 11% as vezes. Em uma prefeitura onde, boa parte da populacao
circula todos os dias, ¢ de extrema importancia que os funcionarios estejam dispostos a
ajudar, pois assim melhora o atendimento e a resolucdo de problemas se torna maior,
deixando a sociedade satisfeita com o atendimento recebido por la.

Sobre refletir sobre criticas feitas aos funcionarios, a pergunta 11 mostra que 50%
muitas vezes refletem sobre as criticas feitas a elas mesmas, 33% sempre e 17% as vezes.
Refletir sobre criticas feitas a nds, funcionarios, é importante para observarmos nossas
atitudes e ver onde podemos mudar para melhorar nossos resultados.

Na 122 pergunta, sobre a felicidade com a profissdo, 39% dos funcionarios sentem-se
felizes em sua profissdo muitas vezes e sempre. 17% as vezes e a minoria de 5% nunca se
sentem. Sentir-se feliz no seu ambiente de trabalho acaba gerando um melhor desempenho em
suas atividades e no seu relacionamento com as outras pessoas. A pergunta 13 mostra que
33% muitas vezes se sentem valorizados e reconhecidos pela empresa, 25% sentem-se assim
as vezes, 28% sempre e 14% nunca se sentem assim dentro da organizagdo. E preciso
valorizar os funcionérios, levando em conta sua capacidade profissional e seu engajamento
nas metas da empresa, pois, sdo eles quem colocam em pratica e atingem os resultados
esperados.

No quesito 14, se vé que 39% dos funcionarios acham que sua remuneracao €

satisfatoria as vezes, 30% muitas vezes, 17% sempre e 14% nunca. Enquanto as organizacoes
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esperam de seus colaboradores resultados constantes, os colaboradores esperam das
organizacgOes crescimento profissional e financeiro de acordo com seus resultados. Na questdo
15 sobre ter autonomia nas suas agdes 36% disseram que sempre tem 17% muitas vezes, 36%
as vezes e 11% nunca. Ter autonomia em sua acles significa que o gestor confia na
capacidade de seu funcionario e lhe da credibilidade na tomada de decisao, justamente o que
acontece na prefeitura, onde boa parte dos cargos sdo cargos de confianca, podendo, assim,
existir essa confianga mutua entre gestor e funcionario.

Sobre as condicOes de trabalho oferecidas pela organizagdo: 17% responderam que
sempre a empresa oferece boas condi¢des de trabalho, 50% muitas vezes, 30% as vezes e 3%
responderam que nunca. E de grande importancia trabalhar em um ambiente que esteja em
boas condi¢des, 0 que se V€ nessa nova gestdo é que as salas foram adaptadas para melhoria
no ambiente de trabalho, o que deixa a desejar no prédio da sede da prefeitura € sua estrutura
fisica que deixa a desejar, pois ndo € moderna. Na questdo 17 sobre crescimento na empresa,
11% diz que sempre, 31%  responderam muitas vezes, 25% as vezes e 33% nunca. Em uma
instituicdo publica ndo ha como subir de cargo, pois sua entrada € feita a partir de concurso
publico, mas para contratados pode haver uma chance de “subir” de cargo e se torna
secretario ou ocupar algum cargo de confianca.

No quesito 18, 5% dizem que sempre faz cursos de aperfeicoamento, 25% muitas
vezes, 28% as vezes e 42% nunca. Neste quesito a gestdo deixa a desejar, pois quase metade
dos funcionarios nunca participa de cursos de aperfeicoamento. O setor publico deve
promover qualificacdo, capacitacdo e aperfeicoamento de seus funcionérios, objetivando a
formacdo de quadros profissionais para servir com mais qualidade aos setores da sociedade.

Em relacdo a alcangar os objetivos da empresa: 36% sempre se dedicam a alcancé-los,
44% muitas vezes, 20% as vezes e 0% nunca. Neste quesito a maioria dos funcionarios sao
engajados para o crescimento coletivo, atingindo, assim, as metas estabelecidas. Sobre a
pressdo para obter resultados na questdo 20: 8%responderam sempre, 19% muitas vezes, 28%
as vezes e 45% nunca, em um mundo onde a correria domina, a pressao por resultados é quase
inevitavel, o que se deve ¢ ter “jogo de cintura” para ndo deixar as coisas sairem de controle,
porque trabalhar sob pressdo é muito dificil. A questdo 21 onde pergunta se a vida social
interfere no trabalho 14% respondeu sempre, 11%muitas vezes, 31% as vezes e 44% nunca. O

preferivel € manter as crises pessoais fora do ambiente de trabalho. Mas, quando ndo for

26



possivel € preciso ter maturidade e se esforcar 0 maximo para reorganizar o seu cotidiano
profissional para que este ndo seja também afetado pelos problemas pessoais.

A questdo 22, sobre sentir-se feliz em sua vida pessoal e social as respostas foram 45%
sempre, 47%muitas vezes, 8% as vezese 0% nunca. Ser feliz na vida pessoal e social afeta
diretamente o trabalho da pessoa, pois muda a maneira de agir das pessoas. De acordo com as
respostas obtidas a maioria dos funcionarios se sente feliz nesse aspecto.

Na pergunta 23, 25% das pessoas dizem que sempre gostam de conversar sobre o
trabalho com as pessoas que convive, 25% muitas vezes, 33% as vezes e 17% nunca. As
pessoas deixam para falar sobre o trabalho com amigos e familiares porque se sentem mais a
vontade para falar sem que haja alguma represalia, € mais com uma forma de desabafar
determinada situagcdo. Um resumo destas questfes acima relatadas pode ser visualizado na
tabela 1 (p.24).

Na questdo 24 sobre respeito e compreensdo, 42% dizem que sempre seus

subordinados os respeitam e os compreendem 22% muitas vezes, 25% as vezes e 11% nunca.

Grafico da Questdo 24: Respeito e Compreensao

24. Meus subordinados me
respeitam e me compreendem?

11%
Nunca

42% As vezes
25%
Muitas vezes

22% Sempre

FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

Atitudes como: cumprimentar as pessoas com educacao, respeitar a opinido dos outros
mesmo ndo concordando, respeitar os mais humildes, s&o atitudes que, por mais simples que
sejam, contribuem para manter um ambiente de trabalho prazeroso. Na prefeitura os
funcionarios procuram respeitar e compreender as pessoas. O que torna o ambiente melhor

para o convivio e trabalho. O bom relacionamento, também, é muito importante em seu
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trabalho, pois é mais facil de se trabalhar quando vocé se da bem com as pessoas que estdo a
sua volta. No quesito 25 sobre bom relacionamento: 58% respondeu que sempre tem, 36%

muitas vezes, 3% as vezes e 3% nunca.

Gréfico da Questdo 25: Boa comunicacdo e bom relacionamento com todos.

25. Possuo boa comunicagdo e
bom relacionamento com todos?
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FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

Trabalhar com pessoas que tornam a rotina das empresas mais agradavel é sempre
positivo. No quesito 26, 42% dizem que sempre seus superiores 0s apoiam, 36% muitas vezes,

19% as vezes e 3% nunca.

Grafico da Questdo 26: Meus superiores me apoiam
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FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

Ser apoiado por seu superior € fundamental para fortalecer a autoestima e
autoconfianca do colaborador na hora de tomar uma decisdo. Na questdo 27, 39% respondeu
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que sempre sua equipe € comprometida, 39% muitas vezes, 22% as vezes e 0% nunca. O
comprometimento da equipe é que vai determinar a eficacia de suas acGes. Uma equipe

comprometida trara resultados e obtera éxito em suas tarefas.

Gréfico da Questao 27: Comprometimento da equipe

27. Minha equipe é
comprometida?
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22%

39% As vezes

39%
Muitas
vezes

FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

O gréfico 27 mostra que o comprometimento das equipes na sede da prefeitura € da

maioria dos funcionarios, trazendo, assim, beneficios para a prefeitura e para o municipio.

Gréfico da Questdo 28: Disputa Interna

28. Existe mais disputa interna
pelo poder do que cooperagao?
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FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

Na pergunta 28 sobre disputa interna: 28% respondeu sempre, 22% muitas vezes, 33%
as vezes e 17% nunca. Até certo ponto a disputa entre os funciondrios é interessante para a
obtencdo de resultados, mas, a competicdo pode acabar afetando a aprendizagem a e

criatividade, pois ela apenas se concentra no seu “adversario” e, assim, ndo conclui suas
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tarefas corretamente. Na prefeitura, 0 que acontece é que as pessoas para quererem mostrar
servigo acabam entrando em competi¢do com seus colegas de trabalho, e isso prejudica pois
muitas tarefas precisam da colaboragdo da equipe toda. A questdo 29 pergunta se é dificil
conciliar trabalho, estudo e familia e as respostas foram: 14% sempre, 36% muitas vezes, 39%
as vezes e 11% nunca.

Grafico da Questao 29: Conciliar trabalho, estudo e familia.
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FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).

Nos dias de hoje é muito comum as pessoas trabalhar e estudar, a correria do dia-a-dia
se tornou normal, € dificil mas é preciso para poder se qualificar e se destacar entre os outros.
Por fim, a Gltima questdo pergunta se o colaborador esta preparado para ser lider, o gréafico
mostra:

Grafico da Questéo 30: sentir-se lider

30. Sinto-me preparado (a)
para ser lider?

0%

M Nunca
33%  31% As vezes
36% Muitas

vezes

FONTE: Elaboracéo prdpria (2014).
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As respostas foram: 33% sempre, 36% muitas vezes, 31% as vezes e 0% nunca. Os

funcionarios da prefeitura de S.S.de Lagoa de Roca se sentem preparados para ser lider,

sentir-se lider é vocé estar a frente da equipe sempre motivando e mostrando a melhor deciséo

a ser tomada, é buscar nas pessoas uma forma de fazer com que elas desenvolvam atividades

que tragam uma satisfacao pessoal, como profissional e como ser humano.

TABELA 1: Perguntas do questionario

PERGUNTAS Sempre | Muitas | As Nunca
vezes | vezes

1. Esforgo-me para criar um ambiente de trabalho agradavel na 58% 39% 3% 0%
empresa’?
2. Introduzo novos procedimentos de trabalho? 11% 34% 47% | 8%
3. Consigo reverter situagdes antes de se transformarem em 31% 36% 33% 0%
problemas?
4. Promovo o crescimento da minha equipe, estimulando-os 28% 36% 28% 8%
enfrentar novos desafios?
5. Estabelego metas claras e possiveis de ser atingidas, para 19% 44% 17% | 20%
minha equipe de trabalho?
6. Procuro incluir nos grupos de trabalho pessoas com estilos 8% 25% 2% | 25%
diferentes?
7. Mantenho-me informado (a) acerca dos outros setores da 25% 33% 39% 3%
empresa’?
8. Procuro convencer a equipe em lugar de forga-la a fazer? 17% 41% 25% 17%
9. Acredito na minha equipe? 53% 28% 19% 0%
10. Procuro estar sempre presente e estou sempre disposto (a) a | 64% 25% 11% 0%
ajudar?
11. Procuro refletir sobre criticas feitas a minha pessoa? 33% 50% 17% | 0%
12. Sinto-me feliz em minha atividade profissional? 39% 39% 17% | 5%
13. Sinto-me valorizado (a) reconhecido (a) pela empresa? 28% 33% 25% 14%
14. Minha remuneragdo é satisfatéria? 17% 30% 39% 14%
15. Tenho total autonomia em minhas a¢des? 36% 17% 36% 11%
16. A empresa me oferece boas condi¢cdes de trabalho? 17% 50% 30% | 3%
17. Tenho oportunidade de crescimento na empresa? 11% 31% 25% | 33%
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18. Tenho incentivo a cursos de qualificacdo e aperfeicoamento? | 5% 25% 28% | 42%
19. Dedico-me a alcangar os objetivos da empresa? 36% 44% 20% | 0%
20. Acho estimulante a pressao por resultados? 8% 19% 28% | 45%
21. Minha vida pessoal e social interfere no meu trabalho? 14% 11% 31% | 44%
22. Sinto-me feliz em minha vida pessoal e social? 45% 47% 8% 0%
23. Gosto de falar de trabalho com as pessoas que convivo? 25% 25% 33% 17%
24. Meus subordinados me respeitam e me compreendem? 42% 22% 25% 11%
25. Possuo boa comunicagdo e bom relacionamento com todos? 58% 36% 3% 3%
26. Meus superiores me apoiam? 42% 36% 19% | 3%
27. Minha equipe é comprometida? 39% 39% 22% | 0%
28. Existe mais disputa interna pelo poder do que cooperagao? 28% 22% 33% 17%
29. E dificil conciliar trabalho, estudo e familia? 14% 36% 39% 11%
30. Sinto-me preparado (a) para ser lider? 33% 36% 31% | 0%

Fonte: Elaboracéo propria (2014).

A tabela nos dad uma visdo geral dos dados obtidos na pesquisa, ela mostra que 0s
funcionarios sdo motivados e estdo dispostos a melhorar o desenvolvimento de suas

atividades e o convivio no ambiente de trabalho.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O mundo atual esta cada vez mais competitivo e as organizacdes estdo investindo no
seu capital humano. As pessoas constituem a principal parte da empresa, sdo elas que vao
levar a empresa ao sucesso ou ao fracasso. A cooperagédo e o envolvimento das pessoas séo
essenciais para alcancar os objetivos tragados.

O objetivo deste artigo foi analisar os principais fatores que geram a motivacdo dos
funcionarios da Prefeitura de Sdo Sebastido de Lagoa de Roca — PB, a fim de alcancar metas e

resultados e contribuir com um clima organizacional agradavel.
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ApOls realizar esta pesquisa, conclui-se que os funcionarios possuem um bom
relacionamento uns com os outros, procuram sempre estar dispostos a ajudar e a cooperar com
a administragdo municipal. O clima organizacional é agradavel e as pessoas procuram
conviver com respeito e harmonia. Notou-se, também, que a administracdo falha quando se
trata de curso de qualificacdo dos empregados e, em alguns casos, a remuneragdo. As solugdes
cabiveis a esses erros sdo investir em cursos de aperfeicoamento e criar um plano de carreira e
trabalho.

A motivacdo dos colaboradores vai definir a forma de trabalho dos mesmos. As
pessoas precisam estar motivadas para concluir seu trabalho e poder chegar as metas
estabelecidas pela administracdo da empresa, pois as pessoas que estdo motivadas sentirdo
prazer em trabalhar ndo apenas por ser uma obrigacao.

Diante das mudangas no mundo atual, a administracdo publica, também, se viu na
obrigacdo de dar mais atencdo ao setor de recursos humanos, ja que a administracdo publica
visa atender 0s interesses sociais.

Até hoje ndo tinha sido feito nenhum estudo sobre a motivacéo dos funcionarios
publicos deste municipio. Os resultados obtidos foram satisfatdrios, pois se pode concluir que
o clima organizacional é de compromisso e harmonia, visando o bem estar da populacéo e
garantindo eficacia na resolucdo de problemas.

Existe um bom relacionamento entre os funcionarios publicos e a populacéo, pois eles
procuram nao deixar as pessoas sairem da prefeitura sem uma solugdo para o seu problema. A
maioria dos funcionarios esta satisfeita em seu cargo. E o que se percebe é que o clima dentro
da organizacdo é agradavel e estimulante. As pessoas ddo o melhor de si, convivem em

conjunto contribuindo com a gestéo atual.
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