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RESUMO

A motivagdo humana tornou-se essencial para bons resultados das organizagdes, e no servigo
publico ndo é diferente. A presente monografia, identificou os fatores motivadores dos
servidores do Municipio de Varginha — MG conforme as cinco necessidades da pirdmide de
Maslow (fisioldgicas, protecdo, sociais, estima e autorrealizagdo), analisou a satisfacdo dos
servidores em relacdo a essas necessidades e verificou se os fatores geradores de motivacéo
s&0 internos ou externos. E uma pesquisa, caracterizada com um estudo de caso, tem carater
quantitativo e descritivo, onde foi aplicado um questionario de escala tipo Likert, por meio de
questionarios eletrénicos. Através das respostas obtidas, foi possivel perceber quais as
necessidades da piramide de Maslow estdo saciadas e quais precisam de melhorias. Notou-se
ainda que os fatores que geram motivagdo nos servidores estdo relacionados principalmente
com a necessidade de protecdo, e que o salario e 0 reconhecimento sdo os fatores
fundamentais para a motivacdo ou falta dela. Concluiu-se que € imprescindivel que o0s
gestores adotem politicas de desenvolvimento de pessoas no setor publico.

Palavras-chave: motivacdo, necessidades, satisfacdo, servico publico.



ABSTRACT

Human motivation has become essential for organizations good results, and in public service
it is no different. The present monograph identified the servants motivating factors of the
Municipality of Varginha - MG according to the five Maslow pyramid needs (physiological,
protection, social, esteem and self-realization), analyzed the satisfaction of the employees in
relation to these needs and verified if the motivating factors are internal or external. The
research is characterized with a case study, has a quantitative and descriptive character, where
a Likert scale questionnaire was applied, through electronic questionnaires. Through the
obtained answers, it was possible to understand which needs of Maslow's pyramid are
satisfied and which need improvement. It was also noted that the factors that generate
motivation in the servers are mostly related to the need for protection, and that, salary and
recognition are the fundamental factors for motivation or lack of it. It was concluded that it is
essential that managers adopt people development policies in the public sector.

Keywords: motivation, needs, satisfaction, public service.
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1.INTRODUCAO

Durante muitos anos, as organizagdes ndo se preocupavam com o bem-estar de seus
funcionarios, inexistia a preocupacdo com o Recursos Humanos e os funcionarios eram vistos
somente como um meio para se obter lucros (NOGUEIRA, 2010). Somente apos a Revolugéo
Industrial ocorreram algumas mudancas na forma de se enxergar os trabalhadores. Nesse
mesmo periodo, apareceram 0s primeiros estudos sobre a motivacdo. Um bom conceito para o
termo € que a motivacdo é uma pressdo que aparece de acordo com uma necessidade e desta
forma surge um fator condicionante capaz de impulsionar o organismo a atividade, iniciando,
guiando e mantendo a conduta até se alcancar o objetivo ou a resposta seja bloqueada
(CHIAVENATO, 2005).

Alguns estudos mostraram, por muito tempo, que a satisfacdo era um elemento da
motivacdo que fazia com que os trabalhadores apresentassem comportamentos favoraveis a
organizacdo. E, com o passar dos anos, estudos sobre clima organizacional identificaram
diversos fatores que afetam a satisfacdo e motivagdo dos funcionarios das organizages, entre
eles, a propria personalidade do individuo e o ambiente de trabalho.

Abraham Maslow, ao formular a Teoria da Hierarquia das Necessidades em 1954,
tornou-se referéncia para estudos comportamentais ao definir cinco categorias de
necessidades que os individuos buscam satisfazer por meio de seus comportamentos, que séo
as necessidades fisioldgicas, de seguranga, sociais, de estima e as de autor realizagéo.

Maslow partiu do pressuposto de que “se vocé planeja ser qualquer coisa menos do
que aquilo que vocé ¢ capaz, provavelmente vocé serd infeliz todos os dias de sua vida.”
(CAMARGO, 2012 p. 43). E para que o ser humano se sinta satisfeito deve ter suas
necessidades satisfeitas. Para ele, as necessidades humanas estdo arranjadas em uma
hierarquia que ele denominou de hierarquia dos motivos humanos. Conforme o0 seu conceito,
uma necessidade € substituida pela seguinte mais forte na hierarquia, na medida em que
comeca a ser satisfeita. (HESKETH; COSTA, 1980)

Neste contexto, questdes relacionadas a satisfagdo e a motivacéo dos trabalhadores séo
essenciais para as organizagfes. Porém, conforme Faller (2004), o modelo de gestdo de
recursos humanos na area publica ainda parece pautado em principios burocraticos da

impessoalidade, do tecnicismo e do mecanismo e dissociado de qualquer fundamento teorico
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mais apropriado e relacionado a motivacdo. E, ainda segundo o autor, é necessario que 0S
servidores que sdo a base da Administracdo Publica, estejam motivados e comprometidos.

Embora a satisfacdo de ser aprovado em concurso e aspectos como a estabilidade no
cargo sejam atrativos do servigo publico, os servidores tendem a enfrentar dificuldades que
pouco sdo discutidas, sobretudo em trabalhos académicos. Como principal exemplo dessas
dificuldades esta a alta exigéncia da sociedade em relacdo a qualidade dos servigos prestados
somadas a estruturas de trabalho com possiveis disfuncdes da burocracia, a falta de
capacitacdo dos servidores, alta cobranca pela rigidez no cumprimento das leis e alteragdes
das chefias e métodos de trabalho de acordo com a troca dos mandatos eletivos (FALLER,
2004).

Reckiegel (2012) afirma que a busca pelo servi¢o publico sempre foi sinbnimo de
estabilidade e seguranca para as pessoas que nele trabalham, principalmente quando enfrenta-
se crises financeiras, visto que se transformam em abrigo contra os problemas enfrentados.

Além disso, nota-se que muitos sdo os efeitos da falta de motivacdo, mas o principal é
a falta de qualidade na prestacdo servicos a populacdo. Para Santos (2015), as pessoas buscam
0 servico publico a fim de fugir dos problemas que o desemprego pode causar, em que 0
sofrimento pode vir a se tornar natural. Assim, constata-se que muitas vezes as pessoas
trabalham no setor publico pela falta de oportunidades no mercado de trabalho, aumentando
entdo o desinteresse em apresentar um servigo de qualidade.

No municipio de Varginha, com aproximadamente 130 mil habitantes, torna-se
necessario que os servicos prestados sejam de qualidade e atendam a demanda da populacéo.
Destarte, atenta-se que a falta de motivacdo dos servidores seja algo que pode prejudicar e
gerar insatisfacdo por parte das pessoas, trabalhar e verificar a motivacdo é importante para
que a populacdo néo sofra as consequéncias.

Nesse contexto, o presente trabalho, visa identificar fatores motivacionais, ou seja,
quais sdo as necessidades e 0 que motiva os servidores da Prefeitura do Municipio de
Varginha. Desta forma, espera-se conseguir identificar formas de aumentar a motivacdo dos
trabalhadores e, por consequéncia, melhorar a eficiéncia e a eficacia dos servigos prestados.

Uma pesquisa que investigue a motivacao desses servidores pode ser o primeiro passo

para uma verdadeira mudanca na forma de gerir os servidores no municipio.
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1.1. Objetivos

Na presente pesquisa, tem-se como objetivo geral: Identificar os fatores motivadores do
trabalho de servidores pablicos da Prefeitura do Municipio de Varginha.
E, para se atingir o objetivo geral, apresenta-se 0s seguintes objetivos especificos:
e ldentificar os fatores geradores de motivacdo dos servidores da prefeitura do
municipio de varginha, conforme a pirdmide de Maslow.
e Analisar a satisfacdo dos servidores em relacao a esses fatores.

e Identificar se os fatores geradores de motivacdo sao internos ou externos.

1.2. Justificativa

No que se refere as aplicacBes da teoria de Maslow, varios estudos e pesquisas foram
realizados em empresas privadas e poucos em empresas publicas, 0 que demonstra que o
assunto ainda ndo foi amplamente abordado. Na Administracdo Publica, pouco se fala em
motivacao e satisfacdo de seus colaboradores, porém, quando se recorre a Teoria de Maslow,
nota-se 0 quao importante € a motivacao para a vida das pessoas em geral. Gil (2014, p. 206)
salienta que a Teoria de Maslow é importante, pois mostra que os fatores motivacionais ndo
sdo apenas financeiros, mas também de respeito e consideracdo de outras pessoas.

No que se refere aos colaboradores das organizacGes publicas, os patamares elevados
dos servicos publicos exigidos pela sociedade, e as exigéncias cada vez maiores por parte dos
gestores publicos em relacdo aos seus subordinados, ressaltam a importancia de se identificar
e orientar essas organizacdes quanto a motivacéo de seus colaboradores. Além de que também
é importante enfatizar que a prestacdo de um servico de qualidade depende que as pessoas
envolvidas estejam motivadas e satisfeitas.

Destaca-se ainda que pesquisas que envolvem os temas satisfacdo e motivacdo no
trabalho sdo desafiadoras, em funcdo da complexidade e das diversas nuances que envolvem
os fatores motivacionais (FALLER, 2004). Faller (2004), que realizou pesquisa similar a esta
na Prefeitura Municipal de Santa Cruz do Sul - RS, destacou a importancia de as organizagdes
publicas demonstrarem interesse em ouvir seus colaboradores e saber como estdo se sentindo
em relacdo a organizacao, o que deve ser realizado com questionarios especificos e adaptados

a realidade dos servidores.
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Assim como em Machado (2019), resultados obtidos em estudos sobre a motivacdo de
servidores em determinado contexto, podem apontar pontos criticos que possibilitam a
compreensdo e andlise dos fatores que motivam os servidores, impactando na tomada de
decisdes.

Desta forma, considerando que pesquisa similar a essa nunca foi realizada na Prefeitura
do Municipio de Varginha, e ainda que os resultados obtidos servirdo como base para que
novas politicas de recursos humanos possam ser desenvolvidas, se justifica a presente

pesquisa.

1.3 Estrutura do trabalho

Este trabalho encontra-se dividido em 5 capitulos no capitulo dois foram apresentados
0s conceitos necessarios para melhor compreensdo do trabalho: Clima organizacional,
motivacao e a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow. Sendo essa Ultima a teoria
gue fundamenta a pesquisa realizada. No capitulo 3, a pesquisa foi classificada e apresentados
0 objeto de estudo, a amostra pesquisada e as etapas realizadas durante o estudo. A anélise de
dados é apresentada no capitulo 4, com a utilizacdo de véarios graficos que demonstram a
percepcdo dos respondentes em relacdo a cada nivel da piramide de Maslow. Por fim, no
capitulo 5 foram apresentadas as consideracdes finais, nas quais as questdes de pesquisa sdo
respondidas a partir da analise dos gréaficos apresentados no capitulo 4. Ainda no mesmo

capitulo, sdo apresentadas as limitacGes da pesquisa e sugestdes de pesquisas futuras.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Para Rezende (2008), a motivacdo ¢ um fator determinante do comportamento das
pessoas. Exemplificando, no ambiente de trabalho, a motivacéo pode direcionar uma pessoa a
desenvolver de maneira apropriada suas atividades, resultando em melhores resultados
produtivos para a organizacao.

Muitos sdo os fatores que podem interferir positivamente ou negativamente a
motivacao dos servidores, seja em equipes ou individualmente. A proposta de se fazer uma
analise do ambiente é desafiador, diante das variantes que serdo encontradas, como diferencgas
de tracos e personalidades de cada colaborador, suas experiéncias anteriores, dindmicas
relacionais (dentro e fora das organizacdes) e entre outras.

Desta forma, para atender aos objetivos desta pesquisa, foram apresentados 0s
conceitos de: cultura organizacional, clima organizacional, motivacdo e satisfacdo no
trabalho, bem como, a sua influéncia nos ambientes, com énfase a Teoria de Maslow e a

apresentacdo de trabalhos relacionados.

2.1 Cultura Organizacional

Existem muitos significados relacionados ao termo cultura. Robbins (2012, p. 501)
conceitua cultura como “um sistema de valores compartilhado pelos membros de uma
organizacdo que a diferencia das demais.” Quando um grupo de pessoas se une em prol de
certas atividades, a partir dai comeca a criacdo de praticas, de vocabulario e da cultura.

Pires e Macédo (2006) destacam que a cultura aponta os valores e as crengas que 0S
membros de um grupo partilham. Valores estes que podem ser indicados por meio de
simbolos, mitos, rituais, historias, lendas e uma linguagem especializada, e desta forma,
conduzem as pessoas daquela cultura na forma de pensar, agir e tomar decisoes.

Todas as pessoas sdo seres de cultura, assim, atraves da cultura é possivel realizar
transformacdes e diferenciar as pessoas e/ou grupos. Desta forma, entende-se que a cultura é
uma colecdo complexa e multidimensional de tudo que integra a vida em comum nos grupos
sociais.

Assim como as pessoas, as organizagdes pertencem a um ambiente e se relacionam com

ele e, consecutivamente ambos se influenciam. Quando se fala das pessoas, dentro das
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organizagdes, pode-se dizer que as pessoas sdo 0S intermediarios nesse processo, e suas
crencas sdo componentes que integram a constituicdo da Cultura Organizacional.

Segundo Cury (2000, p.116), “[...] a organizagdo ¢ um sistema planejado de esforgo
cooperativo no qual cada participante tem um papel definido a desempenhar e deveres e
tarefas a executar”. Logo, como destacado por Souza (2015, p. 11), considera-se que ... uma
organizagdo € um conjunto de recursos, esforcos e pessoas que se relacionam umas com as
outras e se dedicam a realizacdo de diferentes tarefas, para o alcance de objetivos especificos
e coletivos”.

E a Cultura organizacional é considerada por Mintzberg et AL. (2000), como o suporte
das organizacdes. Ela se refere as crencas ou doutrinas comuns que se revelam nos héabitos e
nas tradicdes, além de ser notada também em exteriorizagdes mais concretas, como as
historias, simbolos, ou mesmo edificios e produtos.

Isto posto, a cultura ndo existiria sem as pessoas. Assim como a competéncia das
pessoas € o reflexo de se reconhecer as crencas e 0s valores que 0s membros da organizacdo
partilham. Portanto, entende-se que, a cultura é indispensavel na formacdo dos alicerces da
organizacdo. E, desta forma, a cultura se torna o elemento diferencial em relacdo as outras
organizagdes. Assim, conforme Pires e Macédo (2006, p. 88):

[...] a cultura assume o papel de legitimadora do sistema de valores
expressos através de rituais, mitos, habitos e crengas comuns aos
membros de uma organizagdo, que assim, produzem normas de
comportamentos genericamente aceitas por todos.

Desta forma, pode-se dizer que o clima organizacional € como um reflexo da cultura
organizacional, visto que ambos estdo legitimamente ligados. Como Luz (1995) afirma que o
“clima ¢ resultante da cultura das organizacdes; de seus aspectos positivos € negativos

(conflitos).”

2.2 Clima Organizacional

Coda (1993) apud Oliveira e Medeiros (2012) considera que o clima organizacional
indica o grau de satisfacdo dos membros de uma organizacdo com relagédo a aspectos, como as
politicas de Gestdo de Pessoas, 0 modelo de gestdo vigente, a missdo da organizacédo, 0

processo de comunicagao, entre outros.
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Assim, o clima é um fator relevante para que os gestores das organizagdes estabelecam
as condi¢des motivadoras adequadas a cada ambiente de trabalho. Quando existe um clima
organizacional que satisfaca as necessidades de seus membros, consecutivamente, observa-se
0 aumento da eficécia da organizacéo (Coda, 1993).

Deste modo, o clima organizacional pode interferir em questdes como o
comprometimento, a satisfacdo no trabalho, o absenteismo e a rotatividade. Portanto, o clima
organizacional é importante para as organizagdes, pois através dele se consegue verificar as
questBes que precisam ser melhoradas, relacionadas a satisfacdo e a motivacdo das pessoas
que nela trabalham. Tonando-se, um fator fundamental para a motivagdo das pessoas no

ambiente de trabalho.

2.3 Motivacgao

A motivacdo é percebida e definida de modos distintos pelos autores, porém, pode ser
conceituada de maneira geral como um conjunto de forcas psicoldgicas que determinam a
direcdo do comportamento de uma pessoa (GARETH; GEORGE, 2012).

Para compreender a motivacao dos colaboradores de uma organizacao, € necessario se
verificar quais sdo os motivos que levam a certos comportamentos das pessoas. Ela esta
profundamente associada a personalidade e também com o seu desenvolvimento social,
emocional, profissional e mental. Estimulando, ainda, a superacdo e a buscar os objetivos
almejados. Entender a motivacdo humana é uma exigéncia essencial e vital para a conquista
dos objetivos, sejam eles pessoais, do trabalho, das organizacGes e dos paises (GALHANAS,
2009).

Para Chiavenato (2004), de modo geral, motivacao € tudo aquilo que encoraja a pessoa
a se comportar de certa forma ou, pelo menos, é o inicio a determinados comportamentos,
sendo que este encorajamento a a¢do pode ser estimulado por um motivos externos (ambiente)
ou motivos internos, como desenvolvimentos mentais de cada pessoa.

Ao relacionarmos a motivagdo com as organizagoes, pode-se dizer que é imprescindivel
para 0 sucesso, quando concentrada em beneficio das organizacfes e das pessoas que nelas
trabalham.

Para Inhez (1999, p. 155):

As pessoas € que fazem a diferenca no que diz respeito ao sucesso e ao
fracasso de qualquer organizacdo. Capital e tecnologia sdo importantes e
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parecem adquirir cada vez mais importancia, mas nada valem sem as
pessoas que as utilizam e viabilizam.

Muitos estudiosos, desde a antiguidade, apresentaram teorias, modelos e técnicas que
tratam da motivagdo no ambiente de trabalho. Falando desde hedonismo (relativo a prazeres
imediatos) e idealismo, como também explicando a natureza e 0s motivos ou origens da
motivacao. Assim, essas teorias, sdo os alicerces para a criacdo de novos programas e formas
para se aumentar a motivacao, a produtividade e a satisfacdo das pessoas.

Para Maslow (1996), motivacdo é o resultado da interacdo entre o individuo e a situacéo
gue o envolve. O impulso motivacional é distinto entre as pessoas, cada pessoa pode ter

diferentes niveis de motivacao e estas podem variar no decurso do tempo.

2.3.1. Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham Maslow foi um psicélogo norte americano que buscou estudar e demonstrar a
relacdo entre o comportamento motivacional das pessoas e um conjunto de necessidades
humanas (MATSUOKA; SILVA, 2013).

Sabe-se que as pessoas tém muitas necessidades; sendo assim, Abraham Maslow
formulou uma teoria com uma hierarquia das necessidades basicas humanas, fundamentada na
ideia de que as pessoas trabalham em prol de um objetivo, que, quando alcancado néo
encontram novos motivos para se esforcarem. Desta forma, nas organizacfes se torna
necessario encontrar novos incentivos, para que os trabalhadores estejam sempre motivados.

Camargo (2012) destaca que, para Maslow, dentro de cada ser humano existe uma
hierarquia de cinco necessidades. Sao elas:

1. Fisiologicas: fome, sede, sexo e outras necessidades corporais necessarias a
manutencdo do equilibrio do organismo.

2. Protecdo: sentir-se seguro e protegido, procurar prazer e evitar danos fisicos e
emocionais.

3. Sociais: interagir afetivamente com outras pessoas, ser aceito, dar e receber atencao.

4. Estima: duas versdes: externa (o desejo de ter o respeito dos outros, a necessidade de
status, reconhecimento, atencdo, apreciacdo) e interna (autorrespeito, incluindo
sentimentos como confianca, competéncia, capacidade de realizacao, independéncia e
liberdade).
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5. Autorrealizacao: necessidade de desenvolver competéncias e realizar o seu potencial.
Essas necessidades ocupam uma hierarquia para atingirmos a autorrealizacdo, conforme

a sequir:

Figura 1 - Hierarquia das necessidades de Maslow

AUTO RREALIZA(;;C‘\O

ESTIMA

SOCIAIS

PROTEGAO

FISIOLOGICAS

Fonte: Adaptado de Vieira et al. (2011)

Vieira et al. (2011) classificam as necessidades de Maslow em dois grupos, as
necessidades primarias, como € o caso das necessidades fisioldgicas e de seguranca, que sao
influenciadas por estimulos externos (salario e condicdes de trabalho, por exemplo), e as
necessidades secundarias, como as necessidades sociais, de estima e de autorrealizacdo, que
sdo influenciadas por estimulos internos (o reconhecimento profissional, por exemplo).

De acordo com Maslow, para se atingir a satisfacdo plena é necessario passar por
todos o0s outros niveis da piramide. Assim, pode-se dizer que a dindmica da piramide consiste
em, quando uma pessoa tem uma necessidade alcancgada, outra necessidade superior passa a
ser desejada.

Para Ducker (1999), ninguém quer tanto realizar, produzir e contribuir quanto o
trabalhador intelectual. Segundo o autor, gestores responsaveis pelas atividades de gerir e
liderar pessoas tém buscado estimular nas organiza¢gdes uma visdo mais comportamental, pela
qual as pessoas devem ser motivadas além do modelo tradicional de remuneracao.

No que se refere a Maslow, na pratica, nem todas as pessoas alcancam o topo da

piramide ou outros niveis desejaveis, pois, as mesmas podem apresentar dificuldades em
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satisfazer as necessidades basicas, e assim, ficam retidas nos niveis baixos da piramide e deste

modo, sentem-se insatisfeitas e desmotivadas (RAMOS, 2007).

2.4. Trabalhos relacionados

Para se avaliar o clima organizacional das organizac¢Ges, bem como o nivel de satisfacdo
e a motivacdo dos trabalhadores, muitos autores defendem que a pesquisa sobre Clima
Organizacional ¢ um bom método, em que se consegue medir e iniciar um processo de
mudanga.

Uma pesquisa sobre clima organizacional deve abranger a compreensdo da missao;
crencas e valores; chefia e lideranca; relacfes interpessoais e salarios e beneficios. Além
disso, ao se avaliar os elementos citados € possivel um planejamento adequado e eficaz. E é
possivel com a pesquisa coletar dados sobre como os trabalhadores se sentem em relacdo a
organizacgdo, como sdo suas atitudes em relacdo a mesma e quais sdo suas perspectivas.

Para os autores Ferreira; Fortuna e Tachizawa (2006), pode-se estabelecer a seguinte
lista de objetivos para uma pesquisa de Clima Organizacional:

e pesquisar a Cultura Organizacional da empresa;

e analisar a visdo dos empregados em relacdo a empresa, de sua missdo e objetivos;

e mensurar o grau de satisfacdo dos colaboradores com os diversos aspectos da empresa;

¢ analisar a norma para avaliacdo da motivacao e satisfacdo, incluindo as necessidades e
expectativas dos funcionarios;

e averiguar se ha harmonia entre os objetivos dos funcionarios com o0s objetivos da
organizacéo; (integracao; relagéo).

e constatar se ha relagdo entre a satisfacdo na corporacdo e a oferta de beneficios e

Servigos;

Em pesquisa sobre o clima organizacional, Silva et al (2017) concluiram que “o
processo de motivacdo de pessoas na empresa demanda tempo, alguns custos e a participacao
de gestores e colaboradores. E notdrio que a motivagio € um processo continuo e que exige
constantes aperfeicoamentos. Neste caso, o papel de um lider ou bom gestor é essencial para
conduzir os colaboradores a motivagdo no ambiente de trabalho”.

No que se refere ao estudo da motivacdo no contexto organizacional de prefeituras,

Machado (2015) verificou-se a motivacdo dos servidores publicos municipais de Laguna
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Carapa-MS. Nessa pesquisa, 0 autor evidenciou que os fatores motivadores sdo: autonomia,
realizacéo pessoal e profissional, reconhecimento e responsabilidade, bem como condi¢bes do
ambiente de trabalho, relacionamento com a chefia, relacionamento com os colegas de
trabalho, beneficios oferecidos e estabilidade. E ainda, verificou que a estabilidade “¢
essencial e indispensavel para o bom funcionamento da administragao publica”, fato este que
se deve “pela valorizagdo e reconhecimento dos servidores no servico publico, oportunidades
de treinamento, crescimento e desenvolvimento, melhores condic@es fisicas de trabalho entre
outros fatores.”

No caso de Souza e Béchtold (2020), um estudo foi realizado na Prefeitura Municipal
de Colombo — Parang, onde constatou-se a necessidade de treinamentos, seminarios, reunides,
entre outros, que promova a capacitacdo dos servidores, principalmente quando existe a troca
de gestdo. Pois devido a essas mudancas, para Souza e Béachtold (2020, p.23) “acabam
alterando o andamento e o ambiente de trabalho, causando mudancas de relacionamento,

influenciando diretamente na qualidade do atendimento prestado.”
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3. METODO DE PESQUISA

Esta € uma pesquisa de natureza aplicada, realizada em campo, cuja abordagem
utilizada foi a quantitativa, visto que com essa analise, foi possivel identificar quais fatores
motivam os servidores, de maneira que interferem em suas atividades e/ou rotinas. Baptista e
Cunha (2007) acreditam que o uso dessa abordagem garante maior precisdo na andlise e
interpretacdo dos resultados, aumentando a margem de confiabilidade quanto as inferéncias
dos resultados obtidos.

Com base nos objetivos, a pesquisa pode ser classificada como descritiva, pois, como
explicado por Gil (2002) esse tipo de pesquisa apresenta como objetivo fundamental o
detalhamento das caracteristicas do grupo que se deseja estudar, ou a demonstracdo da ligacao
entre as varidveis da pesquisa. Muitos sdo os estudos classificados desta forma e sua
particularidade € o fato de se utilizar técnicas padronizadas para a obtencdo dos dados
almejados, como por exemplo, questionario e a observacao sistematica.

E ainda, baseado nos procedimentos, a pesquisa € classificada como um estudo de
caso, no qual serdo colhidos os dados de um grupo especifico e ainda, como destacado por Gil
(2002), pode se tratar de grupos como de estudo, trabalho, lazer ou norteada para seja qual for
atividade humana. A pesquisa na sua maior parte é desenvolvida através de analises de forma
direta do grupo em questdo e ainda por meio de entrevistas, a fim de se conseguir entender o

que ocorre no grupo e a forma que séo interpretados esses acontecimentos.

3.1. Objeto de Estudo

O estudo foi realizado com os servidores da Prefeitura do Municipio de Varginha.
Atualmente, a prefeitura conta com 2.400 servidores efetivos, 174 contratados e 176 designados,
sendo estes 2750 servidores a populacéo do presente estudo.

A amostra sdo os servidores que se dispuserem a participar da pesquisa, sendo o
questionario enviado para servidores da Procuradoria Geral do Municipio e de todas as
secretarias, sendo elas: Governo, Administracdo, Agricultura e Pecuéria, Controle Interno,
Desenvolvimento Econdmico, Educacdo, Habitacdo e Desenvolvimento Social, Meio Ambiente,
Esportes e Lazer, Fazenda, Saude, Planejamento Urbano, Turismo e Comércio, Obras e Servicos

Urbanos. Sendo o questionario aplicado ao maior numero possivel de servidores.
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3.2. Plano de coleta de dados

Daniel Katz (1974, p. 85-87) sugere varios procedimentos capazes de auxiliar nesse

intento:
a) buscar apoio de liderancas locais;
b) aliar-se a pessoas ou a grupos que tenham interesse na pesquisa;
c) fornecer aos membros da comunidade as informacdes obtidas, e;
d) preservar a identidade dos respondentes.

Sendo assim, como técnica de coleta de dados, foi aplicado um questionario de escala
tipo Likert, que foi escolhido pela facilidade de compreensdo e interpretacdo por parte dos
respondentes, bem como por facilitar o registro das respostas para o investigador.

O periodo de coleta de dados foi nos meses de agosto a outubro de 2020, por meio de
questionarios eletrénicos criados por meio da plataforma Google Formulérios e enviados via
e-mail para os servidores, além de contatos por meio de redes sociais e telefones. Sendo que,
em julho de 2020, foi realizado um teste, a um grupo de 10 servidores via e-mail, e dessa
forma foi possivel verificar se 0 questionario estava sendo entendido e claro.

Diante de alguma dificuldades encontradas, foi possivel enviar 250 questionarios, dos
quais se obteve resposta de 147 servidores da Prefeitura do Municipio de Varginha, sendo eles

contratados, designados, efetivos e comissionados.
3.3 Analise de dados
Concluida a coleta de dados, as informacGes obtidas a partir da aplicacdo do questionario

foram organizadas em planilhas eletrénicas e com os resultados obtidos foram criados

Histograma para a apresentagdo dos mesmos.
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4. RESULTADOS

Neste capitulo, inicialmente, foi apresentado o perfil da amostra respondente do
questionario e, na sequéncia, os resultados que mostram a percepcao dos respondentes foram
divididos conforme os niveis de necessidades segundo Maslow, objetivando a melhor
compreensdo sobre os fatores geradores de motivacdo para os servidores, bem como o

atendimento de cada necessidade.

4.1. Perfil da amostra

O gréfico 1 mostra as secretarias a qual os respondentes trabalham atualmente, sendo

elas:

e 01 resposta - Procuradoria Geral do Municipio — PGM

e 28 respostas - Secretaria Municipal de Administracdo — SEMAD

e 02 respostas - Secretaria Municipal de Agricultura e Pecuaria — SEAGRI

e 0 resposta - Secretaria Municipal de Controle Interno - SECON

¢ 0 resposta - Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econémico — SEDEC

e 44 respostas - Secretaria Municipal de Educacdo — SEDUC

e 01 resposta - Secretaria Municipal de Esportes e Lazer — SEMEL

e 10 respostas - Secretaria Municipal de Fazenda — SEMFA

e 02 respostas - Secretaria Municipal de Governo — SEGOV

e 04 respostas - Secretaria Municipal de Habitagdo e Desenvolvimento Social - SEHAD

e 05 respostas - Secretaria Municipal de Meio Ambiente — SEMEA

e 06 respostas - Secretaria Municipal de Obras e Servicos Urbanos — SOSUB

o 09 respostas - Secretaria Municipal de Planejamento Urbano — SEPLA

e 32 respostas - Secretaria Municipal de Saude — SEMUS

e 03 respostas - Secretaria Municipal de Turismo e Comércio — SETEC
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Grafico 1 — Perfil da amostra
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Fonte: Da autora (2020).

Nota-se por tanto, que a maior adesdo a pesquisa se deu por pessoas que trabalham nos
setores da Educacdo e Saude, setores que possuem maior numero de funcionarios.
O grafico 2 mostra o sexo dos respondentes e o grafico 3 mostra a faixa etaria dos
respondentes.
Gréfico 2 — Sexo dos respondentes
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Fonte: Da autora (2020)
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Gréfico 3 - faixa etaria dos respondentes
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Fonte: Da autora (2020)
Assim, 72% dos respondentes da pesquisa sdo do sexo feminino e 66% do total de
respondentes possuem idade entre 31 e 49 anos.
O gréfico 4, mostra o tipo de vinculo que os servidores que responderam a pesquisa

possuem com a prefeitura.

Gréfico 4 - Vinculo

O Contratado

O cargo comissionado

B Designado

O Efetivo

O Efetivo e comissionado

Fonte: Da autora (2020)
Assim, nota-se que 76% dos respondentes sao servidores efetivos.

O grafico 5, revela o tempo em exercicio dos servidores.
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Gréfico 5 - tempo em exercicio
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Fonte: Da autora (2020)

Assim, fica demonstrado que o principal perfil da amostra refere-se a servidores
efetivos da prefeitura. Sobre o tempo de servigo dos respondentes, constatou-se que aqueles
que possuem até 03 anos representam 16%, ou seja, a maioria dos respondentes j& passou pelo
estagio probatorio. Ainda, contatou-se a predominancia dos que possuem de 04 a 10 anos de
trabalho na prefeitura. Também se pode dizer que a pesquisa abrange tanto servidores com
muito tempo de experiéncia quanto servidores com menos tempo no cargo. Pois, embora a
maior parte dos respondentes, 54%, possua menos de 10 anos de experiéncia na prefeitura,
30% dos respondentes possuem mais de 15 anos de servico.

Por fim, o gréfico 6, representa a escolaridade dos respondentes.

Gréfico 6 — Escolaridade dos respondentes
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Fonte: Da autora (2020)
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O Grafico 6 mostra que mais de 60% dos servidores respondentes possuem superior
completo.

4.2. A hierarquia de Maslow na prefeitura de Varginha.

ApoOs responderem 0s questionarios, as respostas foram salvas, organizadas, e
sintetizadas por meio do uso de estatistica descritiva. Sendo assim, o resultado foi submetido
a leitura e conhecimento do conteudo, para assim definir os grupos para apreciacdo. Desta
forma, servira de suporte para a identificagdo dos pontos mais importantes e expressivos. As
necessidades fisiologicas sdo aquelas relacionadas a alimentacdo, sono, sede, ou seja, as
necessidades do corpo. Na secdo relacionada as necessidades fisioldgicas, foram obtidas as

seguintes respostas:

e Estou satisfeito com a educacéo, alimentacdo, vestuario, moradia que meu trabalho me

permite proporcionar a minha familia.

Gréfico 7 - satisfacdo e familia
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Fonte: Da autora (2020)

e O espago fisico em que trabalho é adequado ao desempenho das minhas fungdes.
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¢ Meu local de trabalho € organizado, limpo e me proporciona realizar minhas atividades,

sem prejudicar a minha saude.

Gréfico 9: Local de trabalho
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Fonte: Da autora (2020)



Grafico 10: Sono
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No meu local de trabalho tenho acesso a agua para beber e espaco para alimentar-me.

Gréfico 11: Agua e alimentacio
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Fonte: Da autora (2020)

Meus intervalos durante o horario de trabalho me permitem atender todas as minhas

necessidades fisiologicas: alimentar e ir ao banheiro.



Grafico 12: Intervalo
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Fonte: Da autora (2020)
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e Tenho minhas necessidades fisioldgicas (alimentacdo, moradia, vestuario, sono e

repouso) atendidas.

Gréafico 13: Necessidades fisioldgicas atendidas

70 -
60
50 A
40 -
30 A
20 1 15
10 -

O Discordo
totalmente

O Discordo

B Nem concordo,
nem discordo

O Concordo

E Concordo
totalmente

Fonte: Da autora (2020)

Diante das respostas, contatou-se que os servidores, em sua maioria, estdo satisfeitos

com as necessidades fisioldgicas de um modo geral (espago fisico, alimentacdo, organizacao).

Sobre os aspectos fisioldgicos, um ponto que merece atencdo esta relacionado ao sono, pois

38% dos respondentes perdem suas noites de sono com preocupacdes do seu trabalho.

As Necessidades de Protecdo sdo as que estdo relacionadas a protecdo e a seguranca

para os males fisicos e emocionais. Com relacdo as Necessidades de Protecdo, as seguintes

respostas foram obtidas:



e Minha remuneracdo esta de acordo com a minha funcdo.

Gréfico 14: Remuneracéo e funcédo
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Fonte: Da autora (2020)

e Salario é o que mais me motiva.

Gréfico 15: Salario e motivacéao
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Fonte: Da autora (2020)

e Acestabilidade é um dos fatores que me motiva a me manter no emprego.



Grafico 16: Estabilidade

70 1
60 -
50 4
40 A
30 A
20 A
10 A

63

O Discordo
totalmente

O Discordo

B Nem concordo,
nem discordo

O Concordo

E Concordo
totalmente

Fonte: Da autora (2020)

e Sinto-me seguro na posi¢ao que ocupo no meu trabalho.

Gréfico 17: Seguranca
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A empresa oferece oportunidade de crescimento.

Gréfico 18: Oportunidade de crescimento
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Meu horario de trabalho é adequado para a minha funcéo.

Gréfico 19: Horério de trabalho
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Fonte: Da autora (2020)
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Os aumentos anuais que recebo sdo suficientes para cobrir o aumento do custo de vida.

Grafico 20: Aumentos anuais
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Fonte: Da autora (2020)

A remuneracdo (ou beneficios) que recebo em meu trabalho me permite ter bons

recursos de saude.



Grafico 21: Remuneracéo e Saude
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e Me sinto seguro nas instalacoes fisicas em que trabalho.

Gréfico 22: Instalagdes fisicas
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Sendo assim, no que se refere as necessidades de protecdo, a satisfagdo dos servidores é

menor do que em relacdo aos fatores motivacionais relacionados aos aspectos fisioldgicos.

Sobre os fatores relacionados a protecdo, o salario é o que menos gera satisfacdo, pois 53%

dos respondentes ndo estdo de acordo com a remuneracdo que recebem pela funcdo que

exercem. A maioria dos respondentes discorda de todas as afirmativas sobre a satisfacdo deles

em relacdo ao salario. Porém, os respondentes afirmam que o salario ndo ¢ o maior motivo de

estarem trabalhando na prefeitura, ja a estabilidade é o fator motivacional principal,

representando 42,8% da concordancia dos respondentes.

Ainda, a maioria dos respondentes se sentem seguros na posicao que ocupam, porém

59% notam que a prefeitura ndo concede oportunidade de crescimento. O horario de trabalho
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é considerado adequado, porém 70% percebem que 0s aumentos anuais ndo sdo suficientes
para cobrir o aumento do custo de vida.

Além do mais, nota-se que quase 50% dos respondentes alegam ter condic¢Ges de se
alimentarem de forma adequada, em contrapartida, aproximadamente 58% n&o estdo
satisfeitos com o0s seus recursos de saude, o que pode ser explicado pelo fato de a prefeitura
ndo possuir um plano de saude para os servidores. Ja as instalacGes fisicas sdo consideradas
seguras pela maioria dos servidores.

No que se refere as Necessidades Sociais que sdo consideradas aquelas que se referem a
aceitacdo, amizade, afeicdo e ao sentimento de fazer parte de um grupo, as respostas foram:

e Meu trabalho oferece boas oportunidades para se criar lagos de amizade.

Gréfico 23: Lacos de amizade
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Fonte: Da autora (2020)

e Sinto-me um membro importante da minha equipe de trabalho.

Gréfico 24: Importancia na equipe de trabalho
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e Arelacdo com seus colegas de trabalho é agradavel.

Gréfico 25: Relacionamento com os colegas
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Fonte: Da autora (2020)

e Sinto prazer em estar no meu ambiente de trabalho.

Grafico 26: Prazer e ambiente de trabalho
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29 nem discordo
30 -
20 - . O cConcordo
10 - 5
0 E Concordo
totalmente

Fonte: Da autora (2020)

e Sinto-me a vontade com 0s demais servidores com 0s quais convivo.



Grafico 27: Convivéncia
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Gosto de interagir com o publico atendido por mim.

Fonte: Da autora (2020)

Gréfico 28: Interacdo com o publico
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Fonte: Da autora (2020)

40

Minhas necessidades sociais sdo consideradas atendidas (afeicao, aceitacdo, amizade e

sensacdo de pertencer a um grupo).

Gréafico 29: Necessidades sociais atendidas
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As respostas demonstram que os servidores estdo satisfeitos em as suas necessidades
sociais, 0 que mostra que se sentem parte de um grupo. Assim, pode-se verificar que as
amizades criadas no ambiente de trabalho s&o importantes e ajudam nas dificuldades do dia a
dia. Nota-se também que se sentir importante na equipe de trabalho é essencial para 0 bom
andamento das atividades desenvolvidas.

Nesse sentido, observa-se ainda que o bom relacionamento, o sentimento de prazer em
estar no ambiente de trabalho, a convivéncia com as pessoas e 0 gosto por interagir com o
publico torna os dias e a rotina menos cansativa, lembrando que passa a ser um diferencial,
pois assim os servidores entregam para a populacgéo servigos de qualidade.

Vé-se que apesar das necessidades sociais estarem um nivel acima das necessidades de
protecdo na pirdmide das hierarquias, os servidores estdo mais satisfeitos com esta, isto se
deve pelo fato de estarem insatisfeitos com o salario, como ja mostrado anteriormente.

A seguir, temos as repostas relacionadas a Necessidade de Estima, que sdo relacionadas
com a realizacdo, autonomia, status e reconhecimento:

e Sou informado pelo meu superior imediato sobre o que ele acha do meu trabalho.

Gréafico 30: InformacGes do superior
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Fonte: Da autora (2020)

e Sou informado de forma correta sobre as decisfes que afetam o meu trabalho.



Gréfico 31: Informac6es de decisdes
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Fonte: Da autora (2020)

e Sinto que sou valorizado pelo trabalho que executo.

Grafico 32: Sentimento de ser valorizado
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Fonte: Da autora (2020)

e Tenho abertura para conversar e sugerir ideias a0 meu superior.

Gréafico 33: Conversas e sugestdes de ideias ao superior
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e Os membros da minha familia tém orgulho do meu emprego.

Grafico 34: Reconhecimento da familia
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Fonte: Da autora (2020)

e Meus amigos conhecem a importancia do meu trabalho.

Gréfico 35: Reconhecimento dos amigos
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Fonte: Da autora (2020)

¢ Sinto-me reconhecido pelos meus colegas de trabalho.
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Gréafico 36: Reconhecimento dos colegas de trabalho
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As pessoas da cidade valorizam o trabalho do servidor pablico municipal.

Fonte: Da autora (2020)

Gréfico 37: Reconhecimento da populacao
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Fonte: Da autora (2020)
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Todos os membros do setor, independente do cargo que ocupam, sdo igualmente

valorizados.

Gréfico 38: Servidores igualmente valorizados
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e Tenho saciada a necessidade de estima (fatores internos de estima tais como amor
proprio, realizagdo e autonomia, e fatores externos de estima tais como status,
reconhecimento e afeicao).

Grafico 39: Necessidade de estima saciada
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Fonte: Da autora (2020)

No que se refere a chefia, de um modo geral, os respondentes tém um bom
relacionamento e se sentem valorizados, assim como reconhecem a sua valorizagdo pela
familia, os amigos e 0s colegas de trabalho. Porém, na percepcdo dos respondentes, a
populacdo nao reconhece o trabalho que os servidores pablicos municipais prestam a eles.

Um ponto que chamou atencdo é a questdo que verificava se 0s membros do setor sdo
igualmente valorizados e 49% discordaram, levando a entender que é necessaria uma
mudanca na forma de gestdo e até uma implantacdo de um plano de carreira, em que todos 0s
servidores seriam igualmente valorizados.

Também cabe ressaltar que os servidores tém ddvidas em relagdo a saciedade de sua
necessidade de estima, fato este que 37% responderam “Nem discordo, nem concordo”, nos
mostrando que ndo estdo totalmente satisfeitos ou insatisfeitos, alguns pontos precisam ser
melhorados.

Por fim, a dltima necessidade, a autorrealizagdo, se relaciona com o
autodesenvolvimento, com o alcance dos objetivos e os desejos de crescimento. Sobre essa
necessidade, as respostas foram conforme os graficos a seguir:

e Sinto-me realizado profissionalmente.



Grafico 40: Realizacéo profissional
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Sinto-me realizado por colaborar com a sociedade.

Fonte: Da autora (2020)

Gréfico 41: Realizacdo e sociedade
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Fonte: Da autora (2020)
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Minha satisfacdo é provocada por fatores como as oportunidades de promocao,

oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento e realizagéo.



Grafico 42: Fatores para a satisfacdo
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e Meu trabalho ndo deixa que eu use toda a minha capacidade intelectual.

Fonte: Da autora (2020)

Grafico 43: Capacidade intelectual
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Fonte: Da autora (2020)

e Gostaria de poder usar mais as minhas habilidades no trabalho.
Gréfico 44: Uso das habilidades
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Gostaria de ouvir mais criticas a respeito da minha capacidade.

Gréfico 45: Criticas e a capacidade
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Fonte: Da autora (2020)
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A capacidade de tomar decisbes inovadoras pode estar em qualquer pessoa, ndo sendo

um privilégio dos ocupantes de fungdes gerenciais.

Gréfico 46: Capacidade de tomar decisfes inovadoras
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A autorrealizacdo (intencdo de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz de ser,

incluindo crescimento, autodesenvolvimento e alcance do préprio potencial) € uma

necessidade que considero saciada.
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Gréafico 47: Necessidade de autorrealizagdo saciada
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Fonte: Da autora (2020)

e Ainda estou em busca de novas oportunidades que permitam aproveitar melhor minha
capacidade intelectual.
Gréfico 48: Busca de novas oportunidades
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A0 observarmos as respostas da necessidade de autorrealizacédo, percebe-se que 47% se
sentem realizados profissionalmente e ainda, 79% se sentem realizados por poder colaborar
com a sociedade.

Uma verificagdo importante foi a seguinte questdo: “Minha satisfacdo é provocada por
fatores como as oportunidades de promocdo, oportunidades de crescimento pessoal,
reconhecimento e realiza¢do”, em que 38,8% concordam, 39,5% discordaram e 21,7% nao
discordaram nem concordam, assim percebemos que os fatores motivacionais do grupo, sao
diferentes.

E em relacdo ao uso da capacidade intelectual no trabalho, as respostas foram 39,5%

ndo conseguem utilizar toda a sua capacidade intelectual enquanto 37,4% conseguem,
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provavelmente pelos setores onde trabalham pode haver ou ndo essa oportunidade de mostrar
todo o seu potencial, visto que em outra pergunta 61,9% gostariam de poder utilizar mais a
sua capacidade no trabalho. Além disso, vemos que 50% alegaram que gostariam de ouvir
mais criticas a respeito de sua capacidade.

Nota-se, como na necessidade anterior, que o plano de carreira seria uma forma de
melhorar o sistema de gestdo de pessoas. Podendo assim captar da melhor maneira as
competéncias de cada servidor e aloca-los em setores onde possam aproveitar melhor o
potencial das pessoas.

Em outra questdo, nota-se que 74% dos servidores acreditam que a capacidade de tomar
decisbes inovadoras pode estar em qualquer pessoa, ndo sendo um privilégio dos ocupantes
de funcdes gerenciais, mostrando que todos poderiam ter ideias e sugestdes que possam
ajudar a gestdo, bem como melhorar a vida da populacdo. Seria interessante a implantacdo de
um “banco de ideias” para que os proprios servidores possam sugerir melhorias a fim de
facilitar e melhorar os servicos prestados.

Quando questionados se a necessidade de autorrealizacdo pode ser considerada saciada,
tivemos o0s seguintes resultados 35% discordaram, 34% concordaram e 31% nem
concordaram e nem discordaram, levando a compreender, que ainda ha muito a ser feito.

E por dltimo foi perguntado se os servidores ainda estdo em busca de novas
oportunidades e 75% disseram que sim, entdo vé-se que mesmo com a estabilidade e com
diversas necessidades consideradas saciadas, as pessoas continuam na busca de sempre
melhorar.

Na proxima questdo, foi solicitado ao servidor para atribuir uma ordem de importancia
para as cinco necessidades da hierarquia de Maslow e os resultados foram apresentados no
Gréfico 49.
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Gréafico 49: Importancia dos fatores
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Fonte: Da autora (2020)

Conforme o Grafico 49, os fatores relacionados a seguranca foram considerados mais
importantes, seguido dos fisioldgicos, de autorrealizacao, os sociais e, por fim, os fatores de
estima. Esse resultado mostra que para os respondentes, a seguranca da familia, assim como a
remuneracao e os beneficios, sdo 0s motivos que os leva a trabalhar na prefeitura.

Percebe-se ainda que as maiores causas de insatisfacdo entre os respondentes estdo
relacionadas aos salarios, assim como também é notavel que a necessidade de seguranca € a
que possui maior importancia quando relacionada a motivagdo. Porém, € a que estd gerando
mais insatisfagcdo por parte dos respondentes.

Também foi possivel apresentar quais fatores os servidores gostariam que a prefeitura
dedicasse mais a sua atencdo, de modo a melhorar sua satisfacdo em relacdo ao trabalho,
gerando consequentemente beneficios para a sociedade em geral, conforme apresentado no
Gréfico 50.
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Gréafico 50: Pontos que merecem atencéo

25% - 23% O salario
21%
20% - 00 trabalho que realizo
15% - B Autonomia no trabalho
10% - O Reconhecimento
5% A B Relacionamento com a
chefia
0% B As chances de
progresso profissional

Fonte: Da autora (2020)

Assim como na questdo anterior, os servidores estdo mais preocupados com a
seguranca, motivo pelo qual o saléario foi o ponto elencado como o mais importante para a
prefeitura implantar melhorias. Em seguida, o segundo fator motivacional sdo “as chances de
progresso profissional” o que, segundo o grafico 42 ndo sdo atendidas. Sobre esse aspecto,
cabe destacar a necessidade da criacdo e implantacdo de um plano de carreira, que ndo existe
até o momento.

Verifica-se também, que a maioria dos servidores concordam que a prefeitura consegue
atender aos cinco grupos de necessidades, gerando satisfacdo para os mesmos, conforme
apresentado no Gréfico 51.

Grafico 51: A prefeitura atente as cinco necessidades
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Fonte: Da autora (2020)
Nota-se que mesmo com alguns pontos ndo sendo satisfatorios para os respondentes, a

maioria dele entende que a prefeitura consegue atender as cinco necessidades na hierarquia de



Maslow.

Por dltimo, foi perguntado se o servidor se sente satisfeito com o seu emprego,

conforme Gréafico 52.

Gréfico 52: Satisfacdo dos servidores
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Fonte: Da autora (2020)
Conforme o Grafico 52, observa-se que os respondentes estdo satisfeitos com seus

empregos, a satisfacdo esta presente em mais de 50% dos respondentes.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi identificar os fatores motivadores do trabalho de
servidores publicos da Prefeitura do Municipio de Varginha. Com a andlise feita, baseada na
hierarquia das necessidades de Maslow, verificou-se que os servidores pesquisados, se
importam principalmente com a necessidade de protecdo, ou seja, estabilidade, remuneracéo e
beneficios, seguranca da familia.

A necessidade de protecdo é essencial para a vida humana, com a seguranca atendida,
as pessoas sentem-se confiantes para buscar seus objetivos e sonhos, tanto pessoal como
profissionalmente. Conclui-se que o estimulo salarial é essencial para a motivacdo nesta
prefeitura. Percebeu-se ainda, que a necessidade social foi considerada como melhor atendida,
desta forma, atendeu-se ao segundo objetivo.

Além disso, em relagcdo ao terceiro objetivo especifico, foi possivel distinguir que o
principal fator motivacional é externo, o salario, seguido de um fator interno, que é o
reconhecimento. Assim, sendo um fator externo como fundamental aos servidores, pode-se
concluir que o estimulo motivacional depende na sua maior parte da prefeitura, com a
implantagcdo de um plano de carreira, os servidores sentirdo maior seguranca em relagdo a
remuneracao, pois assim assegura o0s critérios para aumentos e progressoes, por exemplo.

Considerando que trabalhar a motivacdo nas organizacGes demanda tempo e muito
esforco, considera-se que esta pesquisa demonstra a relevancia de se estimular a motivacao
nas praticas de gestdo de recursos humanos, visando a um ambiente muito mais favoravel a
mudancas, bem como a busca pela melhoria continua. Com isso, espera-se que 0s resultados
obtidos inspirem uma politica de motivagdo constante e desta forma, prestar servigos cada vez
melhores para a populacao.

Assim, este estudo ressalta que é imprescindivel que os gestores adotem politicas de
desenvolvimento de pessoas, de forma a identificar as habilidades e competéncias das pessoas
e aloca-las em setores de acordo com essas habilidades, ndo deixando, é claro, de exercerem
as funcgdes equivalentes aos cargos para 0s quais se submeteram.

Vé-se ainda, que este estudo pode contribuir para o entendimento de certas atitudes e
insatisfacdes dos servidores publicos. E importante, que a cada dia se aumente o nimero de
estudos relacionados a carreiras publicas, pois pouco se fala sobre o assunto. Atualmente, com

a mudanca na forma de gestdo, bem como na propria forma de pensar das pessoas, este pode
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ser um inicio para os gestores mais conservadores a terem outro olhar diante dos servidores.

Pesquisar e estudar motivacdo e satisfacdo no trabalho tem muitos desafios e
dificuldades, visto que, estamos falando de pessoas e cada uma delas, tem suas opinides e
necessidades diferentes. Os fatores mais limitantes deste estudo foram a impossibilidade de se
realizar a entrevista pessoalmente, devido a pandemia do Coronavirus, pois o contato pode ser
uma forma de se obter uma participacdo mais ativa. Além do fato da pesquisa ter coincidido
com a campanha eleitoral para a prefeitura, motivo este que pode ter influenciado nas
respostas ou na falta delas.

Para pesquisas futuras, é importante que estes estudos sobre motivacao continuem e se
tornem cada vez mais comuns, ja na Prefeitura do Municipio de Varginha, como sugestdo
realizar outros estudos separados por secretarias, principalmente nas secretarias de Educacao,
Saude e Obras, cujo nimero de servidores sdo bastante consideraveis e assim poderia se

verificar com mais profundidade.
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APENDICE A - Questionario aplicado para pesquisa

QUESTIONARIO

Prezado Senhor (a),

Esta pesquisa é parte de meu trabalho de conclusdo de curso, no qual tenho por objetivo
identificar os principais fatores motivacionais dos servidores publicos municipais, com base

na Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow.

Todos os dados obtidos na pesquisa serdo utilizados em conjunto e o0 anonimato é assegurado
pela ndo identificacdo dos respondentes. Esta pesquisa € independente, para fins académicos e
ndo possui relacdo com a Prefeitura. Peco sua colaboracdo para responder ao questionario a

sequir.

Estefania Mesquita da Silva Rodrigues
Graduanda em Administracdo Pablica— UFLA

Servidora da Prefeitura de Varginha — Departamento de Recursos Humanos (DRHU)

PARTE 01

Secretaria:

( ) Procuradoria Geral do Municipio — PGM

() Secretaria Municipal de Administragdo — SEMAD

() Secretaria Municipal de Agricultura e Pecuaria — SEAGRI
() Secretaria Municipal de Controle Interno - SECON

() Secretaria Municipal de Desenvolvimento Econémico — SEDEC
() Secretaria Municipal de Educagdo — SEDUC

() Secretaria Municipal de Esportes e Lazer - SEMEL

() Secretaria Municipal de Fazenda — SEMFA

() Secretaria Municipal de Governo — SEGOV

() Secretaria Municipal de Habitacdo e Desenvolvimento Social - SEHAD
() Secretaria Municipal de Meio Ambiente — SEMEA

() Secretaria Municipal de Obras e Servigos Urbanos — SOSUB
() Secretaria Municipal de Planejamento Urbano — SEPLA

() Secretaria Municipal de Saude — SEMUS

() Secretaria Municipal de Turismo e Comércio - SETEC
Sexo:

() Feminino

() Masculino

Idade:

() Até30anos

() De31a49anos

()

Acima de 50 anos
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Tipo de vinculo:
() Contratado

() Cargo comissionado

() Designado

() Efetivo

Tempo de trabalho na Prefeitura:

() Até03anos

() De04a10anos

() De1l0al5anos

() De15a20anos

() De20a?25anos

() Acimade 25 anos

Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental (Primeiro grau)
() Ensino Medio (Segundo grau)

() Superior incompleto

() Superior completo

() Pos-graduado/mestrado/ doutorado

PARTE 02

Leia atentamente cada uma das proposicdes a seguir, cada uma delas possui 05 (cinco)
alternativas para resposta, cabendo a vocé optar por uma delas. Nao se trata de verificar
qual é a correta ou qual € a valida, pois todas sdo corretas e validas. Nosso objetivo é que
vocé escolha aquela que melhor refletir a sua realidade.
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1. Necessidades Fisiologicas

Discordo
totalmente

Discordo

Nem
discordo,

concordo

Concordo

Concordo
totalmente

1.1 Estou satisfeito com a

educacéo, alimentacéo,
vestudrio, moradia que meu
trabalho me permite

proporcionar a minha familia?

1.2 O espago fisico em que
trabalho € adequado ao
desempenho  das  minhas
funcbes?

1.3 Meu local de trabalho é
organizado, limpo e me
proporciona realizar minhas
atividades, sem prejudicar a
minha satde?

1.4 N&o perco noites de sono
em funcdo de preocupacdes
com o trabalho.

1.5 No meu local de trabalho
tenho acesso a dgua para beber
e espaco para alimentar-me?

1.6 Meus intervalos durante o
horario de trabalho me
permitem atender todas as
minhas necessidades
fisiologicas: alimentar e ir ao
banheiro?

1.7 \Vocé tem suas
necessidades fisioldgicas
(alimentacéo, moradia,
vestuario, sono e repouso)
atendidas?
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2. Necessidades de Protecéo

Discordo
totalmente

Discordo

Nem
discordo,

concordo

Concordo

Concordo
totalmente

2.1 Minha remuneracdo esta de
acordo com a minha funcao?

2.2 Salério é 0 que mais me
motiva?

2.3 Sinto que é a estabilidade é
0 que me mantém neste
emprego.

2.4 Sinto-me seguro na
pOSiCA0 que Ocupo no meu
trabalho.

25 A empresa oferece
oportunidade de crescimento?

2.6 Meu horério de trabalho é
adequado para a minha
funcao?

2.7 Os aumentos anuais que
recebo sdo suficientes para
cobrir o aumento do custo de
vida.

28 A remuneracdo (ou
beneficios) que recebo em meu
trabalho me permite ter
condicbes para uma boa
alimentacao.

29 A remuneragdo (ou
beneficios) que recebo em meu
trabalno me permite ter bons
recursos de saude.

2.10 Me sinto seguro nas
instalacbes fisicas em que
trabalho.
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3. Necessidades Sociais

Discordo
totalmente

Discordo

Nem
discordo,

concordo

Concordo

Concordo
totalmente

3.1 Meu trabalho oferece boas
oportunidades para se criar
lacos de amizade?

3.2 Sinto-me um membro
importante da minha equipe de
trabalho?

3.3 Arelacdo com seus colegas
de trabalho é agradavel?

3.4 Sinto prazer em estar no
meu ambiente de trabalho?

3.5 Sinto-me a vontade com os
demais servidores com 0s
quais convivo?

3.6 Gosto de interagir com o
publico atendido por mim?

3.7 Minhas necessidades
sociais sdo  consideradas
atendidas (afeicao,

aceitacdo, amizade e sensacao
de pertencer a um grupo).
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4. Necessidades de Estima

Discordo
totalmente

Discordo

Nem
discordo,

concordo

Concordo

Concordo
totalmente

4.1 Sou informado pelo meu
superior imediato sobre 0 que
ele acha do meu trabalho?

4.2 Sou informado de forma
correta sobre as decisbes que
afetam o meu trabalho?

4.3 Sinto que sou valorizado
pelo trabalho que executo?

44 Tenho abertura para
conversar e sugerir ideias ao
meu superior.

45 Os membros da minha
familia tém orgulho do meu
emprego?

4.6 Meus amigos conhecem a
importancia do meu trabalho?

4.7 Sinto-me reconhecido
pelos meus colegas de
trabalho?

4.8 As pessoas da cidade
valorizam o trabalho do
servidor publico municipal?

4.9 Todos os membros do
setor, independente do cargo
que ocupam, sdo igualmente
valorizados?

410 Tenho saciada a
necessidade de estima (fatores
internos de estima tais como
amor proéprio, realizacdo e
autonomia, e fatores externos
de estima tais como status,
reconhecimento e afeigéo).




5. Necessidades de
Autorrealizacdo

5.1 Sinto-me realizado
profissionalmente?

5.2 Sinto-me realizado por
colaborar com a sociedade?

53 A sua satisfacdo €
provocada por fatores como as
oportunidades de promocao,
oportunidades de crescimento
pessoal, reconhecimento e
realizacéo?

5.4 Meu trabalho ndo deixa
que eu use toda a minha
capacidade intelectual.

5.5 Gostaria de poder usar
mais as minhas habilidades no
trabalho.

Discordo
totalmente

Discordo

Nem
discordo,
nem
concordo

Concordo
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Concordo
totalmente

5.6 Gostaria de ouvir mais
criticas a respeito da minha
capacidade.

5.7 A capacidade de tomar
decis@es inovadoras pode estar
em qualquer pessoa, ndo sendo
um privilégio dos ocupantes de
funcbes gerenciais.

5.8 A autorrealizacdo (intengédo
de tornar-se tudo aquilo que a
pessoa € capaz de ser,
incluindo crescimento,
autodesenvolvimento e alcance
do préprio potencial) ¢ uma
necessidade que VOCé
considera saciada.

5.9 Ainda estou em busca de
novas  oportunidades  que
permitam aproveitar melhor
minha capacidade intelectual.
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6. A prefeitura, por si s6, tem condi¢fes de proporcionar a vocé o atendimento aos cinco
grupos de necessidades: fisiologicas, seguranca, sociais, estima e autorrealizacao.

Discordo totalmente
Discordo

Nem discordo, nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

NN NN N
N N N N N

7. Pensando nas suas respostas anteriores, atribua uma ordem de 1 (0 que MENOS me
motiva) até 5 (o que MAIS me motiva), para os fatores que te motivam a trabalhar todos
os dias:

Fatores fisioldgicos (alimentacdo, moradia, vestuario, sono e repouso)

Fatores de seguranca (estabilidade, remuneracdo e beneficios, seguranca da familia)
Fatores Sociais (amizade, familia, relacionamento com os colegas e chefia)

Fatores de Estima (confianca, respeito dos outros, reconhecimento)

Fatores de Autorrealizagéo (crescimento pessoal, autonomia, participacdo nas decisdes)

e N e T
—

Concordo totalmente
Concordo totalmente

8. De modo geral, estou satisfeito com meu emprego:
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) Nemdiscordo, nem concordo

( ) Concordo

()

()



