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“Habilidade é o que você é capaz de fazer. Motivação determina o que você faz. Atitude determina a qualidade do que você faz.”

Lou Holtz
RESUMO

O presente estudo tem por finalidade enfatizar a importância da motivação como instrumento de superação e de sucesso para as instituições e para as pessoas. O principal objetivo foi identificar os fatores organizacionais que influenciam a motivação para o trabalho dos servidores públicos municipais da cidade de Serra Negra do Norte, sob a ótica das teorias motivacionais mais aceitas hodiernamente. Na pesquisa utilizou-se a técnica do estudo de caso com o objetivo de analisar determinada situação com maior profundidade, com análises bibliográficas das teorias e documentais, com caráter descritivo e exploratório. Para coleta de informações junto aos servidores, aplicaram-se questionários a uma população amostral de 45 pessoas. Os resultados obtidos possibilitaram a compreensão dos fatores que influenciam a motivação, fornecendo subsídios para a aplicação de políticas de gestão de pessoas direcionadas ao favorecimento da motivação no órgão, visto que foram observadas algumas deficiências potenciais que, caso não sejam minimizadas, podem se transformar em problemas de longo prazo para a organização nessa área. Espera-se que esta pesquisa possa ser objeto de estudo por parte da instituição pesquisada, assim como por outros órgãos que desejem promover o melhor gerenciamento dos aspectos motivacionais em seus capitais humanos.

Palavras-chave: Motivação Humana, Gestão, Políticas de Recursos Humanos.
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1 INTRODUÇÃO

1.5 CONTEXTUALIZAÇÃO E PROBLEMA

O município de Serra Negra do Norte vem se destacando, nos últimos anos, como uma referência na região do Seridó em termos de pioneirismo em ações afirmativas no desenvolvimento e implantação de mecanismos de gerenciamento da organização municipal.

O sucesso na realização de tais ações demonstra a mobilização das equipes de servidores e o envolvimento dos mesmos diante dos desafios presentes para alavancar resultados. Assim, torna-se imprescindível a análise da motivação dos servidores para manutenção do status empreendedor e realização de novos desafios. 

A motivação é algo que não pode ser observado objetivamente, entretanto, está comprovado que quando o funcionário encontra-se desmotivado sua capacidade de produção é reduzida sensivelmente, quando não drasticamente, dependendo do nível de insatisfação em que se encontra.

 Nesse sentido, cabe aos gestores compreender as demandas existentes no corpo funcional das organizações, visando à utilização dos instrumentos adequados para intensificar os índices motivacionais com o propósito de atingir os objetivos e metas da instatuição.

Assim, a pesquisa monográfica encontra inspiração na formulação do seguinte questionamento:

1. Quais os fatores que desencadeiam a motivação dos servidores no cumprimento de suas funções?

1.6 OBJETIVOS

1.6.1 Objetivo Geral

· Analisar os fatores organizacionais que influenciam a motivação para o trabalho dos servidores públicos municipais da cidade de Serra Negra do Norte.

1.6.2 Objetivos específicos

· Identificar os fatores que mais geram insatisfações entre os servidores públicos municipais;

· Ressaltar principalmente os aspectos negativos mencionados pelos servidores entrevistados a respeito das suas experiências de trabalho;

· Estabelecer vínculos entre as teorias motivacionais pesquisadas e os indicadores da pesquisa;

· Oferecer sugestões para minimizar os aspectos negativos.

1.7 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

Considerando que a administração pública vem mudando muito, buscando cada vez mais a melhoria da qualidade dos serviços públicos, além de estar voltada para resultados e eficácia organizacional, é fundamental que os servidores que dão sustentação à administração pública estejam comprometidos e motivados, visando ao cumprimento das metas propostas pelos governos, inserindo-os no contexto da evolução administrativa das organizações.

A realização deste estudo justifica-se pelo fato da motivação humana para com o trabalho ser considerada um dos grandes desafios dentro da realidade das organizações, bem como pelo fato dela ser reconhecida como um elemento transformador já que proporciona envolvimento e comprometimento dos trabalhadores no desenvolvimento de suas atividades, contribuindo diretamente para a eficácia da organização.

1.8 APRESENTAÇÃO

O presente trabalho está organizado em seis capítulos. O primeiro capítulo trata da introdução do tema de estudo pela contextualização e formulação do problema, identificação do objetivo geral e específicos, bem como a justificativa do estudo, e concluindo-se com a forma de apresentação da pesquisa.

O segundo capítulo se incumbe de contextualizar a Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte como instituição pública dotada de setores e seus aspectos geográficos e históricos.

No terceiro capítulo são abordadas as teorias acerca da motivação nas organizações, com enfoque nas principais teorias motivacionais da modernidade representadas por Maslow, Herzberg, Vroom e McGregor.

No quarto capítulo é apresentada a metodologia que embasou a produção da pesquisa, identificando-a e caracterizando-a, o processo de coleta de dados, a população e a amostra utilizada para obtenção dos resultados. 

O quinto capítulo cuida da análise dos dados obtidos com a aplicação do questionário, adentrando na análise científica dos indicadores. 

Por fim, o sexto capítulo expõe as considerações finais do trabalho, correlacionando a análise dos dados com sugestão de alternativas para a melhoria dos índices motivacionais na instituição pesquisada.

2. INSTTITUCIONAL DA PREFEITURA MUNICIPAL DE SERRA NEGRA DO NORTE/RN

Por se tratar do local onde o objeto do estudo foi desenvolvido, neste capítulo serão apresentados aspectos geográficos e históricos que contextualizam a prefeitura e suas particularidades, bem como a estrutura organizacional como a mesma se apresenta para funcionamento de suas atividades institucionais.
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Figura1: Fachada da sede da Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte

Fonte: Site da Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte 

2.1 ASPECTOS GEOGRÁFICOS


Serra Negra do Norte está localizada na mesorregião Central Potiguar, microrregião do Seridó Ocidental, no interior do estado do Rio Grande do Norte, com uma área territorial de 562 km² e população de aproximadamente 7.500 habitantes.  Confronta-se com os municípios limítrofes: Norte – Jardim de Piranhas, Nordeste – Timbaúba dos Batistas, Leste – Caicó, Sudeste – São João do Sabugi, Sul e Oeste – Estado da Paraíba.

O ambiente detém clima semi-árido, com relevo constituído por terras elevadas, tendo a caatinga como vegetação predominante; já na hidrografia, sua fonte principal é o rio Espinharas, além de ser fonte de renda para uma grande parcela da população, ele foi um dos elementos fundamentais no embasamento histórico do município.

2.2 HISTÓRICO

A cidade de Serra Negra do Norte surgiu a partir de uma sesmaria com grande extensão territorial doada ao Capitão Francisco de Oliveira Toledo. Na divisão da imensa faixa de terra, a área localizada do sul da ribeira do rio Apodi e nas vizinhanças do riacho do Peixe ficou sob a posse de João de Freitas da Cunha, que, por sua vez, deixou tudo a título de herança para Domingos Freitas da Cunha, seu irmão.

Posteriormente o novo herdeiro vendeu as terras para Manoel Barbosa de Freitas que implantou uma fazenda na localidade. Mas a povoação só foi de fato iniciada quando Manoel Barbosa de Freitas doou a fazenda para seu sobrinho Manoel Pereira Monteiro. 
Em 1735, foi erguida a capela de Nossa Senhora do Ó por iniciativa de Manoel Pereira e seus filhos. Na época já era acentuada a movimentação nas margens do rio Espinharas ocasionando o crescimento do núcleo populacional da localidade de Serra Negra. Este nome refere-se a impressão dada pela espessa vegetação primitiva na área, muito escura e ensejando um contorno serrano.

Foi nesse período de crescimento da fazenda e de organização populacional que o famoso Francisco Solteirão, filho de Manoel Pereira, conhecido por sua religiosidade, decidiu transferir todo o patrimônio construído com muito trabalho ao longo dos anos para o domínio da igreja.

No dia 3 de agosto de 1874, pela Lei nº 688, Serra Negra do Norte desmembrou-se de Caicó e tornou-se município do Rio Grande do Norte, sendo instalado no dia 21 de maio do ano seguinte. Serra Negra teve sua sede administrativa transferida para São João do Sabugi em 27 de maio de 1932, voltou à sua localização histórica no dia 13 de dezembro de 1935, adquiriu foros de cidade em 29 de março de 1938, pelo Decreto nº 457. Até os dias atuais é comemorada a Emancipação política da cidade a cada ano no dia 3 de agosto.

2.3 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

A estrutura administrativa de funcionamento da Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte é composta por 10 (dez) secretarias, 01 (um) Gabinete Civil, 01 (uma) Procuradoria Jurídica e 01 (uma) Controladoria Geral. Algumas secretarias municipais são subdivididas em órgãos e setores, de acordo com as demandas internas e externas existentes, com vistas a facilitar o desenvolvimento das atividades.
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Pelo organograma abaixo é possível identificar a composição dos órgãos e seus departamentos:

























Figura 2: Organograma da PMSNN
Fonte: Elaborado pelas autoras
Os departamentos existentes na Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte estão identificados segundo as discriminações das seguintes siglas:

a) DNR – Diretoria de Núcleos Rurais;

b) DAA – Diretoria de Apoio Administrativo;

c) DRH – Diretoria de Recursos Humanos;

d) DOP – Diretoria de Orçamento e Patrimônio;

e) CP – Comissão de Pregão;

f) CPL – Comissão permanente de Licitações;

g) CAPMA – Coordenação de Agricultura, Pecuária e Meio Ambiente;

h) CGDET – Coordenação Geral de Desenvolvimento Econômico e Turismo;

i) CGEL – Coordenação Geral de Esportes e Lazer;

j) DTAF – Diretoria de Tributação e Arrecadação Fiscal;

k) CGS – Coordenadoria Geral de Saúde;

l) CGAS – Coordenadoria Geral de Assistência Social

m) CRAS – Centro de Referência da Assistência Social;

n) PETI – Programa de Erradicação do Trabalho Infantil;

o) CGE – Coordenadoria Geral de Educação.

3. REVISÃO DA LITERATURA

3.1 MOTIVAÇÃO

A motivação consagra-se como um tema de suma importância no âmbito do funcionamento tanto das instituições públicas como privadas, especialmente com a modernização das instituições como forma de se adequar às mudanças constantes face à globalização, com o surgimento de novas demandas que exigem o aperfeiçoamento frequente com vistas a atender às necessidades da sociedade em seu dinamismo.

A busca incessante pelo cumprimento das metas e objetivos organizacionais se transforma na razão da existência de diversas instituições, movidas pela força produtiva humana. Nesse contexto, a motivação exerce papel determinante na consecução desses propósitos, dado ser a capacidade laborativa humana o motor que move toda organização, influenciando na qualidade do serviço prestado ou do bem produzido.

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

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

Para a Administração Científica, o comportamento humano é motivado exclusivamente pela busca do dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho, baseando-se essencialmente na visão do homo economicus (CHIAVENATO, 2011, p.112). Com o advento da Teoria das Relações Humanas, principalmente após os resultados obtidos com os estudos de Hawthorne, a motivação dos trabalhadores dentro das organizações passou a ser objeto de análises sob pontos de vista psicológicos e comportamentais.

3.1.1 Ciclo Motivacional


A aplicação de todo acervo existente de teorias sobre motivação humana dentro das organizações resultou no que se chama Ciclo Motivacional, pois se verificou que todo comportamento humano é motivado. A motivação, sob o ponto de vista psicológico, é a tensão persistente que leva o indivíduo a alguma forma de comportamento visando à satisfação de uma ou mais necessidades (CHIAVENATO, 2011, p.114). 





Figura 3: Ciclo Motivacional

Fonte: Elaborado pelas autoras


Em síntese, pelo Ciclo Motivacional o organismo permanece em estado de equilíbrio psicológico (equilíbrio de forças psicológicas, segundo Lewin), até que um estímulo rompa com esse estado harmônico e desencadeie uma necessidade, provocando um estado de tensão ao invés do estado de equilíbrio e conduzindo a comportamentos ou ações no intuito de satisfazer a necessidade. Quando a necessidade originada pelo estímulo é satisfeita, o organismo retorna ao estado de equilíbrio inicial, até que surjam novos estímulos e recomece todo o ciclo. Assim, a satisfação se caracteriza como a liberação de uma tensão provocada por um estímulo quando o indivíduo encontra-se em equilíbrio.

A satisfação das necessidades pode ser bloqueada por barreiras ou obstáculos que impedem a continuidade do ciclo. Quando a satisfação não ocorre, gera-se frustração e a tensão existente não é liberada pela descarga da satisfação; a tensão acumulada (frustração) conduz à permanência do estado de desequilíbrio.

Existe ainda uma terceira via para o Ciclo Motivacional que não a satisfação ou a frustração: a compensação ou transferência. Observa-se a compensação (ou transferência) quando o organismo tenta satisfazer uma necessidade impossível de ser satisfeita, entretanto satisfaz outra necessidade complementar ou substitutiva. Dessa forma, evita ou reduz a frustração pela satisfação de uma necessidade, que não a mais importante.

Assim, a motivação se resolve dentro do conceito do Ciclo Motivacional em alguma dessas soluções, cada uma com suas variações e particularidades, podendo a necessidade humana ser satisfeita, frustrada ou compensada.

3.2 PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS

3.2.1 Teoria de Maslow

A teoria motivacional mais conhecida é a de Maslow e baseia-se no fato de que a pessoa é motivada de acordo com suas necessidades, sendo estimulado pelo objetivo interno de alcançá-la. Segundo Maslow os motivos do comportamento humano residem no próprio indivíduo, satisfeita uma necessidade ela não mais agirá como agente motivador do comportamento. Algumas dessas necessidades são conscientes, enquanto outras não. Maslow identificou cinco necessidades fundamentais do ser humano e dispôs numa pirâmide de acordo com o grau de importância, tendo em sua base as necessidades fisiológicas, ou seja, as necessidades primárias, acima, a segurança, também considerada necessidade primária, em seguida, as sociais, a de estima e, no topo da pirâmide, a auto-realização. As três últimas são consideradas como necessidades secundárias. Desde as necessidades chamadas primárias até as mais sofisticadas as necessidades secundárias, são assim dispostas:

1 – Necessidades fisiológicas: As necessidades fisiológicas constituem o nível mais baixo das necessidades humanas.  São necessidades inatas, como de alimento, sono e repouso, abrigo, ou desejo sexual. (Chiavenato, 2009, p. 53). A fome é uma necessidade chamada física, bem como a sede, há outras necessidades que ajudam a manter um estado satisfatório, são elas: a necessidade de dormir, de respirar, da eliminação, do sexo. Sendo denominadas de necessidades biológicas ou básicas e exigem satisfação a fim de garantir a sobrevivência humana. As necessidades são instintivas e já nascem com o ser humano, sendo ligadas ao sistema biológico junto com o corpo, que na maioria dos casos para sobreviver exige a satisfação.  Para Maslow se todas as necessidades de uma pessoa estivessem por satisfazer, ela seria dominada por suas necessidades fisiológicas e o comportamento do indivíduo terá como finalidade de encontrar da pressão que essas necessidades produzem sobre o organismo. Entretanto, tendo satisfeitas suas necessidades fisiológicas, apareceriam outras necessidades que por sua vez iriam dominar o seu comportamento. Sendo atendidas ou satisfeitas, logo seriam substituídas por novas necessidades e assim sucessivamente.

2 – Necessidades de segurança: A necessidade de segurança corresponde ao segundo nível da pirâmide, considerando que a segurança diz respeito à proteção do indivíduo. A pessoa costume proteger-se de qualquer perigo real ou imaginário, físico ou abstrato. (Chiavenato, 2009, p. 53).  A necessidade de segurança surge no ser humano em diversas situações em que ele tem a sensação de perda ou ameaça ao emprego. Sendo satisfeita somente quando a necessidade anteriormente citada for atingida, visto que está intimamente ligada a sobrevivência da pessoa. A satisfação dessa necessidade tem uma relação de dependência com a organização, pois as ações gerenciais arbitrárias ou decisões inconsistentes, que podem provocar sentimentos de insegurança nas pessoas quanto à sua permanência no trabalho. 

As necessidades fisiologias e as de segurança são necessidades inatas do indivíduo. No entanto, quando satisfeitas, surgem as chamadas “necessidades secundárias”.

3 – Necessidades sociais: As necessidades sociais estão relacionadas com a vida associativa do indivíduo junto a outras pessoas.  Esta necessidade diz respeito à necessidade de associação, de participação, de companheirismo, de troca de amizade. Nesta fase, o indivíduo é motivado por procurar assegurar seu lugar em um determinado grupo, se sentido gratificado por pertencer a ele, construindo relações emocionais íntimas com outros, dando e recebendo amor. Quando essa necessidade não é satisfeita suficientemente, a pessoa passa a torna-se resistente, antagônica e hostil em relação às pessoas que a cercam. (Chiavenato, 2011, p. 308). A troca de afeto é importante força motivadora do comportamento humano. 

4 – Necessidades de estima: Traduzem o desejo do indivíduo de destacar-se no grupo com o qual participa se sentido privilegiado de ter a atenção dos demais. Podendo manifesta-se sob formas mais específicas, como necessidades de prestígio e de poder. Para Chiavenato, diz respeito à maneira de como a pessoa se vê e se avalia, isto é, com a auto-avaliação e auto-estima. Incluindo também o desejo de força e de adequação, de confiança perante o mundo, autonomia e independência. 

5 – Necessidades de auto-realização: No topo da pirâmide, os indivíduos, tendo satisfeito sua necessidades anteriores, são estimulados por sentimentos e auto-realização. Assumindo formas e expressões que variam conforme o indivíduo. (Chiavenato, 2011, p.308). Esse estágio leva a pessoa a ser melhor do que ele realmente é, impulsionando o seu desenvolvimento pessoal, fazendo sempre a desejar busca alcançar a extensão total de sua capacidade.
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Figura 4: A pirâmide de Maslow.

Fonte: Chiavenato (2011, p. 309)

Segundo (Chiavenato, 2011, p. 309), embora as pesquisas não tenham confirmado cientificamente a Teoria de Maslow e algumas delas até mesmo a invalidaram, ela oferece um esquema orientador e útil para a atuação do administrador, representando um modelo do comportamento das pessoas e para área de Recursos Humanos.

3.2.2 Teoria de Herzberg

Frederick Herzberg formulou a teoria dos dois fatores para explicar o comportamento das pessoas em situação de trabalho. Segundo Herzberg (1968, apud, MAXIMIANO, 2010, p. 267), a motivação resulta de fatores que podem ser divididos em duas categorias principais:

a) Fatores relacionados ao próprio trabalho, chamados fatores motivacionais ou intrínsecos;

b) Fatores relacionados com as condições de trabalho, chamados fatores extrínsecos ou higiênicos.

Os fatores motivacionais são internos, ou seja, são sentimentos gerados dentro de cada indivíduo a partir do exercício da responsabilidade; do orgulho e sentido de prestígio decorrente da profissão e do reconhecimento do trabalho bem feito. 

Os fatores higiênicos são estímulos externos que melhoram o desempenho e a ação de indivíduos, mas que não conseguem motivá-los, sendo relacionados com as relações pessoais dentro da empresa; salário, políticas de administração de pessoal e condições físicas e ambientais de trabalho.

As pesquisas de Herzberg revelaram que quando os fatores higiênicos são ótimos, eles apenas evitam a insatisfação dos empregados; se elevam a satisfação, não conseguem sustentá-la por muito tempo. Quando os fatores higiênicos são precários, eles provocam a insatisfação dos empregados. (...) Quando os fatores motivacionais são ótimos, eles provocam a satisfação nas pessoas. Porém, quando são precários, eles evitam a satisfação. (Chiavenato, 2011, p. 311-312)

Diante disso, entende-se que a satisfação no cargo depende dos fatores motivacionais, que a insatisfação depende dos fatores higiênicos e que a motivação pelo trabalho é diferente da satisfação com o ambiente. Sendo assim, pressupõe-se que os fatores higiênicos e motivacionais interagem entre si, porém são independentes, já que os fatores responsáveis pela satisfação profissional das pessoas são distintos dos fatores responsáveis pela insatisfação.





Figura 5: Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Fonte: Elaborado pelas autoras

Dessa forma, a teoria dos dois fatores afirma que a motivação vem do trabalho e não do ambiente. Diante desse cenário, Herzberg (1968, apud, CHIAVENATO, 2011, p, 313) propõe o enriquecimento de tarefas, ou enriquecimento do cargo, que consiste em substituir as tarefas simples e elementares do cargo por tarefas mais complexas para acompanhar o crescimento individual de cada empregado, oferecendo-lhes condições de desafio e de satisfação profissional.

3.2.3 Teoria de Vroom

A Teoria das Expectativas (ou da Expectância) de Vroom procura explicar as motivações humanas baseada na visão econômica do indivíduo e, segundo tal teoria, o processo de motivação deve ser explicado em função dos objetivos e das escolhas de cada pessoa e das suas expectativas em atingir esses mesmos objetivos, ou seja, as pessoas possuem desejos diferentes relativos ao trabalho pelo simples fato de serem diferentes em suas naturezas.

 Os pressupostos formulados por Vroom para definição dos comportamentos dos indivíduos foram:

a) O comportamento é motivado por fatores existentes no indivíduo e no ambiente;

b) As decisões sobre seu comportamento na organização são tomadas pelos indivíduos;

c) Os indivíduos possuem diferentes necessidades, desejos e objetivos;

d) Os indivíduos se baseiam em suas expectativas sobre um resultado desejado e decidem sobre alternativas de comportamento;

A Teoria das Expectativas é composta por três elementos principais que são:

a) Valência – relacionada ao desejo do indivíduo para um resultado esperado;

b)  Expectativa – refere-se à crença dos indivíduos de que seus esforços os levarão aos resultados desejados;

c) Instrumentalidade – diz respeito à relação entre o desempenho e a recompensa, isto é, quando os esforços são proporcionais às recompensas ocorre uma relação positiva, caso contrário, a relação é negativa.

Para Vroom, a definição da motivação se dá pela ação de três forças básicas: as expectativas, as recompensas e a relação entre esses dois fatores. As expectativas correspondem às aspirações pessoais do indivíduo (remuneração, segurança, reconhecimento, benefícios e punições); as recompensas se reportam à relação entre a produtividade e o alcance dos objetivos dos indivíduos; por fim, a relação entre as expectativas e as recompensas decorre da percepção dos indivíduos de que quando o esforço efetuado para atingir o objetivo não é recompensador, simplesmente não mais se esforçam (Chiavenato, 2011, p.507).

Assim, o teórico defende que a força da motivação (M) de determinada pessoa corresponde ao produto do valor previsto por si atribuído a um objetivo (V=Valência) pela probabilidade de alcançar esse mesmo objetivo (E=Expectativa): M = V . E.

A motivação, segundo esse modelo, é o processo que governa a escolha de comportamentos pelo indivíduo de forma voluntária de acordo com seus objetivos e baseados em valores. Denomina-se expectância o que o ser humano espera de seu desempenho, de modo que, se o mesmo for baixo, aquele se sente impotente para atingir sua meta proposta e, para aumentá-la é necessário selecionar pessoas capacitadas, treiná-las corretamente, expondo os objetivos e apoiando seus esforços.

3.2.4 Teoria de McGregor

A Teoria X e a Teoria Y de Douglas McGregor são dois conceitos que representam dois conjuntos de suposições antagônicas que são feitas aos trabalhadores, as quais baseiam qualquer teoria de como liderar pessoas dentro de uma organização. Segundo a Teoria X, as pessoas têm aversão ao trabalho e à responsabilidade, preferindo ser dirigidas e, por isso, devem ser controladas e motivadas; para a Teoria Y, as pessoas são criativas e competentes e consideram que o trabalho é tão natural como a diversão ou o descanso.

McGregor, após observar a forma como os executivos tratavam seus funcionários chegou à conclusão que suas atitudes eram baseadas em conceitos que os mesmo possuíam em relação à natureza humana, pautando seu comportamento em relação aos funcionários de acordo com suas idéias.

Assim, os executivos elegiam quatro conceitos para a Teoria X:

1. Os funcionários não gostam de trabalhar por natureza e, sempre que possível tentarão evitar o trabalho;

2. Para que os funcionários trabalhos é necessário que se sintam coagidos, controlados e ameaçados para que sejam atingidas as metas;

3. Os funcionários evitam a responsabilidade, sempre buscando orientação quando lhes é possibilitado;

4. A segurança, para os funcionários, é um fator que está acima dos demais, demonstrando pouca ambição.

 A Teoria X representa o estilo de administração das Teorias Científica, Clássica e Burocrática, provocando o bitolamento da iniciativa individual, aprisionamento da criatividade, estreitamento da atividade profissional por meio do método e da rotina de trabalho.  Por essa Teoria, as pessoas são forçadas a fazerem exatamente aquilo que a organização pretende que elas façam, independentemente de suas opiniões ou objetivos pessoais. O administrador impõe arbitrariamente um esquema de trabalho e passa a controlar o comportamento dos subordinados (CHIAVENATO, 2011, p.315).

Contrapondo-se à visão negativa, McGregor elenca quatro conceitos para a Teoria Y:

1. Os funcionários encaram o trabalho com naturalidade, tal como o descanso ou o lazer;

2. Quando os funcionários estão comprometidos com os objetivos organizacionais demonstram autonomia, não precisando ser controlados ou orientados;

3. Os funcionários normalmente aceitam as responsabilidades e até buscam-nas;

4. Qualquer pessoa pode ser capaz de tomar decisões de caráter inovador, independente de ocupar um cargo hierarquicamente superior.

A Teoria Y propõe a administração participativa com base nos valores humanos e sociais, onde administrar é um processo de criar oportunidades e liberar potenciais rumo ao autodesenvolvimento das pessoas (CHIAVENATO, 2011, p.316). Refere-se à administração por objetivos que realça a iniciativa individual.

4 METODOLOGIA DA PESQUISA

4.1 TIPO DE PESQUISA
A pesquisa caracteriza-se pela utilização da técnica do estudo de caso com o objetivo de analisar determinada situação com maior profundidade. O caso em tela ocorre na Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte/RN.

O referido  estudo foi embasado em métodos obtidos a partir de pesquisas bibliográficas e documentais (ZANELLA, 2009), e apresenta-se como um estudo de caso, ou seja, uma investigação que se assume como particularística, isto é, que se debruça deliberadamente sobre uma situação específica que se supõe ser única ou especial, pelo menos em certos aspectos, procurando descobrir o que há nela de mais essencial e característico e, desse modo, contribuir para a compreensão global de certo fenômeno de interesse (PONTE, 2006:2).

A pesquisa bibliográfica, no presente estudo, se dá pela abordagem das teorias motivacionais, dos temas administrativos e a pesquisa documental de dados do setor de Recursos Humanos do Município de Serra Negra do Norte/RN.

Quanto aos objetivos, a pesquisa classifica-se como descritiva, visto que busca descrever com exatidão os fatos e fenômenos que interferem na motivação dos servidores, e exploratória, pois tem a finalidade de ampliar o conhecimento existente acerca de determinado fenômeno, explorando a realidade em busca de maiores conhecimentos. Para o estudo, trata-se da análise da motivação dos servidores da Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte/RN, enquadrando-se como descritiva e exploratória.

Por fim, o método adotado e a forma de abordagem do problema é o da pesquisa quantitativa, por utilizar-se de instrumentos estatísticos e tem como finalidade mensurar relações entre as variáveis, ou seja, quantas pessoas (servidores) compartilham de determinadas características. Também foi utilizada a coleta de dados através da aplicação de questionários, visando à abordagem dos assuntos relacionados à motivação de forma mais direcionada.

4.2 POPULAÇÃO E AMOSTRA

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

A amostra dessa população corresponde a 45 pessoas que se submeteram ao questionário aplicado e que representam 17,8% do total da população.

5 ANÁLISE DOS DADOS

5.2 ANÁLISE DO PERFIL DOS FUNCIONÁRIOS

5.1.1 Sexo
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Gráfico 1: Sexo

Fonte: Elaborado pelas autoras

Dos funcionários entrevistados, 38% são do sexo masculino e 62% do sexo feminino.

5.1.8 Idade

Os funcionários que se submeteram ao estudo estão na faixa etária entre 22(vinte e dois) e 60 (sessenta) anos de idade.

5.1.9 Escolaridade
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Gráfico 2: Escolaridade

Fonte: Elaborado pelas autoras

O grau de escolaridade dos entrevistados é variado, sendo 40% composto por funcionários que possuem o superior completo; 27% composto por funcionários que estão em nível de pós-graduação; 20% composto por funcionários que possuem o superior incompleto; 9% composto por funcionários que possuem o ensino médio completo e 4% composto por funcionários que possuem o ensino médio incompleto. Esse dado permite afirmar que os funcionários pesquisados possuem conhecimento qualificado, o que facilita as atividades técnicas e contribuem para a profissionalização do serviço.

5.1.10 Vínculo empregatício
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Gráfico 3: Vínculo empregatício

Fonte: Elaborado pelas autoras

Dos entrevistados, 76% possuem vínculo empregatício de concursados/efetivos e 24% são comissionados/contratados. Esse dado é importante para a pesquisa porque a maioria dos servidores que a responderam possui vínculo estável, de modo que a motivação e a satisfação desses servidores podem ser objeto de ações de longo prazo, em função da permanência dos mesmos na instituição, mesmo com as mudanças de governo.

5.1.11 Tempo de serviço
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Gráfico 4: Tempo de serviço

Fonte: Elaborado pelas autoras

Como se observa do gráfico, os funcionários até aproximadamente 33(trinta e três) anos de idade apresentaram tempo de serviços inferior a 15 (quinze) anos. Acima dessa idade, a maioria dos funcionários está vinculada ao serviço há mais de 15 (quinze) anos.

5.1.12 Cargo
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Gráfico 5: Cargo
Fonte: Elaborado pelas autoras

Dos entrevistados, 53% possuem cargo de nível superior, 36% são administrativos, 9% são técnicos de nível médio e 2% estão no nível operacional. 

5.1.13 Faixa salarial

[image: image8.png]Faixa Salarial

acima de R$ 2.000,00

R$1.001,00a R$ 2.000,00

R$545,00a R$ 1.000,00





Gráfico 6: Faixa salarial

Fonte: Elaborado pelas autoras

De acordo com as informações obtidas pelo gráfico, identifica-se que 47% dos funcionários entrevistados possuem faixa salarial entre R$ 545,00 a R$ 1.000,00 enquanto que 53 % possuem faixa salarial entre R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00. 

Segundo Herzberg, o salário não é necessariamente um fator motivacional, mas que pode deixar os funcionários satisfeitos o bastante para que outros fatores possam motivá-los. Para Vroom, o salário está inserido no rol das expectativas do funcionário, correspondendo a um objetivo pessoal a ser alcançado.

O percentual do salário recebido pelos servidores está razoavelmente compatível com o percentual do nível de escolaridade, uma vez que a maioria também possui nível superior.

5.2. ANÁLISE DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

5.2.2 Fatores de motivação do ambiente de trabalho
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Gráfico 7: Fatores de motivação no ambiente de trabalho

Fonte: Elaborado pelas autoras

No quesito motivação no ambiente de trabalho, identifica-se que do total de entrevistados, 31% consideram o reconhecimento como o principal fator de motivação, 24% consideram o clima/cultura organizacional, 24% não consideram nenhuma das opções e 20% dos entrevistados consideram a remuneração como fator responsável pela motivação.

Segundo Maslow, a satisfação das necessidades fisiológicas traz a sensação de estar protegido de ameaças físicos e emocionais que pode ser suprida pela remuneração (salário) 

Para Herzberg, a remuneração e o clima/cultura organizacional são fatores higiênicos, enquanto que o reconhecimento é fator motivacional. Segundo este teórico, os fatores higiênicos apenas evitam a insatisfação dos empregados, sendo os fatores motivacionais responsáveis pela motivação dos funcionários. Sendo assim, podemos analisar que segundo Herzberg, a remuneração e o clima/cultura organizacional, fatores que estão fora do controle das pessoas, são responsáveis por satisfazer 44% dos entrevistados, enquanto que o reconhecimento está sendo responsável por motivar 31% dos entrevistados.

É importante a verificação do clima como um fator motivador na organização, pois ele representa o ambiente psicológico e social que existe em uma organização e que condiciona o comportamento dos seus membros. O moral é uma decorrência do estado motivacional dos indivíduos provocado pela satisfação ou não das suas necessidades individuais. O moral elevado conduz a um clima receptivo, amigável, quente e agradável, enquanto o moral um moral baixo quase sempre provoca um clima negativo, adverso, frio e desagradável (CHIAVENATO, 2011, p.116)

5.2.3 Presença de cooperação entre os setores do órgão
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Gráfico 8: Presença de cooperação entre os setores do órgão

Fonte: Elaborado pelas autoras

Os resultados dessa questão refletem o bom nível de relação interpessoal entre os funcionários do órgão. 78% dos entrevistados afirmam que há cooperação entre os diversos setores da instituição, enquanto que 11% afirmam que não há um bom nível de relação interpessoal entre os setores e outros 11% não consideram nenhuma das respostas.

Apesar da maior quantidade de pessoas entrevistadas considerarem a existência da cooperação entre os setores do órgão, esse fato não provoca motivação nos funcionários, segundo os estudos de Herzberg. Para ele, esse fator não gera motivação quando presente, gerando apenas a insatisfação, quando ausente.

5.2.3 Condições físicas satisfatórias no ambiente de trabalho
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Gráfico 9: Condições satisfatórias no ambiente de trabalho

Fonte: Elaborado pelas autoras

Observa-se pelas respostas, que 87% dos servidores consideram as condições físicas do local de trabalho satisfatórias, enquanto que um conjunto menor, 13% dos funcionários não estão satisfeitos.

Sendo consideradas por Herzberg como fatores higiênicos, as instalações físicas estão proporcionando a satisfação na maioria dos funcionários e gerando a insatisfação em uma parcela reduzida do conjunto.

5.2.4 Organização no ambiente de trabalho
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Gráfico 10: Organização no ambiente de trabalho

Fonte: Elaborado pelas autoras

Do total de entrevistados, 78% consideram o seu ambiente de trabalho é bem organizado, enquanto que 13% consideram o contrário e 9% não consideram nenhuma das alternativas como válidas.

Assim como as condições físicas do local de trabalho, a organização do ambiente de trabalho também é considerada por Herzberg como fator higiênico, sendo responsável pela satisfação, quando presentes e insatisfação, quando ausentes. Já sob o enfoque de Maslow, esses fatores podem relacionar-se com as necessidades fisiológicas, já que o conforto físico do ambiente de trabalho adequado satisfaz essas necessidades.

5.2.5 Satisfação quanto ao apoio e orientação recebida dos superiores hierárquicos
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Gráfico 11: Satisfação quanto ao apoio e orientação recebida dos superiores hierárquicos

Fonte: Elaborado pelas autoras

Os dados levantados mostram que pouco mais da metade dos entrevistados, 53%, está satisfeita com o apoio e a orientação recebida dos superiores hierárquicos. Enquanto isso, 22% não estão satisfeitos e 24% não consideram nenhuma das alternativas como válidas.

Sendo considerado fator higiênico, portanto o fato de 22% dos entrevistados não estarem satisfeitos com o apoio e a orientação recebida dos superiores hierárquicos, é um índice que sinaliza insatisfação e não desmotivação. 

Quando o processo de apoio e orientação baseia-se na participação dos funcionários, tais índices analisados pela ótica da Teoria das Necessidades podem corresponder à satisfação das necessidades sociais, visto que proporciona o sentimento de aceitação pelo grupo, bem como a satisfação de necessidades de reconhecimento observada na apreciação das idéias dos indivíduos do grupo. 

Para McGregor, a busca de orientação formal indica que os funcionários evitam responsabilidades, na visão negativa da Teoria X.

5.2.6 Remoção de barreiras pela diretoria no intuito de atingir os objetivos propostos
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Gráfico 12: Remoção de barreiras pela diretoria no intuito de atingir os objetivos propostos

Fonte: Elaborado pelas autoras

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

Ressalte-se que a maioria respondeu nenhuma das respostas, indicando que em algumas ocasiões as barreiras são removidas pela Diretoria, em outras não.

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

Assim, a remoção de barreiras pela Diretoria da organização pode obter melhores resultados com participação dos funcionários, ao mesmo tempo em que seriam alterados os índices de motivação quanto a esse fator, considerando que a ação da Diretoria em promover o diálogo com os funcionários aumentaria a satisfação pela realização das necessidades de estima e até de auto-realização, de acordo com a Teoria de Maslow.

5.2.7 Existência de explicações do superior hierárquico aos níveis inferiores quanto às razões das decisões que são tomadas e que afetam o trabalho dos mesmos

[image: image15.png]80
60
40
20

Sim

Nenhuma das
respostas





Gráfico 13: Explicações do superior hierárquico aos níveis inferiores quanto às decisões tomadas

Fonte: Elaborado pelas autoras

Avaliando a troca de informações entre níveis hierárquicos, encontra-se em uma boa situação, já que 62% consideram que o seu superior hierárquico explica as razões das decisões que são tomadas e que afetam o trabalho, enquanto que 13% não consideram verdadeira essa afirmação e 24% não consideram válida nenhuma das opções.

Segundo os estudos de Herzberg, o fato da maior parte dos entrevistados afirmarem essa questão, evita a insatisfação dos mesmos, dentro da área abordada, por se tratar de um fator higiênico. 

Para a Teoria das Necessidades, a participação nas decisões está relacionada á satisfação no trabalho pelo cumprimento das necessidades de auto-realização e, para McGregor, a capacidade dos funcionários de tomar decisões inovadoras encontra-se amparo na Teoria Y.

5.2.8 Índice de confiança nas decisões tomadas pelo superior hierárquico
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Gráfico 14: Índice de confiança nas decisões tomadas pelo superior hierarquico

Fonte: Elaborado pelas autoras

Assim como na questão anterior, identificamos uma relação positiva entre os níveis hierárquicos. A quantidade de respostas foi comum: 62% afirmam confiar nas decisões tomadas por seu superior hierárquico, enquanto que 13% não confiam e 24% não consideram válida nenhuma das opções.

Segundo os estudos de Herzberg, o fato da maior parte dos entrevistados afirmarem essa questão, evita a insatisfação dos mesmos, dentro da área abordada, por se tratar de um fator higiênico. 

5.2.9 Percepção dos servidores quanto ao reconhecimento pelo esforço investido na realização do trabalho
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Gráfico 15: Percepção dos servidores quanto ao reconhecimento pelos esforços investidos

Fonte: Elaborado pelas autoras

Dos funcionários entrevistados, apenas 27% afirmam receber o justo reconhecimento pelo esforço investido na realização de seu trabalho, enquanto que 49% afirmam o contrário e 24% não consideram válida nenhuma das opções.

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

Conforme o entendimento de Maslow, o reconhecimento é a necessidade que o indivíduo possui de ter suas competências apreciadas, gerando confiança para lidar com as demandas organizacionais; quando os índices são baixos pode provocar insegurança na tomada de decisões. 

Na Teoria das Expectativas de Vroom, o reconhecimento vincula-se às expectativas dos funcionários e, em índices desfavoráveis pode acarretar queda no desempenho dos mesmos quanto aos objetivos e metas da instituição.

5.2.10 Índice da percepção quanto à transmissão de entusiasmo e motivação no trabalho pelo superior hierárquico
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Gráfico 16: Índice de percepção quanto à transmissão de entusiasmo e motivação no trabalho

Fonte: Elaborado pelas autoras

Dos funcionários entrevistados, 44% afirmam que o seu superior transmite entusiasmo e motivação no trabalho, enquanto que 31% afirmam que não e 24% não consideram válida nenhuma das opções.

Segundo Herzberg, o fato do superior transmitir entusiasmo e motivação no trabalho, não necessariamente irá gerar a motivação, podendo apenas evitar a insatisfação. 

A cordialidade da chefia, expressa em sentimentos de entusiasmo e motivação, enquadra-se como uma necessidade social, constituindo uma importante força motivadora. 

5.2.11 Existência de incentivo aos servidores para tomar decisões 
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Gráfico 17: Existência de incentivo aos servidores para tomar decisões

Fonte: Elaborado pelas autoras

A pesquisa apontou que uma boa parte dos entrevistados recebe incentivo para tomar decisões, sendo o total de 47%. Do restante, 31% afirmam não receberem tal incentivo e 22% não consideram válida nenhuma das opções.

Para Herzberg, a tomada de decisão por parte dos funcionários é um dos fatores capazes de gerar maior nível de satisfação, deixando as pessoas mais felizes no trabalho.

Como já observado, a tomada de decisões pelos funcionários caracteriza-se como uma necessidade de auto-realização, estando no topo da pirâmide das necessidades de Maslow, e significa que a organização permite que cada funcionário realize seu próprio potencial, incentivando o auto-desenvolvimento contínuo.

McGregor, por sua vez, na Teoria Y expõe que a capacidade de tomar decisões está presente em qualquer pessoa, na visão positiva do funcionário. 

5.2.12 Percepção quanto à existência de iniciativa por parte dos colegas da equipe de trabalho para realizar tarefas

[image: image20.png]mSim

W N&do

m Nenhuma das
respostas





Gráfico 18: Existência de iniciativa por parte dos colegas da equipe

Fonte: Elaborado pelas autoras

Avaliando ainda a relação interpessoal dentro da empresa, verifica-se que 62% dos entrevistados afirmam que seus colegas de trabalho têm iniciativas para realizar tarefas, enquanto que apenas 16% afirmam o contrário e 22% não consideram válida nenhuma das opções.

Sendo mais um fator higiênico considerado por Herzberg, o bom índice de relação interpessoal ajuda a evitar a insatisfação entre os funcionários da organização.

O conceito predominante entre os funcionários de que há iniciativa dos colegas em realizar tarefas reflete que existe amizade entre os colegas de trabalho, indicando que há satisfação das necessidades sociais e até de estima, pelo reconhecimento e aprovação dos amigos.

5.2.13 Índice de implementação de idéias inovadoras
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Gráfico 19: Índice de implementação de idéias inovadoras

Fonte: Elaborado pelas autoras

De acordo com os dados, 49% dos entrevistados afirmam que as idéias inovadoras são colocadas em prática, enquanto que 20% afirmam o contrário e 31% não consideram válida nenhuma das opções.

Herzberg afirma que o fato de idéias inovadoras serem colocadas em prática, faz com que o trabalho ganhe um caráter desafiante, aumentado assim o grau de satisfação do indivíduo.

Para Maslow, o trabalho desafiante corresponde às necessidades de auto-realização, impulsionando a pessoa a ser mais do que é e de vir a ser o que deseja, fazendo com que haja o desenvolvimento pessoal, mas que depende exclusivamente do indivíduo.

5.2.14 Percepção quanto ao local de trabalho agradável e prazeroso
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Gráfico 20: Percepção quanto ao local de trabalho agradável e prazeroso

Fonte: Elaborado pelas autoras

De acordo com os dados, 47% dos entrevistados consideram a Prefeitura um local de trabalho agradável e prazeroso, enquanto que 20% afirmam o contrário e 33% não consideram válida nenhuma das opções.

O ambiente de trabalho é considerado um fator higiênico, tendo a característica de gerar a satisfação e evitar a insatisfação; também corresponde às necessidades fisiológicas e, até certo ponto, sociais quando relacionadas à associação, amizade e interação.

5.2.15 Índice do sentimento de orgulho quanto ao fato de ser servidor público
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Gráfico 21: Índice de orgulho por ser servidor público

Fonte: Elaborado pelas autoras

Do total geral pesquisado, 69% dos entrevistados afirmam sentirem-se orgulhosos por ser funcionário público, enquanto que 16% afirmam o contrário e 16% não consideram válida nenhuma das opções.

Segundo os conceitos do teórico, o sentimento de orgulho é um fator importante para gerar a motivação humana. Como o resultado foi acima da média, presume-se, de acordo com as idéias de Herzberg, que nesta instituição os funcionários possuem elevada motivação.

6.2.16 Índice de realização quanto à profissão escolhida
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Gráfico 22: Índice de realização quanto à profissão escolhida

Fonte: Elaborado pelas autoras

Dos entrevistados, 56% afirmam sentir-se realizado com a profissão que escolheu, enquanto que 27% afirmam o contrário e 18% não consideram válida nenhuma das opções.

Segundo Herzberg, assim como o sentimento de orgulho, a realização pessoal figura como um dos pontos mais importantes para a motivação dos funcionários. 

A necessidade de auto-realização, para Maslow, diz respeito a um processo no qual o ser humano busca alcançar o ápice de sua capacidade, de modo que, para Vroom, o esforço empreendido para a auto-realização faz com que a pessoa acredite que o trabalho intenso a levará a atingir um bom desempenho.

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

7 CONSIDERAÇÕES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo identificar os fatores que influenciam a motivação dos servidores da Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte/RN, baseando-se nos seguintes objetivos específicos: identificar os fatores que mais geram insatisfações entre os servidores públicos municipais; ressaltar principalmente os aspectos negativos mencionados pelos servidores pesquisados a respeito das suas experiências de trabalho; estabelecer vínculos entre as teorias motivacionais pesquisadas e os indicadores da pesquisa; oferecer sugestões para minimizar os aspectos negativos.

Espera-se que este estudo possa contribuir para a melhoria da motivação dos funcionários da Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte, através da minimização dos fatores que potencializam a desmotivação e conseqüentemente, favorecendo a elevação do desempenho dos mesmos na busca dos resultados.

A eficiência na prestação do serviço público é resultado da ação de pessoal qualificado e comprometido com os objetivos e metas organizacionais, caracterizando-se como de primordial importância a modernização das instituições no que se refere à gestão de pessoas e desenvolvimento de estratégias capazes de superar os desafios do mundo globalizado.

A pesquisa permite afirmar que o quadro de funcionários é composto por pessoas relativamente maduras, cursando ou que já concluíram o nível superior, com boas perspectivas em relação ao serviço, visto que são, em sua maioria, funcionários com vínculo efetivo.

Relativamente aos fatores que influenciam diretamente a motivação, observam-se os fatores que mais motivam como o reconhecimento e o clima/cultura organizacional, ou seja, fatores que independem da vontade dos indivíduos, de modo que a organização deve estar atenta quanto às políticas adotadas para reconhecimento das ações dos servidores, como recompensas, e também o clima organizacional tal como a cooperação entre os setores, de modo a proporcionar harmonia e bem-estar aos servidores. Saliente-se que o grau de reconhecimento das ações dos servidores encontra-se no limite de aceitação, posto que praticamente a metade dos servidores não se sente reconhecidos em seu trabalho.

Quanto ao ambiente de trabalho, a maioria das opiniões foi positiva, já que as condições físicas e a organização no ambiente de trabalho foram consideradas satisfatórias.

Constata-se que há liderança nos setores e que a confiança depositada na diretoria ou superiores hierárquicos reflete no relacionamento interpessoal entre os diferentes níveis, o que favorece a implementação de idéias inovadoras e que pode ser melhorada com a gestão mais participativa nos processos de tomada de decisões.

Esse aperfeiçoamento do modo de gerenciar os recursos humanos na organização possui receptividade por parte dos servidores, já que a maioria acredita nos aspectos de auto-realização através do trabalho desenvolvido.

Entretanto, hão de serem repensadas também as atitudes individuais de cada servidor, como colaboradores diretos do processo de motivação, mas para tanto também são necessários a aplicação dos conceitos previstos no ciclo motivacional, especialmente os estímulos dados aos indivíduos para a satisfação de suas necessidades. 

Podem ser elencados como fatores estimuladores na busca do equilíbrio, a aplicação de políticas específicas, planos de incentivos, troca de feedbacks entre os níveis e entre os funcionários, como forma de conhecimento das expectativas a administrar os pontos negativos e positivos. 

O rompimento com velhos conceitos administrativos e de gestão, intimamente relacionados à teoria do homem-máquina torna-se essencial no processo de desenvolvimento de novas perspectivas, acompanhado de análises periódicas dos aspectos motivacionais que envolvem os funcionários.

Portanto, as alternativas para o aumento dos índices motivacionais na Prefeitura de Serra Negra do Norte inserem-se no contexto do planejamento administrativo organizacional, na medida em que a valorização do corpo funcional consagra-se como política de recursos humanos prioritária.
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APÊNDICE – QUESTIONÁRIO DE PESQUISA DE CAMPO


UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO NORTE

PROGRAMA DE PÓS GRADUAÇÃO EM ADMINISTRAÇÃO

CURSO DE ESPECIALIZAÇÃO EM GESTÃO PÚBLICA MUNICIPAL

Questionário

Esclarecimentos: 1) Esta pesquisa é anônima; não escreva o seu nome. 2) considere as perguntas individualmente e assinale a resposta que corresponde à sua opção. Procure responder a todas as perguntas. 

1. Sexo

a.(  )Masculino b.(  )Feminino

2. Idade ____ anos

3. Escolaridade

a. ( )Não alfabetizado 

b. ( )Ensino Fundamental Incompleto

c. ( )Ensino Fundamental Completo 

d. ( )Ensino Médio Incompleto 

e. ( )Ensino Médio Completo 

f. ( )Superior Incompleto 

g. ( )Superior completo

h. ( ) Pós Graduação

4. Vínculo empregatício

a. ( )concursado/efetivo b. ( )comissionado/contratado

5. Tempo de serviço na Prefeitura Municipal de Serra Negra do Norte ____anos

6. Qual seu cargo na prefeitura?

(  ) Administrativo

(  ) Técnico de nível médio

(  ) Operacional

(  ) Nível Superior

7. Faixa salarial

a. ( ) 545,00 a 1.000,00

b. ( ) 1.001,00 a 2.000,00

c.  ( ) acima de 2.001,00

8. O que mais te motiva no ambiente de trabalho

a. ( ) remuneração

b. ( ) reconhecimento

c. ( ) clima/cultura organizacional

d. ( ) nenhuma das respostas

9. Existe cooperação entre o meu setor e os outros setores do órgão?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

10. As condições físicas do meu local de trabalho são satisfatórias?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

11. O ambiente de trabalho é bem organizado?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

12. Estou satisfeito com o apoio e a orientação recebida do(s) meu(s) superior(es) hierárquico(s)?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

13. A Diretoria remove barreiras para minha equipe atingir os objetivos propostos?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

14. O meu superior hierárquico me explica as razões das decisões que são tomadas e que afetam o meu trabalho?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

15. Confio nas decisões tomadas por meu superior hierárquico?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

16.Você recebe o justo reconhecimento pelo esforço investido na realização de seu trabalho?
a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

17.Seu superior transmite entusiasmo e motivação no trabalho?
a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

18.No setor onde você trabalha, tem incentivo para tomar decisões? 
a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

19.Os colegas que fazem parte de sua equipe de trabalho tem iniciativas para realizar tarefas?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

20.As idéias inovadoras são colocadas em prática?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

21.Você considera a Prefeitura um local de trabalho agradável e prazeroso?
a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

22.Sente-se orgulhoso de ser um Funcionário Público?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores

23.Você se sente realizado com a profissão que escolheu?

a. ( ) sim   b. ( ) não    c. ( )Nenhuma das anteriores
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