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RESUMO

A administracdo publica, apesar de suas particularidades, deve presar, assim como
as empresas particulares, pela valorizacdo do capital humano como forma de
alcancar resultados. Assim, é necessario conhecer as teorias motivacionais para
buscar, junto com os trabalhadores, a melhor maneira de proporcionar que essa
motivagdo aconteca. A presente monografia trar4 as principais teorias motivacionais
que explicam o comportamento humano em relacdo ao trabalho, mostrando a
importancia desta para a eficacia do mesmo e como os gestores influenciam na
motivacdo de seus funcionarios. Abordarda, ainda, o conceito de administracao
publica, e suas peculiaridades administrativas, como o gestor publico deve atuar
frente aos servidores publicos e como o estresse destes pode influenciar na
prestacao de servico a comunidade. Pretende-se, desta forma, verificar qual impacto
a motivacdo causa nos servidores publicos para prestacdo do servico ao municipio.
Assim, o estudo de caso realizado na Prefeitura Municipal de Coronel Xavier
Chaves/MG, mostrara que os funcionarios ndo estdo motivados e, desta forma, ndo
realizam suas tarefas de forma assertiva, deixando, assim, de prestarem um servico
de qualidade a comunidade.

Palavras-chave: Motivacdo; administracdo publica; servidores publicos; Coronel
Xavier Chaves/MG.
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INTRODUCAO

A motivacdo para o trabalho, em qualquer organizacao, seja ela publica ou
privada, é um fator de desafio para o gestor. Mudancas neste ambiente s&o
constantes e levam os lideres a repensarem e estruturarem o mesmo de forma a
priorizar a satisfacdo, visto que, para apresentar resultados relevantes sao
necessarios trabalhadores motivados, para assim terem maior envolvimento e
comprometimento em suas tarefas.

Na administragdo publica a motivacdo dos funcionarios é ainda mais
complexa, pois envolve peculiaridades proprias da gestdo publica, como a
preocupacdo com o social. Apesar das vantagens ja estereotipadas pela populacgéo,
como a estabilidade oferecida, ou a remuneracdo, nem sempre o trabalho realizado
pelo servidor publico € merecidamente reconhecido afetando os mesmos no que diz
respeito a satisfacéo na prestacao do servico.

Assim, o problema de pesquisa traz a seguinte questao: qual a importancia
da motivacéo sobre os colaboradores na prestagéo do servi¢co publico municipal?

O tema escolhido é justificado pelo interesse em desmistificar a atuacéo dos
colaboradores na prestacdo do servigco publico e verificar, através de estudo de
caso, se os funcionarios publicos municipais da cidade de Coronel Xavier Chaves,
MG, se sentem motivados na prestacdo do servi¢o, pois considerando que grande
parte destes sdo atraidos pela seguranca e estabilidade oferecidas pelos cargos, a
satisfacdo, muitas vezes, é esquecida e pode prejudicar os resultados esperados
pela sociedade.

A motivacado dos funcionarios € preponderante para alcancar os resultados
esperados pela empresa, ja que para a realizacdo de um servico com
comprometimento e eficiéncia, é fundamental que os mesmos estejam bem
estruturados, comprometidos em suas tarefas e metas sociais. O estudo em questao
trard informacdes para académicos e para quem mais possa se interessar pelo
tema, como fonte de pesquisa e para administradores que gqueiram atuar na area
publica como forma de conhecimento sobre a motivacdo do funcionario publico
municipal e a relevancia desse fator para os resultados administrativos sociais.

Com este intuito, a pesquisa tem como objetivo geral analisar a importancia

do fator motivacional para o bom desempenho do trabalho desenvolvido pelo
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funcionario publico municipal. E, através dos objetivos especificos, conceituar
motivagéo, apresentando o ciclo motivacional e as principais teorias motivacionais;
demonstrar a importancia de um ambiente de trabalho motivado nas organizacoes;
definir Administracdo Publica e suas peculiaridades; apresentar um estudo de caso
na Prefeitura Municipal de Coronel Xavier Chaves para verificar a motivacdo do
funcionario publico na sua prestacdo de servico e, também, no alcance de
resultados institucionais.

O trabalho monografico sera dividido em duas etapas, onde na primeira sera
feita uma revisao bibliografica para conceituar e explanar sobre motivacdo e suas
principais teorias, administracdo e servico publico e suas particularidades; através
de livros que versem sobre o tema, bem como artigos cientificos e de internet,
matérias em sites especializados, jornais, revistas e periodicos. Ja na segunda etapa
sera feito um estudo de caso na Prefeitura Municipal de Coronel Xavier Chaves, MG,
através de questionario aplicado aos funcionarios de diferentes setores da prefeitura,
como forma de analisar o grau de satisfacdo do servidor publico municipal e a
relevancia social originada pela motivacdo dos mesmos ao realizar o trabalho
visando responder ao problema de pesquisa desta monografia.

O primeiro capitulo conceitua Motivacao sob a visdo de diversos autores e
explana sobre as principais teorias motivacionais, bem como a importancia da
motivacdo no ambiente de trabalho.

O segundo capitulo define Administracdo Pdublica, apresentando suas
modalidades com énfase no papel do gestor perante seus colaboradores. Aborda
ainda o embate entre a prestacdo do servico e o estresse do servidor publico, e
como esse fator pode influenciar nos resultados da administracdo publica.

No terceiro capitulo é apresentado o método adotado para elaboracdo do
estudo de caso, a histéria da instituicdo pesquisada, assim como o0s resultados
obtidos através do estudo de caso desenvolvido na Prefeitura Municipal de Coronel

Xavier Chaves.
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1 MOTIVACAO: TEORIAS E INFLUENCIAS NO CLIMA ORGANIZACIONAL

Este capitulo abordard a motivacdo apresentando suas principais teorias
motivacionais, bem como destacara sua importancia no ambiente de trabalho, e o
papel do gestor frente aos colaboradores para garantir melhor desempenho

organizacional.
1.1 Conceituando Motivagéo

As empresas atuais investem cada vez mais no capital humano *como fonte
de crescimento e rendimento empresarial. De acordo com Vergara (2006, p.43) “as
empresas precisam de pessoas motivadas para que o tdo propalado binémio
produtividade-qualidade acontega”. Pessoas s&o partes integrantes e primordiais no
desenvolvimento das organizacdes e, assim, € importante que os administradores
estimulem a motivacdo dos funcionarios.

Motivacdo € uma propulsédo pessoal, intransferivel, intrinseca e estimulada
por fatores externos, que conduz as pessoas a buscarem atingir metas, a
satisfazerem suas necessidades. Assim, segundo Gil (2009, p. 202) “Motivacao ¢é a
forca que estimula as pessoas a agir e tem origem nas necessidades né&o
satisfeitas”. Com o que concorda Vergara (2006, p. 42): “[...] motivacao € uma forga,
uma energia que nos impulsiona na dire¢cado de alguma coisa [...]".

Ja para Chiavenato (2003, p. 63), apesar da complexidade ao definir
motivacdo, de forma geral, motivacdo € tudo que impulsiona o comportamento das
pessoas, ou da origem a tal comportamento.

Robbins (2009, p. 132) define ainda motivacdo como: “o processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa,
para o alcance de determinada meta”.

A pessoa se motiva por razbes diversas em busca da satisfacdo de suas
necessidades, o que leva a motivar um individuo, ndo sera necessariamente
motivador para outro. Para Gil (2009, p. 202), A motivacdo é consequéncia de
necessidades néo satisfeitas, as quais sao intrinsecas as pessoas e o lider deve

trabalhar como um agente estimulador. Considerando as diferencas individuais,

! Capital humano: “o patrimbnio inestimavel que uma organizagdo pode reunir para alcangar

competitividade e sucesso.” (CHIAVENATO, 2010, p.53).
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percebe-se que determinar fatores de motivacdo é complexo, pois ndo existe um
padrao determinado.

Ainda de acordo com Robbins (2009, p. 132) o nivel de motivacdo varia
entre os individuos e em uma mesma pessoa, dependendo da situacao.

Entretanto, para Chiavenato (2003, p. 64) “embora os padrdes de
comportamento variem, o processo do qual eles resultam €, basicamente, 0 mesmo
para todas as pessoas”. O que se explica a partir de trés afirmativas: o estimulo,
seja interno ou externo, dita o comportamento, qualquer comportamento tem uma

razao de ser, ndo € casual e sdo os objetivos iniciais que dardo uma razdo ao

comportamento humano. Chiavenato (2003, p. 65) ainda diz que:

Embora o modelo basico de motivagédo seja 0 mesmo para todas as
pessoas, o0 resultado pode variar indefinidamente, pois depende da
percepcdo do estimulo (que varia conforme a pessoa e na mesma
pessoa conforme o tempo), das necessidades (que também variam
conforme a pessoa) e da cognigdo de cada pessoa. A motivacdo da
pessoa depende basicamente dessas trés variaveis.

Dai a complexidade de avaliar fatores motivacionais nos individuos. O
resultado serd uma variedade de estimulos com maior ou menor eficiéncia
motivacional, visto que a reacdo a tais fatores € intrinseca as pessoas.

A partir do exposto anteriormente, serdo apresentadas as principais teorias

motivacionais e a relagéo destas com o ambiente de trabalho.

1.2 Principais teorias motivacionais

Foram desenvolvidas diversas teorias sobre motivacdo humana para
explicar o comportamento do homem, o processo motivacional e sua importancia
para alcancar os objetivos de satisfagdo individual. Dentre as teorias existentes
serdo apresentadas as mais relevantes, como: a Teoria de Maslow, Teoria ERG,

Teoria de Herzberg, Teoria X e Y e a Teoria de Vroom.

1.2.1 Teoria de Maslow

A teoria de Maslow defende que o ponto de partida para a motivagdo esta
nas necessidades humanas, de acordo com a importancia delas para a satisfacéo e

realizacédo pessoal. Segundo Godoy (2009, s.p.) “Quando uma necessidade, em
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particular se torna ativa, ela pode ser considerada um estimulo & acdo e uma
impulsionadora das atividades do individuo”.
Partindo deste ponto, Maslow focou nas necessidades humanas, das

basicas as mais evoluidas. Assim, Gil (2009, p. 205) explica:

O Psicologo Abraham Maslow (1987) constatou que as necessidades
humanas apresentam diferentes niveis de for¢a, e nesse sentido
estabeleceu uma hierarquia de necessidades que as classifica em
cinco grupos: fisiolégicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto
realizacgéo.

De acordo com Vergara (2006, p. 44), Maslow “distingue dois tipos de
necessidades: primarias e secundarias”. As necessidades primarias dizem respeito
as de sobrevivéncia como alimentacdo, seguranca; e as secundarias referem-se as
relacfes sociais, de auto realizacdo. Sendo necessario satisfazer uma necessidade
inferior na escala hierarquica, para buscar a realizagdo da seguinte. Embora para o
autor acima “as pessoas possam subir e descer na hierarquia” ndo ha uma rigidez
hierarquica.

A figura 1 a seguir representa a hierarquia das necessidades de acordo com

o estudo apresentado por Maslow.

FIGURA 1- Piramide da Hierarquia das Necessidades de Maslow

i,
| AoEsTMA
o sooms
o setRaeA
. rucosFsodsioas

Fonte: Motta e Vasconcelos (2006, p.66).

A figura 1 mostra a hierarquia das necessidades de acordo com a teoria de
Maslow. A parte inferior da piramide representa as necessidades béasicas do ser
humano, a medida que o individuo sobe na escala hierarquica, aumenta-lhe o grau

de satisfacdo pessoal. Assim, as pessoas ddo mais importancia a realizacdo das
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necessidades secundarias: sociais, auto realizagdo e autoestima, que as

necessidades primarias: funcgdes fisioldgicas e seguranca.

1.2.2 Teoria ERG

A teoria ERG, criada por Clayton P. Alderfer em 1969, segue 0s principios
da Teoria de Maslow a qual se refere as necessidades humanas. Alderfer divide-as
em trés grupos: Existéncia, referindo-se as necessidades basicas; Relacionamento
gue sugere as relagcdes pessoais e de autoestima; e Crescimento (Growth)
relacionado a auto realizagdo. Segundo Serrano (2012, s.p.) “A teoria ERG tentou
desenvolver e expandir a Teoria da Hierarquia das necessidades humanas de
Abraham Maslow, possibilitando uma maior flexibilidade entre as diversas

necessidades”. Ja para Faccioli (2008, s.p.):

A Teoria ERC (ERG) contrapbe a de Maslow na ideia da rigidez
hierarquica, segundo a qual o ser humano segue linearmente a
satisfacdo de suas necessidades, mudando de um nivel inferior para
outro superior quando o mesmo foi substancialmente satisfeito.

De acordo com o autor acima, Alderfer acredita que as necessidades ao
serem satisfeitas ndo seguem um padrdo, sendo que um individuo pode ter mais
necessidades ao mesmo tempo, ou ndo satisfazer determinada necessidade
hierarquicamente inferior e passar para a seguinte.

Alderfer defende a possibilidade de satisfacdo ou frustragéo do individuo no
processo de transicdo de uma necessidade para outra. Dessa forma, pode ocorrer o
progresso ou a regressao na escala hierarquica, segundo Serrano (2012, s.p.), “O
progresso ocorre durante a Satisfacdo e a Regressdo durante momentos de
frustragao”, como pode ser visto na figura 2, a seguir:

FIGURA 2- Escala de Necessidades na Teoria ERG

Crescimento

Satisfagio @> @ Frustragio

@ Relaciohamento @

Progresso @> @ Regressio

Existéncia

wiwi portaldomarketing.corm br

Fonte: Serrano (2012, s.p.)
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Alderfer considera trés necessidades relacionadas ao ser humano:
Existéncia, referindo-se as necessidades basicas; Relacionamento, para as
necessidades sociais, e Crescimento, referindo-se as necessidades de auto
realizacdo. Segundo o psicologo, a medida que o individuo se realiza em uma
escala inferior e passa para a proxima escala, ele realiza o progresso e alcancga
satisfacdo. Da mesma forma, se o individuo passa de um nivel superior para o

inferior, ocorre a regressao e consequente a frustacao.

1.2.3 Teoria de Herzberg

Frederick Herzberg, psicélogo, considerou como elementos motivacionais
dois fatores: os higiénicos referindo-se as condic¢des de trabalho do individuo, e os
motivadores ao se tratar do reconhecimento, realizacdo no trabalho. Para Gil (2009,
p. 207), os primeiros sdo necessarios para que 0s empregados se adaptem ao
trabalho, mas néo sédo fatores suficientes para motivar o funcionario, contudo devem
ser satisfatorios para ndo desmotivar. Ja os Ultimos, responsabilidade e
reconhecimento, sdo os que realmente motivam as pessoas. O que Robbins (2009,

p. 51) complementa ao dizer que:

[...] os fatores que levam a satisfacdo no trabalho séo diferentes e
independentes daqueles que levam a insatisfacdo. Portanto os
executivos que procuram eliminar os fatores geradores de
insatisfacdo podem alcangcar a paz, mas ndo necessariamente a
motivagao dos funcionarios.

As necessidades humanas bésicas, representadas pelos fatores higiénicos
ou extrinsecos, tornam possivel o trabalho na empresa em condicbes minimas,
contudo, ndo condicionam aumento de produtividade. Motta e Vasconcelos (2006,
p.71) dizem que “O atendimento das necessidades basicas dos individuos é
condicdo necessaria, mas nao suficiente, para a manutencdo da boa produtividade
no trabalho”.

Dessa forma, para que haja maior rentabilidade no trabalho, a organizagao
deve proporcionar, além da higiene, fatores que estimulem a motivacdo dos
funcionarios. Tais fatores séo intrinsecos e, portanto individuais. Assim, segundo
Motta e Vasconcelos (2006, p.72):
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A organizacdo e os gerentes podem implantar politicas que oferecam
diferentes fatores de satisfacdo, visando atender varios tipos de
necessidades, porém cada individuo podera se motivar ou ndo com
as politicas desenvolvidas pela geréncia.

A geréncia deve proporcionar e estimular tais fatores, principalmente os
motivadores, para que os funciondrios sintam-se mais satisfeitos e se motivem. A
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho é causada por fatores independentes e varia
de acordo com a percepcdo de cada funcionario. Estar satisfeito ndo implica em
motivacdo, embora uma pessoa insatisfeita ndo consiga se motivar.

As figuras 3 e 4 a seguir demonstram fatores higiénicos e motivacionais de

Herzberg.

FIGURA 3- Os fatores higiénicos (extrinsecos) do modelo de Herzberg

Fatores higiénicos e Condicdo necessaria, mas

ou extrinsecos - nao suficiente para manter boa
produtividade.

e Atendem as necessidades
—— | basicas dos individuos;

e Exemplos:

Salario de mercado;
Maquinas, equipamentos;
Ambiente aceitavel;
Beneficios minimos.

Fonte: Motta e Vasconcelos (2006, p.74)

FIGURA 4- Os fatores motivacionais (intrinsecos) do modelo de Herzberg

Fatores e Dependem das caracteristicas
Motivacionais especificas de cada individuo ou grupo
Ou intrinsecos organizacional;

|, | « Fatores indenitarios de dificil

generalizacao;

e Necessidades ligadas a auto realizacao e
a auto estima;

e Plano de carreira e treinamento pode
corresponder a estas necessidades;

o Fatores motivacionais, enquanto
mantidos, retém os individuos na
organizacao.

Fonte: Motta e Vasconcelos (2006, p.74)
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As figuras 3 e 4 mostram as caracteristicas relacionadas aos fatores
higiénicos e motivacionais. Os primeiros sédo extrinsecos e se referem as condicdes
minimas de trabalho que geram satisfacdo das necessidades; jA os fatores
motivacionais sao intrinsecos, variam de acordo com as pessoas envolvidas,

portanto sdo complexos e responsaveis pela motivagdo humana.

1.2.4 TeoriaXeY

A teoria X e Y, defendida por McGregor em 1960, classifica o gerenciamento
de duas formas distintas, de acordo com a natureza das pessoas. Gil (2009, p. 206)
diz que para McGregor a teoria X supde que a maioria das pessoas ndo gostam de
trabalhar e s6 o fazem por medidas de disciplina e possibilidade de recompensa.
Dessa forma, pessoas sob a geréncia de um lider adepto a esta teoria, sdo mais
rigorosamente cobrados e controlados. Ja os gerentes que trabalham de acordo com
a teoria Y, acreditam que “os colaboradores encaram o trabalho como fonte de
satisfacdo e sdo capazes de dedicar-se para obter os melhores resultados”.

Ja4 Robbins (2009, p.50) diz que a teoria X presume o dominio das
necessidades de nivel mais baixo sobre as pessoas, enquanto na teoria Y 0s
individuos sdo dominados pelas necessidades de nivel mais alto.

Partindo desta teoria, Douglas McGregor, segundo Motta e Vasconcelos
(2006, p.67), conclui que o controle exagerado e centralizado proveniente da “teoria
X”, deixam os individuos insatisfeitos, estimulando fenbmenos, como a diminuigao
do ritmo nas linhas de montagem, na producdo e outros que levam a queda da
produtividade. A administracdo sob a teoria X considera somente as necessidades

bésicas do individuo. Chiavenato (2004, p.271) ressalta que:

A teoria X reflete um estilo de administracdo duro, rigido e
autocrético, e que faz as pessoas trabalharem dentro de padrdes
planejados e organizados, tendo em vista o alcance dos objetivos da
organizacao. As pessoas sao meros recursos da organizacao.

Segundo Chiavenato (2002, p.127), a teoria Y defende que o homem, néao é
passivo e resistente, mas pode se tornar assim pela experiéncia negativa no
trabalho. Ainda de acordo com o autor supracitado (2002, p. 127) “as pessoas tem
motivacgéo, potencial de desenvolvimento, padrbes de comportamento e capacidade

para assumir responsabilidades”.
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As teorias X e Y se opdem quanto a forma de administrar. Para Chiavenato
(2002, p.272), “A teoria Y propde um estilo de administrag&o participativo e baseado
em valores humanos e sociais. Enquanto a teoria X é a administracdo através de

controles externos”. O quadro 1 a seguir mostra as diferencas entre as teorias X e Y:

QUADRO 1 - Quadro comparativo das teorias X e Y de McGregor

TEORIA X TEORIAY
e As pessoas sao preguicosas e | o As pessoas gostam do trabalho que
indolentes; exercem e sdo esforcadas e
e As pessoas tendem a evitar 0 dedicadas;
trabalho; e As pessoas consideram o trabalho
o As pessoas evitam a como algo natural a ser realizado;

responsabilidade para se sentir| ¢ As pessoas podem se controlar e
seguras; assumir responsabilidades;

e As pessoas sdo ingénuas e sem | e As pessoas sao criativas e
iniciativa competentes.

Fonte: Motta e Vasconcelos (2006, p. 69).

O quadro 1 exposto mostra caracteristicas humanas de acordo com
McGregor, segundo a teoria X e Y apresentada por ele. De acordo com a Teoria X,
as pessoas representadas por estas caracteristicas trabalham sob o comando da
geréncia, nao tem iniciativa e veem o trabalho como uma obrigacdo. Ja a Teoria Y
defende que algumas pessoas sao naturalmente responsaveis, gostam de assumir

responsabilidades e o trabalho é algo natural e satisfatério.

1.2.5 Teoriade Vroom

A teoria da motivagdo de Victor Vroom difere das teorias de Maslow e
Herzberg na abordagem sobre a reacdo das pessoas em diferentes ambientes.
Desta forma, Chiavenato (2003, p.70) diz que a teoria de Maslow segue uma
estrutura hierarquica de necessidades e a de Herzberg baseia-se em dois fatores:
higiénicos e motivacionais; enquanto que a teoria de Vroom € voltada para a

motivacdo em produzir e esta depende de fatores intrinsecos a cada individuo.
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Explica, ainda, Chiavenato (2003, p. 70) que, para Vroom, existem trés fatores que
determinam em cada individuo a motivacéo para produzir, sendo eles.

a) Os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objetivos;

b) A relacéo que o individuo percebe entre produtividade e alcance de seus objetivos
individuais;

c) Capacidade de o individuo influenciar seu proprio nivel de produtividade, & medida
gue acredita poder influencia-lo.

Vroom explica este modelo por meio da teoria da expectativa, segundo a
qual a motivacao se da por meio de escolhas comportamentais que levardo ao fim
objetivado. Segundo Casado (2002, s.p.), “A forca de inclinagdo para uma agao
depende da forca da expectativa (probabilidade) de que o ato serd seguido por um
resultado de alta valéncia”. Dessa forma, o individuo se sente motivado a realizar
determinada tarefa pela expectativa da compensacéo recebida.

Com base nas teorias apresentadas, serd apresentada a importancia da

aplicacado das mesmas no ambiente de trabalho.

1.3 A motivacao no ambiente de trabalho

A mudanca na forma de ver o mundo, através da constante propagacédo de
informacgBes, transformou também a maneira como as pessoas veem as
organizacdes e a importancia de seu trabalho para o funcionamento das mesmas.
Esse reconhecimento por parte dos funcionarios traz consigo a necessidade de se
realizar no trabalho, na propor¢cdo de sua importancia para a empresa; e essa
necessidade impulsiona os colaboradores a alcancarem seus objetivos, como
também os objetivos da instituicao.

Para Chiavenato (2010, p.242), “O desempenho individual - que é a base de
sustentacdo que conduz ao desempenho organizacional- depende fortemente de
pessoas motivadas”. Ainda segundo Chiavenato (2003, p. 64) a motivagao funciona
em termos de forgas ativas e impulsionadoras, traduzidas por palavras como desejo
e receio. Partindo deste principio, pode-se dizer que o desejo de alcancar um
objetivo motiva os colaboradores a fazerem mais e melhor.

Considerando que pessoas sao bases da organiza¢ao, a motivagao pessoal
ou individual pode ser fator determinante na motivagéo organizacional. E da mesma

forma o clima e o ambiente de trabalho pode influenciar a satisfagédo percebida pelos
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colaboradores. Chiavenato (2010, p.268) diz que “o clima organizacional & favoravel
quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e
elevacdo do moral”’. Entretanto, € necessario considerar as diferengas individuais
para que haja os resultados esperados pela organizacao.

Chiavenato (2003, p. 74) diz ainda que deve haver ajuste as diversas
situacbes existentes para que haja um equilibrio emocional. Assim, para o autor
supracitado (2003, p. 74): “Tal ajustamento ndo se refere somente a satisfagdo das
necessidades fisiologicas e de seguranca, mas também a satisfacdo das
necessidades de pertencer a um grupo social de estima e de auto realizagdo”. Mais
que estar seguro, o ser humano necessita ser reconhecido pelo trabalho e bem
aceito pelo grupo do qual faz parte.

Segundo Vergara (2007, p.66) encontrar um significado no trabalho motiva o
colaborador a crescer junto com a empresa, compatibilizando seus interesses
pessoais com 0s objetivos empresariais.

A satisfacao dos funcionarios pode ser o diferencial no ambiente de trabalho.
Desta forma, para Casado (2002 s.p.) a motivagédo tem sido vista como uma saida
para melhorar o desempenho profissional no que diz respeito tanto a produtividade
quanto a saude organizacional e a satisfacao dos trabalhadores.

A Administracdo Publica, apesar de suas particularidades governamentais,
nao difere da empresa particular quanto a gestdo de pessoas, especialmente na
motivacdo de seus funcionarios. Assim, veremos no proximo capitulo algumas das

dificuldades da gestédo publica em exercer seu papel administrativo.
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2 CONHECENDO A ADMINISTRACAO PUBLICA E SUAS PECULIARIDADES

Este capitulo definira o que vem a ser Administracdo Publica, trazendo a
importancia do gestor frente os colaboradores e como o estresse do servidor publico

pode afetar nos resultados da prestagéo do servigo publico.

2.1 Defini¢cOes acerca da administracao publica

A Administracdo Publica, apesar de seguir as teorias classicas da
administracdo, torna-se muito complexa por tratar do interesse social, ser pautada
na satisfacdo e no interesse coletivo, e estar voltada para a organizacao politica,
independente de qual seja a esfera de atuacdo: federal, estadual ou municipal.
Assim, Silva (2008 apud BRUNO, 2013, s.p.) explica: “[...] E o conjunto de meios
institucionais, material, financeiro e humano preordenado a execucao das decisdes
politicas.” Entende-se, entdo, a administracdo publica como a intermediadora para

alcancar o fim desejado, em favor da sociedade. Bruno diz ainda que:

A Administracdo Publica significa a atividade mediante a qual as
autoridades publicas tomam providéncias para a satisfacdo das
necessidades de interesse publico, utilizando, quando necessério, as
prerrogativas do Poder Publico, para alcancgar os fins que ndo sejam
0s préprios a legislacéo ou a distribuicdo da justica.

Rege a gestdo publica os principios constitucionais da legalidade, da
impessoalidade, da moralidade, da publicidade e da eficiéncia. Segundo Bruno
(2013, s.p.), tais principios:

[...] tem por objetivo, fornecer & Administragédo Publica, orientacéo na
acdo do administrador quando na pratica dos atos administrativos e a
garantir (para todos — sem excecao) a boa administragdo na correta
gestao dos negécios publicos, como também, no honesto e probo
manuseio do dinheiro (erario) publico, visualizando o atendimento de
bens e de servigos somente no interesse de todos (publico).

Bruno (2013, s.p.) assim explica os fundamentos constitucionais:



22

hY

a) O Principio da Legalidade diz respeito a observancia e cumprimento de leis,
previamente sancionadas. Bruno (2013, s.p.) diz “Na Administragdo Publica, tem
por principio basico, somente fazer o que a lei permite ou determina”.

b) O Principio da Impessoalidade refere-se ao nado privilégio por parte do
administrador, a qualguer membro da sociedade. De acordo com Rocha (2005,
s.p.) “O principio constitucional da impessoalidade administrativa tem como
objetivo a neutralidade da atividade administrativa, fixando como Unica diretriz
juridica valida para os comportamentos estatais o interesse publico”.

c¢) O Principio da Moralidade: Rege a honestidade da administracdo como forma de
garantir o cumprimento das leis para o coletivo. Bruno (2013, s.p.) diz: “devemos
entender que a moralidade como também a probidade administrativa consistem
exclusivamente no dever de funcionarios publicos exercerem (prestarem seus
servigos) suas fungdes com honestidade”.

d) O Principio da Publicidade: O administrador deve tornar publico todos seus atos
para conhecimento da sociedade e para que produza os efeitos legais. Sendo
assim, todos os atos da administracdo publica ndo podem ter sigilo, salvo atos
especificados por lei.

e) Principio da Eficiéncia: Silva (2008, s.p.) diz que “o principio da eficiéncia
administrativa consiste na organizacao racional dos meios e recursos humanos,
materiais e institucionais para a prestacao de servicos publicos de qualidade em
condigdes econdmicas de igualdade dos consumidores”. Para tanto o gestor deve

priorizar menor custo e garantir os melhores resultados.

Assim, segundo Perez (2004 p. 44) espera-se que:

[...] a Administracdo publica seja a realizadora eficiente de uma
pluralidade de servigos, intervengbes econdmicas, entre outras
atividades que visem fornecer a coletividade um coeficiente minimo
de igualdade, de modo a possibilitar aos seus membros o pleno
desfrute da cidadania.

A Administracdo Publica passou por periodo de reforma administrativa, a
qual todos os gestores sao obrigados a se adequarem, mesmo diante das

dificuldades do poder publico.
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Mota, Silva e Porto (2008, p. 16) dizem que a Nova Administracdo Publica:
“E um modelo de administracdo voltada para a eficiéncia, a eficacia e a efetividade
do aparelho do Estado, com foco em resultados”.

De acordo com Mota, Silva e Porto (2008, p.19), o novo modelo de gestéao
publica segue principios caracteristicos da administracéo particular voltados para:
a) a preocupacdo com a qualidade do servico publico, incluindo as técnicas de
gerenciamento para a qualidade total;
b) o desejo de alcancar a exceléncia nos servi¢os publicos;
c) o estabelecimento de uma missao organizacional como elemento norteador para
a obtencao dessa exceléncia,
d) a atencéo nos valores e as opinides do usuario, valorizando a Cidadania;
e) o desenvolvimento de trabalho comunitario e outros relativos ao desenvolvimento
da aprendizagem social,
f) o gerenciamento de politicas publicas;
g) a garantia da participacdo e da responsabilidade, como objeto de atencdo da

Administracéo Publica.

Ainda segundo Guimaraes (2000 apud MOTA; SILVA; PORTO, 2008, p.19),
a reforma da Administracdo Publica traz um modelo excludente de gestao.

Guimardes propbe um diagrama representativo desse novo modelo, segundo o

quadro 2.
QUADRO 2 - Modelos da Nova Administracdo Publica
DOWNSIZING E EM BUSCA DA
EFICIENCIA E DESCENTRALIZACAO EXCELENCIA
RACIONALIDADE IMPULSO PARA A ORIENTACAO PARA
EFICIENCIA O SERVICO PUBLICO

Fonte: Mota, Silva e Porto (2008, p.19)

Guimarées (2000 apud MOTA,; SILVA; PORTO, 2008, p.20) explica que a
figura acima representa o novo modelo de gestdo publica no qual o eixo vertical
mostra a tendéncia a eficiéncia e a racionalidade, que sdo caracteristicas da

formalidade; e o eixo horizontal, o desenvolvimento e a cidadania, conceitos ligados
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a prestacao de servigcos pela Administracdo Publica para o crescimento do cidadéo

como ser social.

Com ou sem mudancas de governabilidade, as dificuldades existem. Sobre
estas, Pietro (2006, p.46) diz que o certo € que o governante de todos os niveis de
governo se defronta com duas realidades:

a) Uma primeira realidade é a situacdo de crise, especialmente a financeira, e isso
leva a uma constatacdo: a Constituicdo Federal/88 atribuiu competéncias ao
poder publico que ele ndo tem condi¢cdes de cumprir a contento; faltam verbas
nas areas de saude, educacdo, previdéncia social, moradia, transporte e
seguranca, que sdo atividades essenciais inerentes ao setor publico;

b) A segunda realidade é a procura por solucdes; a busca de institutos novos, de
medidas inovadoras, que permitam ao Estado lograr maior eficiéncia na prestacao

dos servicos que |Ihe estao afetos.

Diante do exposto, percebe-se que a realidade da administracdo publica &
bastante complexa e burocratica. A partir das dificuldades colocadas faz-se
necessario maior comprometimento e participacdo dos gestores no incentivo dos

funcionarios, o que sera colocado a seguir.

2.2 A importancia do gestor publico frente aos colaboradores

As mudancas ocorridas, como o avanco tecnoldgico e a facilidade de acesso
as informacdes por meio da internet, tornaram a populacdo mais exigente diante de
suas necessidades e mudou a maneira das organizacfes tratarem seus

colaboradores no ambiente de trabalho. Albarelho (2006, s.p.) diz que:

No momento atual, de internacionalizacdo de politicas
socioecondmicas e ambientais, de complexidade dos mercados e
busca constante por inovacdo, o gestor publico est4d desafiado a
acompanhar a evolucdo e reorganizar 0 processo de gestao,
conduzindo mudancas, insercdo da participacdo social e
estabelecimento de estratégias complexas e continuas, que se
repercutam em qualidade de vida da populacdo e gerem em longo
prazo desenvolvimento sustentaveis.
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A valorizacao das pessoas como principal recurso de uma empresa, seja ela
publica ou privada, requer do gestor maior atencdo e dedicacdo para que o capital
humano gere os beneficios esperados pela organizacao.

Silva (2008, s.p.) diz que o gestor publico, mantendo uma postura
participativa e compartilhada com a maioria dos funcionarios no momento de tomada
de decisdo, pode conseguir que os servidores se sintam motivados, implantar
politicas de trabalho em equipe, descentralizar as decisfes, politicas de incentivo e
beneficios aos colaboradores.

Porém, tendo visto que a motivacéo é fator intrinseco, portanto pessoal, ndo
€ possivel que a mesma seja imposta as pessoas e, assim, Gil (2009, p.210) explica
isto dizendo que a motivacdo tem origem em necessidades e que essas variam de
pessoa para pessoa e conforme o momento. Mas € possivel criar condi¢cdes para
que as pessoas possam satisfazer suas necessidades e ndo se sintam
desmotivadas no trabalho. Assim, Brunelli (2008 apud QUEVEDO; SOUZA; LIMA,
2012, p. 04) dizem:

[...] & possivel manter as pessoas motivadas quando se tem
conhecimento de suas necessidades, e quando se proporciona
fatores de satisfacdo para tais necessidades, sendo que o
desconhecimento de tais aspectos pode levar a desmotivacdo das
pessoas, dessa forma a grande preocupacdo da administragdo n&o
deve ser a de adotar estratégias que motivem as pessoas, mas
primordialmente, de oferecer um ambiente de trabalho no qual a
pessoa possa manter o nivel de motivacdo necessario ao exercicio
de sua funcao.

Nesse contexto, cabe ao gestor publico tornar possivel um ambiente de
trabalho saudavel, que tenha condi¢cdes de garantir a satisfacdo de seu colaborador,
sendo importante que o trabalho seja exercido por equipes comprometidas com 0s
resultados esperados pela sociedade, para que seja atendido o objetivo da
administragcdo publica. Dessa forma, segundo Gil (2009, p.210), o gerente
interessado na formacgao de equipes deve manter uma relagcdo de igualdade, sem
estabelecer preferéncias para integrantes do grupo.

O gestor deve estar atento as necessidades individuais de sua equipe e as
expectativas de cada um para delegar tarefas que os satisfagcam. Gil (2009, p.211)

considera “que pode ser conveniente adotar diferentes estilos gerenciais para cada
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colaborador como forma de valoriza-los”, ja que satisfagdo para um pode ser
insatisfacéo para outro funcionario.

Assim, Brunelli (2004 apud CHIAVENATO, 2008, p. 23) observa que o0s
objetivos da gestdo publica sdo alcancados através das pessoas. Dai a relevancia
de haver comprometimento do gestor com os colaboradores, pois, como no setor
privado, deve-se contribuir para que estes se sintam satisfeitos e motivados, e assim
possam cooperar para 0os objetivos propostos.

Desta forma, a falta de incentivo e a presenca de circunstancias que gerem
a insatisfacdo dos funcionarios podem acarretar situacdes desfavoraveis para os
mesmos e conseqientemente para a instituicdo, como condigcbes negativas de

estresse, que veremos no proximo item deste capitulo.

2.3 O estresse do servidor publico e seu impacto na prestacdo do servico.

As teorias apresentadas anteriormente mostram que a motivacdo tem seu
inicio com a necessidade do individuo. Essa necessidade “rompe o estado de
equilibrio do organismo, causando um estado de tensao, insatisfacéo, desconforto e
desequilibrio” (CHIAVENATO, 2003, p. 65) e estimula a busca pela estabilidade.
Contudo, diversos fatores podem impedir que essa necessidade seja satisfeita,
gerando um desconforto que pode ser expresso de varias formas como explica o

autor supramencionado:

Nao encontrando saida normal, a tensdo represada no organismo
procura um meio indireto de saida, seja por via psicol6gica
(agressividade, descontentamento, tensdo emocional, apatia,
indiferenca etc.), seja por via fisiolégica (tensdo nervosa, insonia,
repercussfes cardiacas ou digestivas, etc.). (CHIAVENATO, 2003,
p.65).

As reformas ocorridas na administragdo publica em busca de maior
participacdo social e qualidade dos servicos oferecidos a sociedade aumenta a
carga de trabalho burocratico para o gestor e os servidores publicos. Balassiano,
Tavares e Pimenta (2011, s.p.) dizem que como consequéncia da significativa
transformacdo do modelo de gestdo ocorrida nos ultimos 10 anos, o ambiente das
organizagcfes publicas incorporou uma nova dindmica de trabalho que pressupde

novas habilidades e competéncias dos individuos.
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Em relacé@o a esta maior cobranca no servigco publico, Silva (2013, p.06) diz

que:

O servidor puablico, inserido num ambiente de normas e
regulamentos, na grande maioria dos casos, é obrigado a conformar-
se ao ambiente burocratico, submeter-se as normas e ao
desempenho de seu papel fixado pela estrutura de cargos, ficando
submetido a um modelo tradicional de gestdo de recursos humanos.

Esse fato, aliado ao desequilibrio entre uma administragéo rigida e obsoleta e
a pressdo no trabalho, pode ter consequéncias como o aumento do nivel de
estresse entre os servidores publicos (SILVA, 2009, p. 1). O estresse, no ambito da
administracdo publica, pode causar a desmotivacao dos funcionérios e, desta forma,
influenciar de forma negativa na realizacao das tarefas e servigcos diarios.

Entretanto, o estresse pode ser visto como fator benéfico considerando que
faz parte da sobrevivéncia humana quando, segundo Matos (2013, s.p.), “se
manifesta dentro de limites toleraveis que sdo especificos e Unicos para cada
individuo”. Porém, quando passa de limites toleraveis, pode gerar absenteismo,
rotatividade, afastamento, conflitos interpessoais, acidentes de trabalho dentre
outros (MATOS, 2013, s. p.).

As condicbes fisioldgicas e psiquicas dos colaboradores sdo fundamentais
para haver possibilidade de satisfacdo, motivacdo e rendimento na prestacédo de
servigo.

Geralmente, as condi¢cdes necessarias para que haja satisfacdo sédo
esquecidas pelos gestores publicos, causando grande nivel de estresse nos
servidores, de acordo com Bissoet al (2012, s.p.), 0 estresse esta relacionado a
carga de transtornos e pressdes provocadas nas pessoas, e pode estar relacionado
ao ambiente de trabalho.

A falta de estimulo e motivacdo do funcionalismo publico é considerada
como causadora do aumento do nivel de estresse nos servidores. Silva (2009, p.03)
diz que “ha uma alienacdo cada vez maior no processo organizacional,
principalmente porque o servidor € pouco estimulado a participar das tomadas de
decisbes e da vida organizacional”.

Para Matos (2013, s. p.) é papel do gestor, monitorar constantemente como

0 colaborador se manifesta no ambiente laboral. Ainda segundo Matos (2013, s.p.),
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alteragcbes nas atividades de trabalho, no comportamento ou saude dos
colaboradores sao indicios de que é necessario tomar providéncias para que o
estresse néo se torne fator de risco para os gestores, nem para os funcionarios.

De acordo com Silva (2009, p.2), algumas das consequéncias da alta
incidéncia de estresse no servico publico sao: falta de confianga e mau desempenho
no trabalho, falta de sono, dores de cabeca constantes, dificuldades em
relacionamentos sociais.

Assim, o gestor deve dispor especial atencdo as condicbes de trabalho
oferecidas no servico publico para evitar o estresse dos funcionarios e as
consequéncias deste para a administragéao, o que explica Charlson (2010, s.p.):

O acompanhamento é considerado fundamental porque, se o servidor
com estresse néo for tratado e a doenca for causada por problema no
ambiente de trabalho, ele pode chegar a um nivel de debilitacédo
psicolégica que pode afetar a parte fisica. Os prejuizos para a
administracdo publica advindos da falta de diagndstico comecam com
a queda de produtividade do servidor, podem levar ao afastamento do
trabalho e, numa situacdo extrema, a aposentadoria precoce.

Com intuito de averiguar qual o impacto da motivagcdo, em relacdo aos
colaboradores, na prestacdo de um servi¢co publico, sera apresentado um estudo de

caso feito com os funcionarios da Prefeitura Municipal de Coronel Xavier Chaves.
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3 ESTUDO DE CASO NA PREFEITURA MUNICIPAL DE CORONEL XAVIER
CHAVES

O terceiro capitulo apresenta um estudo de caso na Prefeitura Municipal de
Coronel Xavier Chaves/MG que aborda a motivacdo no setor publico, bem como a
metodologia da pesquisa, a historia da instituicAo pesquisada, e o0s resultados

obtidos através do referido estudo de caso.

3.1 Metodologia do Estudo de Caso

O estudo de caso apresentado se caracteriza como uma pesquisa
qualitativa, de carater exploratério. De acordo com Gil (2010, p. 27) “As pesquisas
exploratérias, tém como propdésito proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipéteses.” Nao visa, portanto,
abordar, construir ou trazer ao leitor dados matematicos, padrées estatisticos ou
numMEricos.

O estudo mostra o perfil organizacional e o cendrio em que se situa a
empresa, a partir da realidade que sera retratada pela aplicacdo de questionario
estruturado, com questfes abertas, aos colaboradores da Prefeitura Municipal de

Coronel Xavier Chaves, para responder ao problema de pesquisa desta monografia.

3.2 Histérico da cidade e da Prefeitura 2

De acordo com dados obtidos pelo site da cidade de Coronel Xavier Chaves,
MG, por volta do ano de 1700, tém-se noticias de que havia moradores na regido da
atual Coronel Xavier Chaves. A chegada do Major Matheus Mendonca, vindo do Rio
de Janeiro, fez aumentar a populacéo, visto que ele se casou aqui e passou amorar
na “Fazendo do Retiro”.

Mais tarde, o Coronel Francisco Rodrigues Xavier Chaves vem da cidade
vizinha de Lagoa Dourada e estabelece residéncia no pequeno povoado; casou-se
com Joana Mendonca Chaves, herdando a Fazenda do Mosquito. Esta fazenda foi
dividida entre os filhos do casal e por meio de um tracado urbanistico feito pelo

proprio Coronel Xavier Chaves, foram construidas casas para a familia e para seus

’Fonte: Site da cidade de Coronel Xavier Chaves (2014, s.p.).
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empregados. A cidade seguiu esse desenho inicial, sendo considerada, portanto
uma cidade planejada.

Em 1912, o entdo Distrito de Tiradentes passa a chamar S&o Francisco
Xavier em homenagem ao Coronel, porém, houve um abaixo assinado em 1943
para mudar o nome do distrito para “Canoas”, uma fazenda vizinha; mas por erro de
grafia ficou registrado o nome de “Coroas”, como a cidade € conhecida até hoje.

Com a criacéo da Lei 2.764 de 20 de dezembro de 1962, a Lei de Divisao
Administrativa do Estado de Minas Gerais, o distrito passou a cidade de Coronel
Xavier Chaves.

Desde entdo, foi criada a Prefeitura Municipal que teve como primeiro
prefeito, em carater provisério, José Onésimo Vale eleito por reunido de instalacéo
da prefeitura, de 01 de marco de 1963 até 29 de agosto de 1963.

A partir desta data houve eleicdes municipais para os préximos prefeitos;
sendo eleitos de agosto de 1963 até o momento atual os seguintes:

1- Jodo Batista Assuncédo de 30/08/1963 a 30/01/1967,
2- Cipriano Chaves de 31/01/1967 a 30/01/1971;

3- Geraldo de Souza de 31/01/1971 a 30/01/1973;

4- Jodo Batista Assuncao de 31/01/1973 a 31/01/1977,;
5- Joao Batista de Resende de 01/02/1977 a 31/01/1983;
6- Francisco de Assis Pinto de 01/02/1983 a 31/12/1988;
7- Délcio José de Resende de 01/01/1989 a 31/12/1992;
8- Francisco de Assis Pinto de 01/01/1993 a 31/12/1996;
9- Hélder Savio Silva de 01/01/1997 a 31/12/2000 e de 01/01/2001 a 31/12/2004;
10- José Guilherme Jaques de 01/01/2005 a 31/12/2008;
11- Hélder Savio Silva de 01/01/2009 a 31/12/2012;

Na ultima eleicdo, para o mandato de 01/01/2013 a 31/12/2016, foi reeleito o
Hélder Savio Silva, portanto, o atual prefeito estd em seu quarto mandato a frente da

Prefeitura Municipal de Coronel Xavier Chaves.
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3.3 Demonstracédo dos dados

Para enfatizar o estudo bibliografico desta monografia, foi feito um estudo de
caso com os funcionarios da Prefeitura Municipal de Coronel Xavier Chaves, MG,
por meio de um questionario (em anexo).

O questionario contou com o total de 09 perguntas, referentes a motivacéo
no servigco publico e estas foram aplicadas a 10 funcionarios da Prefeitura, com o
intuito de coletar opinides referentes ao tema de pesquisa monografica, em relagdo
a atual situacdo da gestdo publica. Justifica-se o tamanho desta amostra (10
pessoas) devido ao fato de, por medo de represalias no local de trabalho, outros
funcionarios ndo terem respondido o questionario, j& que foram distribuidos 20 no
total, no setor administrativo da Prefeitura.

A pergunta de numero 01 questionava o0 que levou os funcionarios a
prestarem concurso para a Prefeitura Municipal de Coronel Xavier Chaves. Dos 10
entrevistados, seis disseram ter prestado concurso por oferecer estabilidade, um
pela necessidade de um emprego, outro por ser na area que sempre trabalhou e
outros dois por morarem no municipio e terem oportunidade de ficarem com a
familia, outros dois disseram que esperavam contribuir para o municipio através do
seu trabalho.

A questdo 02 perguntava se eles trabalham com o que gostam e sete
responderam que sim, gostam do que fazem; sendo que trés ndo gostam e fazem
por necessidade.

A questdo 03 diz respeito ao comprometimento com o trabalho, o que é
necessario para que os funcionarios se sintam comprometidos. Quatro deles
disseram que seria um bom salério, digno de suas especificacdes e o respeito dos
colegas de servico e mesmo dos chefes; dois acreditam que fazer o que gosta os
tornam comprometidos com o trabalho e outros quatro acreditam que o
comprometimento se da pelo apoio dos superiores, melhores condic¢des fisicas de
trabalho, como materiais e salas disponiveis, com toda assisténcia para
entendimento das tarefas a serem realizadas.

A pergunta 04 refere-se ao conceito de motivacdo. Nesta questdo, trés
pessoas disseram ser o fato de receber apoio dos superiores com melhores

condicbes de trabalho; cinco disseram ser companheirismo entre 0s colegas de
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trabalho e reconhecimento dos chefes incluindo melhores salarios e dois
responderam que motivagdo € o que torna os funcionarios mais felizes, com vontade
de exercer seu trabalho com prazer e de forma satisfatoria.

A pergunta 05 questiona se o chefe € uma pessoa motivadora. Cinco
pessoas disseram que ndo, duas pessoas disseram que nem sempre o chefe é
motivador e trés disseram que sim.

A questdo 06 refere-se ao que seria necessario para o trabalho ser mais
motivador. Nessa questdo quatro pessoas acreditam ser necessario mais dialogo
entre a administracdo e os funcionarios, reunides e apoio dos superiores; trés
disseram ser melhores salarios que os motivam; dois se referiram ao
companheirismo entre os funcionarios e um absteve-se de responder tal questao.

A pergunta namero 07 diz respeito ao que desmotiva no trabalho. Trés
pessoas disseram ser a falta de respeito dos superiores para com seu trabalho; 04
pessoas referem-se a falta de manutencdo em equipamentos, ma organizacao do
trabalho e falta de apoio dos chefes e trés pessoas se sentem desmotivadas pela
falta de unido e compreensao entre os colegas de trabalho.

A questéo 08 indaga o que seria mais motivador e o mais desmotivador na
administracdo publica. No quesito motivador, dois disseram que ndo ha nada que os
motivem; outros dois referem-se ao pagamento em dia; um diz ser o reconhecimento
pelo trabalho; trés sdo motivados por trabalhar em prol da comunidade; um pela
estabilidade e outro ndo respondeu. Quanto ao mais desmotivador, sete pessoas
disseram que o sistema € muito falho, beneficiando poucas pessoas, um diz ser o
pouco contato com o chefe, outro se refere aos desentendimentos entre colegas de
trabalho e uma pessoa néo respondeu a questao.

A pergunta de numero 09 refere-se ao que motiva no trabalho. Das dez
pessoas entrevistadas, duas disseram ser o fato de poder fazer melhorias para a
cidade, quatro se motivam por fazerem o0 que gostam, outras duas pessoas por
trabalhar para melhorar as condi¢des da familia, um pelos colegas de servi¢o e outro

se motiva pelo respeito recebido no trabalho.

3.4 Discussao da pesquisa

E fato que a motivacéo traz influéncias aos funcionarios de toda instituicdo e

estas se refletem no perfil organizacional. Através do questionario analisado foi
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possivel verificar qual o impacto da motivagdo, em relagcdo aos colaboradores, na
prestacdo de um servigo publico.

Nota-se que a maior parte dos funcionarios prestou o concurso publico para
a Prefeitura Municipal de Coronel Xavier Chaves em busca de estabilidade
seguranca para si e suas familias, e apesar disso fazem também o que gostam,
aliando seguranca e satisfagcéo no trabalho.

Estar comprometido com o trabalho requer condicdes minimas de servico,
como tarefas bem definidas pelos lideres, materiais necessarios ao trabalho e bom
relacionamento entre os colaboradores e entre estes e 0 superior; e 0
comprometimento reflete a motivacdo percebida entre os funcionarios. Os
colaboradores da Prefeitura sentem falta de salarios condizentes com as
especificacdes de cada cargo e apoio dos superiores para realizacdo das tarefas, o
gue compromete a relagcéo entre eles e a realizacdo do trabalho.

Motivacdo é o0 que impulsiona as pessoas a agirem para alcancar um
objetivo; nasce de uma forca interna as pessoas, mas deve ser estimulada por
fatores externos. Dos funcionarios entrevistados, oito relacionam o conceito de
motivagdo com os fatores que os motivam. Deixam transparecer a falta dos mesmos,
mostrando que a administracdo ndo estimula a motivacdo dos funcionarios.

Percebe-se que a maioria dos funcionarios ndo vé seu chefe como uma
pessoa motivadora, visto que falta comunicacéo e entendimento entre as partes.

A prefeitura deixa a desejar no relacionamento entre os funcionarios e seus
chefes, sendo estes os principais responsaveis pela falta de motivacdo ja que,
segundo o0s entrevistados, ndo ha respeito pelo trabalho realizado e faltam
organizacao e apoio dos mesmos.

Os funcionarios publicos se dividem muito quanto ao que motiva na
administrac@o publica, sendo que se destaca o fato de estarem trabalhando para a
comunidade. Entretanto € desmotivador para os funcionarios perceber o favoritismo,
0 excesso de cargos de confianga, deixando evidentes as falhas da administragao
publica.

Os fatores motivadores no trabalho sdo relacionados as forcas internas,
como o gostar do trabalho que faz e oferecer estabilidade a familia. N&o séo
percebidos pelos colaboradores fatores externos que 0s motivem a realizar o

trabalho.
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O estudo de caso possibilitou verificar que os funcionarios da Prefeitura
Municipal de Coronel Xavier Chaves em sua maioria, se sentem satisfeitos com o
trabalho que realizam, por fazerem o que gostam. Entretanto, ndo se sentem
motivados pela administracdo, pelos chefes diretos, na realizacdo do trabalho. Falta
estimulo, comunicacdo, condicbes estruturais e de equipamentos, para que 0s
funcionarios se sintam reconhecidos e respeitados pelo trabalho e possam se

motivar, para fazer mais e melhor em prol da comunidade.
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CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo deste trabalho monografico demonstrou a importancia da
aplicacdo de fatores motivacionais por parte dos gestores para que os funcionarios
se empenhem ao cumprir suas tarefas.

Considerando que a motivacao estimula a realizacdo de metas para alcancar
um objetivo, € importante que o lider, respeitando as diferencas individuais,
proporcione condi¢des para que seus colaboradores se sintam satisfeitos e possam
se motivar. J& que este fator € determinante para prestagcdo de servico com
qualidade.

Os funcionarios publicos, por estarem em um ambiente burocratico e cheio de
cobrancas, se sentem pouco reconhecidos no trabalho e insatisfeitos, e quando
estes fatores ndo sao trabalhados pela instituicdo de forma a impulsionar o
comportamento desejado, ha trabalhadores desmotivados, pouca produtividade e
qualidade de servi¢cos a comunidade.

Desta forma, o presente estudo visou responder ao seguinte problema de
pesquisa que € o impacto da motivacdo, em relacdo aos colaboradores, na
prestacdo de um servico publico? Observa-se que a falta de fatores motivacionais
ocasiona grande insatisfacdo nos funcionarios da Prefeitura Municipal de Coronel
Xavier Chaves. Esta insatisfacdo aliada ao comportamento dos chefes de nao inclui-
los na gestdo e ndo valorizar o servigo realizado os deixa desmotivados, o que
compromete a prestacdo de servico para a comunidade. E evidente que
colaboradores motivados sédo mais dinamicos, tem iniciativa, e assim contribuem
para o crescimento das organizacdes e todos saem ganhando com os resultados,
inclusive a comunidade em se tratando da empresa publica.

A partir do estudo de caso realizado, nota-se que a administracdo publica
deixa muito a desejar no que se refere as condi¢des de trabalho para os funcionarios
e no relacionamento entre estes e seus chefes. Ndo h& comunicacdo direta,
dificultando a realizacdo das tarefas pertinentes a cada funcionario; e falta
reconhecimento e respeito pelo servico efetuado. Os servidores publicos trabalham
na prefeitura por gostar da tarefa que executam ou exclusivamente por necessidade.

Por fim, ressalta-se a necessidade de melhor valorizar o trabalho e o
relacionamento entre os colaboradores e seus chefes na administracdo publica,

como forma de aperfeicoar o trabalho desenvolvido para a comunidade.
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ANEXO

QUESTIONARIO

1) O que o levou a prestar o concurso para a Prefeitura Municipal de Coronel
Xavier Chaves?

2) Vocé trabalha com o que gosta?

3) Em sua opinido, o que é necessario para ter maior comprometimento no
trabalho?

4) O gue vocé entende ser motivacao?

5) Seu chefe é uma pessoa motivadora?

6) O que seria necessario para aumentar a motivacdo em seu trabalho?

7) Quais os problemas enfrentados por vocé, em seu trabalho, que o desmotiva?

8) Na administracdo publica, o que €, em sua opinido, mais motivador? E o mais
desmotivador?

9) O que te motiva em seu trabalho?



