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R E S U M O zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

O presente trabalho tem por objetivo geral analisar o nivel de motivacao atual dos servidores publicos 

do projeto Servico Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em SumeTPB. Tendo como objetivos 

especificos: Explanar conceitos sobre gestao publica. servico publico e motivacao profissional; 

apresentar alternativas, contendo opcoes de como motivar os servidores publicos e; identificar os 

principais fatores de motivacao organizacional dos servidores publicos do projeto Servico 

Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em Sume/PB. Este trabalho classifica-se como um estudo 

de caso, com metodologia descritiva e exploratoria. de natureza quali-quantitative e pesquisa 

bibliografica e documental, com aplicacao de questionario semi-estruturado. Ressalta-se que a gestao 

publica contemporanea precisa se profissionalizar em toda sua estrutura. desde o capital humano da 

organizacao ate a estrutura fisica dos seus setores e departamentos para se alcancar melhores 

resultados organizacionais. devendo ainda. enfatizar principalmente o grau de motivacao dos seus 

funcionarios. que na pratica servem como espelho do sucesso de uma gestao publica. e que se 

valorizados podem render resultados positivos para a gestao. desencadeando melhorias sociais e de 

satisfacao das demandas da sociedade. Conclui-se assim que o grau de motivacao e satisfacao 

profissional dos servidores publicos do projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculos 

em Sume/ PB atingem niveis satisfatorios. o que nao exclui a possibilidade de melhorias. tais como 

aperfeicoamentos. capacitacoes e cursos, o que refletira positivamente na busca pela excelencia na 

gestao publica, com qualidade. eficiencia e efetividade nos servicos publicos ofertados. 

Palavras - Chaves: Gestao Publica. Gestao de Pessoas. Motivacao Profissional. 

A B S T R A C T 

The present work has the objective to analyze the current level of motivation of civil servants 

of the project Coexistence Service and Strengthening Linkages in Sume - PB. Having specific 

objectives: Explain concepts of public management, public service and professional motivation; 

Present alternatives, containing how to motivate public servants and options, identify the main factors 

of organizational motivation of civil servants Design Living Services and Strengthening Linkages in 

Sume/PB. This work is classified as a case study, with descriptive and exploratory methodology of 

qualitative and quantitative nature, and literature and documents, semi - structured questionnaire 

application. It is noteworthy that contemporary public management need to professionalize throughout 

its structure, since the human capital of the organization to the physical structure of their industries 

and departments to achieve better business results, and shall mainly emphasize the degree of 

motivation of its employees which effectively serve as a mirror of a successful public management , 

and are valued can yield positive results for management , triggering social and satisfaction of the 

demands of society improvements. It follows therefore that the degree of motivation and job 

satisfaction of public service project servers Coexistence and Strengthening Linkages in Sume - PB 

reach satisfactory levels, which does not exclude the possibility of improvements, such as upgrade, 

training and courses, the which will reflect positively on the search for excellence in public 

administration, quality, efficiency and effectiveness in public services offered. 

Key - Words: Public Management. People Management. Professional Motivation. 



1 I N T R O D U C A O zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

A gestao publica contemporanea vem enfrentando diversos desafios sejam nos 

quesitos tecnologicos ou nas constantes mudancas nas redoes trabalhistas, onde acompanhar 

essas mudancas torna-se uma tarefa ardua. que requer do Estado. Governo e gestores publicos 

uma maior flexibilidade na tomada de decisoes. 

No Brasil, azyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA adm in ist ra9ao publica ja transitou em tres formas administrativas: a 

patrimonialista. a qual se confundia ou misturava-se o publico com o privado, a burocratica. 

com forte tendencia a meritocracia, regras, procedimentos regularizados e formais, e a 

gerencial, que emergiu na segunda metade do seculo X X como alternativa flexivel para 

melhoria e qualifica9ao na presta9ao dos servi90s publicos atraves da desburocrat iza9ao. 

eficiencia e eficacia na presta9ao dos servi9os publicos Bresser e Spink (2001). 

Com o advento da globaliza9ao. a m odern iza9ao e suas constantes m udan9as 

ambientais. politicas, economicas e sociais, a adm in ist ra9ao publica tambem foi obrigada a 

modernizar-se, nao apenas em sua estrutura e forma organizacional, mas tambem em sua 

forma de gerenciamento de seus colaboradores, ou seja, os servidores publicos. 

Assim, o processo de qualifica9ao da mao de obra na adm in ist ra9ao publica vem 

sendo estimulado a desenvolver pessoas que atendam as demandas da sociedade de forma 

eficaz e eficiente. Com esse avan 90, o setor de gestao de pessoas ganha importante 

par t icipa9ao na gestao publica. tanto pela forma de gerenciamento de seus servidores, como 

por questoes de govern an 9a e qualidade na oferta do seu produto chave, que e a presta9ao dos 

servi9os publicos aos cidadaos visando seu bem estar social. 

Conquistar umzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA status de sat isfa9ao dos cidadaos com a presta9ao dos servi9os 

publicos nao e uma das tarefas mais faceis da gestao publica; para isso diversos fatores 

institucionais contribuem para esse patamar satisfatorio, entre eles constam-se: os recursos 

materiais, fisicos e principalmente os recursos inteligiveis, ou seja, os servidores publicos, dos 

quais atraves de sua mao de obra e que a popu la9ao recebe os servi9os publicos. Neste 

sentido, cresce um dos pressupostos desafiadores da adm in ist ra9ao publica, que e manter 

motivados seus colaboradores para realizar com presteza, eficiencia e eficacia suas fun96es 

dentro da organ iza9ao na qual atuam. 

No entanto, diversos autores tomaram como objeto de estudo a m ot iva9ao no 

ambiente de trabalho, entre eles Maslow (1954) e Herzberg (1973). entre outros. Estes 

renomados autores preocupam-se em definir a motivacao e suas variaveis como influencias no 



ambiente organizacional. A motivacao profissional tambem e tema de preocupacao da gestao 

publica, pois bem se sabe que colaboradores motivados exercem com maior qualidade suas 

funcoes organizacionais. Na area privada, essa motivacao muitas vezes e estimulada atraves 

de beneficios e gratificacoes; ja no setor publico, a rigidez e maior. pois se lida com dinheiro 

publico, sendo assim os beneficios e gratificacoes restritos a principios administrativos, tais 

como legalidade. impessoalidade entre outros, o que nao implica dizer que nao existem outras 

formas de motivacao dos colaboradores em uma organizacao publica. 

Neste contexto, este estudo faz uma analise do nivel de motivacao profissional atual 

dos servidores publicos do projeto Servico Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em 

Sume/PB, tratando de conceitos como gestao publica, gestao de pessoas, servico publico e 

motivacao profissional, estimulando maiores estudos nas areas. Este estudo remete relevancia 

para a sociedade que recebe os servicos publicos ofertados por servidores, presumindo que os 

funcionarios possuem seu nivel de motivacao e que este interfira positivamente ou 

negativamente no atendimento aos cidadaos e as suas demandas. 

O estudo foi realizado durante o perfodo destinado ao estagio do curso tecnologo em 

Gestao Publica, de novembro de 2013 a marco de 2014. Sendo assim. os dados foram 

disponibilizados pelos servidores publicos do supracitado projeto, atraves de pesquisa 

documental para que assim fosse possivel atingir os objetivos desse estudo. 

O objetivo geral do trabalho tem-se que e analisar o nivel de motivacao profissional 

atual dos servidores publicos do projeto Servico Convivencia e Fortalecimento de Vinculos 

em Sume - PB. Para atingir o objetivo central dessa pesquisa. foram formulados os seguintes 

objetivos especificos: explanar conceitos sobre gestao publica, servico publico e motivacao 

profissional; apresentar alternativas. contendo opcoes de como motivar os servidores publicos 

e; identificar os principais fatores de motivacao organizacional dos servidores publicos do 

projeto Servico Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em Sume /PB. 

Sendo assim, a importancia deste trabalho justifica-se pela curiosidade academica do 

pesquisador em estudar uma area de suma importancia para o desenvolvimento de uma gestao 

publica de qualidade; Alem disso, o trabalho evidencia a importancia do setor de gestao de 

pessoas e consequentemente das pessoas na administracao publica, contribuindo 

academicamente para o desenvolvimento de novos estudos sobre motivacao profissional no 

setor publico; e contribuindo socialmente atraves de estudos. novos conceitos e praticas de 

aperfeicoamento profissional na administracao publica, desencadeando a oferta de servicos 

publicos de qualidade com atendimento dos anseios dos cidadaos. que clamam por servicos 

publicos de qualidade com eficiencia, eficacia e efetividade. 



A metodologia utilizada no estudo tem carater descritivo e exploratorio, de natureza 

quali-quantitativo, com estudo de caso, onde se utiliza a tecnica de coleta de dados, pesquisa 

bibliografica e aplicacao de um questionario aos servidores publicos do projeto Servico 

Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em Sume - PB. 

Nesse panorama, surge a problematica de estudo:zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA Qual o nivel atual de motivacao 

dos servidores publicos do projeto Servico Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em 

Sume - PB? 

O trabalho esta dividido da seguinte forma: Introducao. Referencial teorico. 

procedimentos metodologicos. apresentacao e analise dos dados, conclusao e referencias. 

2 R E F E R E N C I A L T E O R I C O 

2. 1 B R E V E C O N T E X T U A L I Z A C A O S O B R E A G E S T A O P U B L I C A NO B R A S I L 

Atualmente a gestao publica passa por processos de evolucao conforme paradigmas 

do mundo moderno. Assim, compreender as mudancas recentes do mundo atual nao e umas 

das tarefas mais faceis, pois os avancos estao em todas as areas, sejam nas tecnologias de 

ponta, tecnologias de informacao, ou ate mesmo na sociedade. exigindo assim cada vez mais 

do Estado, Governos e seus gestores modificaeoes intrinsecas na sua forma de governar. 

Para Meirelles (2003, p. 63) "administracao publica e todo o aparelhamento do 

Estado preordenado a realizacao de seus servicos, visando a satisfacao das necessidades 

coletivas". Com isso. observa-se que o objetivo da gestao publica contemporanea e de 

perseguir e promover a qualidade no atendimento das necessidades dos cidadaos. 

O gestor publico deve preocupar-se em desenvolver aeoes de interesse social e 

coletivo, aprimorando assim os servicos prestados a populacao. gerenciando assim os recursos 

oriundos de coletas conforme intermedio do funcionamento do sistema tributario. 

Conceitualmente Harmon e Mayer (1999, p.34) explicam que a administracao 

publica e a ocupacao de todos aqueles que atuam em nome do povo - em nome da sociedade. 

que delega de forma legal - e cujas acoes tem consequencias para os individuos e grupos 

sociais. 

Diante de todas as mudancas ocorridas ao longo dos tempos, a administracao publica 

contemporanea preocupa-se em seguir principios administrativos, tais como: eficiencia, 



eficacia e efetividade, os quais sao norteadores e determinantes para uma gestao publica 

contemporanea de qualidade. 

Entretanto, ao ilustrar o desenvolvimento historico da gestao publica no Brasil, 

Bresser Pereira e Spink (2001) evidenciam que o eixo inicial da administracao publica 

brasileira foi a patrimonialista, percorrendo pela burocratica e evoluindo para a gerencial, 

aonde estes autores detalham: 

a) Administracao patrimonialista: definia as monarquias absolutas, na qual o patrimonio 

publico e o privado eram confundidos. pois o modelo de gestao baseava-se no controle 

central do governo. e seus interesses privados ocorridos entre os anos de 1891 e 1930. 

b) Administracao burocratica: modelo inspirado em Weber foi adotado para substituir a 

administracao patrimonialista a partir dos anos de 1930, onde o Estado comporta 

instituicoes basicamente hierarquizadas com controle enfocado nos processos, 

estruturas complexas e regulamentos rigidos; e 

c) Administracao gerencial: eclodiu nos anos de 1980, e envolve aspectos politicos. 

economicos e administrativos, buscando assim seu desempenho atraves do gestor 

publico focado na eficiencia, flexibilizacao, controle finalistico. contrato de gestao. 

qualidade e cidadao-cliente. 

Com o decorrer dos anos a administracao publica sofreu diversas transformacoes e 

influencias. Em razao da tradicional ausencia de qualidade, eficiencia e eficacia com foco nos 

resultados. a administracao publica adaptou-se lentamente as modificafoes em busca da 

qualidade exigida. 

De acordo com Chiavenato (2003): 

Em uma epoca de complexidade, mudanca e incerteza como a que 

atravessamos nos dias de hoje, a administracao se tornou uma das mais 

importantes areas da atividade humana. Vivemos em uma civilizacao em que 

predominam as organizacoes e na qual o esforco cooperative do homem e a 

base fundamental da sociedade. E a tarefa basica da administracao e a de 

fazer as coisas por meio das pessoas. de maneira eficiente e eficaz. Nas 

organizacoes - seja nas industrias. comercio. organizacoes de servicos 

publicos, hospitais, universidades, instituicoes militares, seja em qualquer 

outra forma de empreendimento humano. a eficiencia e a eficacia com que as 

pessoas trabalham em conjunto para conseguir objetivos comuns dependem 

diretamente da capacidade daqueles que exercem a funcao administrativa 

(CHIAVENATO, 2003, p. 26). 

Todavia, em relacao as mudancas na gestao contemporanea pode-se afirmar que sao 

as respostas refletidas nas tomadas de decis5es dos gestores, de maneira que, torna-se 



imprescindivel um novo enfoque gerencial. que podera ser realizado por meio da adocao de 

tecnicas gerenciais adequadas a nova realidade da administracao publica. tendo como suporte 

atender as necessidades especificas dos cidadaos. 

Tem-se ainda. que a gestao publica contemporanea atua conforme os principios da 

legalidade. da moralidade e da eficiencia nas acoes e prestacoes de servicos voltados para ao 

atendimento publico. 

De acordo com Santos (2009): 

Gestao Publica refere-se as funcoes de gerencia publica dos negocios do 

governo. Pode-se classificar. de maneira resumida, o agir do administrador 

publico em tres niveis distintos: a) atos do governo. que se situam na orbita 

politica; b) atos de administracao. atividade neutra, vinculada a lei; c) atos de 

gestao, que compreendem os seguintes parametros basicos: I - traducao da 

missao; II - realizagao de planejamento e controle; III - administragao de 

R.H.. materiais. tecnologicos e financeiros; rv - inserfao de cada unidade 

organizacional no foco da organizafao; e V - tomada de decisao diante de 

conflitos internos e externos (SANTOS, 2006, p. 3). 

Sendo assim, identifica-se a relevancia da gestao publica na realizagao do interesse 

publico, corn normas cruciais parazyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA execu9ao de uma boa ad m in ist ra9ao. Portanto, neste 

sentido, observa-se que a busca para manter a eficiencia operacional vai alem dos recursos 

fisicos e materiais de uma organ iza9ao. onde a presta9ao de servi90S publicos de qualidade 

obrigam as organ iza9oes a investir em seus recursos inteligiveis, ou seja, as pessoas que 

prestam os servi90S publicos. 

De acordo com Garde (2001,zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA apud Marques, 2003, p. 221): 

A nova Gestao Publica trata de renovar e inovar o funcionamento da 

administragao, incorporando tecnicas do setor privado, adaptadas as suas 

caracteristicas proprias, assim como desenvolver novas iniciativas para o 

ogro da eficiencia economica e a eficacia social, subjaz nela a filosofia de 

que a administragao publica oferece oportunidades singulares, para melhorar 

as condifoes economicas e sociais dos povos. 

Portanto, um elemento essencial para o funcionamento da gestao publica na 

atualidade e o gerenciamento de pessoas. ou seja. introduzir seus colaboradores dentro do 

arquetipo moderno das exigencias da gestao publica, transformando eficientemente as 

organ iza96es. a fim de atender com qualidade os anseios dos cidadaos, onde se entende que 

para isso e necessario inovar e habilitar os servidores publicos. 

Neste sentido, Bukowitz e Williams (2002, p. 17) afirma que "a gestao do 

conhecimento e o processo pelo qual a organizagao gera riqueza. a partir do seu conhecimento 



ou capital intelectual"". assim a geracao e aplicacao do conhecimento de forma continuada na 

gestao publica podera aumentar o desempenho organizacional, ampliando as chances 

administrativas de ofertar um servico de qualidade. Portanto. cabe a gestao publica buscar 

formas alternativas de capacitacao e valorizafao profissional com o intuito de gerarzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA m ot iva9ao 

para os servidores publicos, os quais devem esta satisfeitos com o trabalho que exercem 

diuturnamente, para que assim surjam melhorias de atendimento e qualidade dos servi90s 

prestados a sociedade. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

2.2 C A P I T A L HUMANO, O R G A N I Z A C O E S P U B L I C A S E SERVTCO P U B L I C O 

Na adm in ist ra9ao publica comumente os gestores nao valorizam o conhecimento de 

seus colaboradores. desprezando por vezes sua capacidade. seu conhecimento e suas 

habilidades. ja que o conjunto de todas essas habilidades e tecnicas forma o capital humano de 

cada colaborador. 

De forma geral. conceitua-se o capital intelectual. que para Chiavenato (1999a): 

Capital intelectual e a soma de tudo o que voce sabe. Em termos 

organizacionais. o maior patrimonio de uma organizagao e algo que entra e 

sai pelas suas portas todos os dias, ou seja, sao os conhecimentos que as 

pessoas trazem em suas mentes - sobre produtos, servigos, clientes, 

processos, tecnicas etc. Este capital intelectual: algo que nao ve que nao e 

fisico nem ocupa lugar, nao e contabilizado pelas tradicionais partidas 

dobradas nem equacionado em niimero quantificaveis, mas que esta 

transformando rapidamente o mundo dos negocios. Isto significa que ter as 

pessoas certas e saber aplica-las. mante-las e monitora-las e vital para as 

organizagoes de hoje e de amanha (CHIAVENATO, 1999a. p. 459). 

Contudo, a nova gestao publica vem demandando cada dia mais esse capital 

intelectual de seus colaboradores. num contexto social e globalizado a qual vivenciamos, pois 

o conhecimento faz a grande d iferen 9a dentro das organ iza96es. onde Chiavenato (2006, p 17) 

define como "um sistema de atividades conscientemente coordenadas de duas ou mais 

pessoas". ou seja, um sistema onde a coopera9ao entre pessoas e essencial para que seus 

objetivos fins sejam alcangados. 

Ja para Marques (2009, p. 29) "o capital intelectual diz respeito a posse de 

conhecimentos, experiencia aplicada. tecnologia organizacional. redoes com clientes e 

destrezas profissionais, que dao as organ iza96es uma vantagem competitiva". Assim. verifica-



se que o capital intelectual cresce a medida que aumentam os conhecimentos adquiridos pela 

pessoa, valorizando o capital intelectual da empresa como um todo. 

Evidentemente as organizacoes jamais existiriam sem seus colaboradores. ou seja, as 

pessoas que lhes dao vida, forca e movimento. Tanto as organizacoes como seus 

colaboradores dependem de si mutuamente, pois uma sem outra nao atinge seus objetivos 

Segundo Chiavenato (1997): 

O que esta por tras de toda essa mudanca e a necessidade de administrar as 

pessoas mais de perto. De aproxima-los da alta direcao. De senti-los e 

percebe-los. De permitir que elas realmente trabalbem com o coracao e com 

a inteligencia e nao apenas com os musculos ou com os habitos. Sobretudo, 

que participem da empresa nao como recursos mecanicos de producao, mas 

como pessoas criativas, inteligentes, responsaveis, que podem dar muito 

mais do que simplesmente esforco fisico ou muscular na forma de 

contribuic5es proveitosas e necessarias ao sucesso empresarial 

(CHIAVENATO, 1997, p. 20). 

Nao obstante, as organizacoes piiblicas necessitam acompanhar o ritmo evolucional 

de como o gerenciamento de pessoas vem crescendo e demandando exigencias que 

ultrapassam os beneficios monetarios e buscam a satisfacao e prazer ao executar suas funcoes 

numa organizacao. 

Como descreve Coelho (2004): 

As organizac5es piiblicas tem sido forcadas a encontrar maneiras de 

competir com o setor privado no recrutamento dos poucos talentos 

remanescente no mercado. Por razoes politicas, uma organizacao publica nao 

pode oferecer salarios extremamente altos e "incentivos" exorbitantes. Uma 

organizacao publica pode, por outro lado, estimular um sentimento de 

orgulho no servico publico e fazer investimentos ativos no desenvolvimento 

pessoal e profissional de um individuo (COELHO, 2004, p. 104). 

Ainda assim, a complexidade das organizacoes piiblicas em atrair e fixar 

colaboradores qualificados para atender com qualidade as demandas da sociedade e dilema 

que afeta diretamente na concretizacao dos objetivos do servico publico. Neste contexto, 

Meirelles (2004, p. 320) diz que o "servico publico e todo aquele prestado pela administracao 

publica ou por seus delegados, sob normas ou controle estatais. para satisfazer necessidades 

essenciais ou secundarias da coletividade ou simples conveniencia do Estado*'. Observando a 

defmicao de servico publico, elucida-se que este e essencial na medida em que deve atender 



as demandas da sociedade e promover seu bem estar social, o qual cabe as organizacoes 

piiblicas buscar essa promocao. 

Complementando a tematica Maximiano (2008) explana: 

As organizacoes transformam recursos para fornecer produtos e servicos. 

com o objetivo de resolver problemas de seus usuarios e das pessoas que as 

criaram. Quando as organizacoes resolvem problemas e sao eficientes no uso 

de recursos. todos ficam satisfeitos: clientes, usuarios e funcionarios 

(MAXIMINIANO. 2008, p.05). 

Assim, confere-se que as organizacoes tem papel intrinseco de transformar seus 

recursos, sejam eles tangiveis ou intangiveis em servicos de qualidade, principalmente na 

administracao publica. ja que e atraves de sua mao de obra, ou seja, de seus colaboradores que 

esse servico ira ser prestado a populacao. o que evidencia a importancia das pessoas nas 

organizacoes piiblicas. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

2.3 A IMPORTANCIA DAS PESSOAS NAS O R G A N I Z A C O E S P U B L I C A S 

As pessoas constituem numa organizacao os recursos mais importantes, sejam essas 

organizacoes piiblicas ou privadas, pois ambas nao funcionam sozinhas. Empresas, 

instituicoes e governos sao resultados miituos dos trabalhos de um grupo de pessoas, pois as 

organizacoes sozinhas nao obtem sucesso. mas com a utilizacao dos servicos prestados pelas 

pessoas todos os objetivos e metas podem ser alcancados. 

Na atual gestao, a gerencial. as pessoas representam o potencial mais importante as 

organizacoes. De acordo com Bolman e Deal (2008), as pessoas e as organizacoes precisam 

umas das outras. Organizacoes precisam de ideias, energia e talento; as pessoas precisam de 

carreiras, salarios e oportunidades. 

Para Prado Filho (2007, p. 32) "A mao de obra deixou de ser considerada como um 

simples recurso ou insumo dos processos produtivos e passou a ser valorizada. pois e ela que 

tem a responsabilidade de gerenciar acoes empresariais". Sendo assim, esta mao de obra deve 

ser cada vez mais valorizada principalmente quando seu produto final trata-se das atividades 

com as quais os servidores estao diretamente vinculados. 

No setor publico e sensivel a necessidade de investimentos em atividades que 

melhorem o bem-estar dos funcionarios. a cultura organizacional, a capacitacao profissional e 

motive-os a trabalhar de forma satisfatoria, gerando assim produtividade e qualidade na 

prestacao dos servicos aos cidadaos. Observa-se que a qualidade dos servicos prestados esta 



intrinsecamente ligada a motivacao do prestador e a satisfacao do cliente/cidadao, 

pressionando assim as organizacoes a iniciarem processos intensos de mudancas gerenciais. 

vislumbrando agregar valores aos seus colaboradores, a fim de garantir uma melhor prestacao 

desses servicos. 

Conforme Gil (2010), a gestao de pessoas envolve varias atividades essenciais para 

organizacao. Neste sentido, verifica-se que um setor como o de gestao de pessoas nao podera 

funcionar de forma remota e isolada das demais areas que envolvem a gestao publica, sendo 

necessaria uma interacao entre setores, onde o desenvolvimento e planejamento para 

capacitacao dos servidores publicos sejam garantidos. concedendo-lhes melhorias na 

qualidade de trabalho e no atendimento a populacao. 

Nessa concepcao a gestao de pessoas no setor publico tende a facilitar o 

desenvolvimento das competencias individuals dos servidores, ambicionando alcancar os 

objetivos estabelecidos pela organizacao. de acordo com o objetivo maior, que e o interesse 

publico; alinhando assim as competencias humanas adaptadas as demandas da gestao publica. 

e consequentemente dos cidadaos. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

2.4 C O N S I D E R A C O E S S O B R E A G E S T A O D E PESSOAS NA 

C O N T E M P O R A N E I D A D E 

A moderna gestao de pessoas vem transformando-se e buscando consolidar conceitos 

contemporaneos em seu cotidiano, associando assim, habilidades, tecnicas e praticas. onde o 

proposito e administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano nas 

organizacoes, aproveitando todo esforco e potencial de cada um de seus colaboradores. 

Com relacao a expressao gestao de pessoas Gil (2010. p. 1). diz que ela e a funcao 

gerencial que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas organizacoes para o alcance dos 

objetivos tanto organizacionais quanto individuais na organizacao. Nesta perspectiva, a gestao 

de pessoas necessita de planejamento e atencao, pois ela sera um guia estrategico, 

contribuindo para a qualidade dos servicos e sua efetividade. 

A gestao de pessoas e tida como uma evolucao das areas denominadas no passado 

como Administracao de Pessoal, Relacoes Industrials e Administracao de Recursos Humanos. 

Gil (2010) afirma que assim como a gestao de pessoas, a gestao de talentos, a gestao de 

Parceiros e a gestao do capital humano sao expressoes que o aparecem no final do seculo XX. 

tendo similaridades com outras que tambem vem se popularizando no mundo empresarial. 



E importante enfatizar que a gestao de pessoas deve estar intrinsecamente nivelada 

com a cultura das organizacoes, pois o desafio de gerir as pessoas ultrapassa o entendimento 

material e fisico, onde o desenvolvimento de liderancas torna-se por vezes capaz de alinhar as 

expectativas do grupo aos objetivos das organizacoes. 

Ainda. segundo Chiavenato (2002, p. 20), "a gestao de pessoas se baseia em tres 

aspectos fundamentals: 1. As pessoas como seres humanos; 2. As pessoas sao como mero 

recursos (humanos) organizacionais; 3. As pessoas como parceiras da organizacao". Observa-

se assim que na administracao publica os valores das pessoas sao de suma importancia. quao 

na gestao privada que comumente visam metas e lucros. 

Ao constatar a ampla importancia das pessoas nas organizacoes piiblicas ou privadas. 

os gestores/lideres tem demonstrado interesse quanto a questao do capital intelectual e suas 

formas de atuacao na busca de resultados. Ha a compreensao de que sem as pessoas, torna-se 

inexequivel ofertar servicos de qualidade. 

Nesse contexto, percebe-se que na gestao publica essa vantagem competitiva 

(valorizacao do capital humano) nao existe em si, ou seja, o que existe e a pressao pela 

qualidade na prestacao dos servicos ao cidadao, onde todo capital intelectual, juntamente com 

todo aparato fisico e organizacional vao gerar um melhor atendimento as necessidades dos 

usuarios dos servicos publicos. 

Seguindo esse pensamento Chiavenato (1999) diz que as pessoas podem ampliar ou 

limitar as forcas e fraquezas de qualquer organizacao, considerando o tratamento dispendido 

para estas. Assim, lidar com pessoas torna-se uma tarefa a ser desenvolvida por gestores 

especializados, com visao administrativa elevada, pois se entende que o setor de gestao de 

pessoas e holistico, de multiplas funcoes e responsabilidades. onde as pessoas devem ser seu 

foco, e ter seus objetivos individuais e organizacionais motivados, implicando assim no 

atingimento do objetivo fim da organizacao, que se publica deve ser o bem estar da sociedade. 

Assumir responsabilidades na gestao publica e uma tarefa ardua. principalmente 

quando esse setor lida diretamente com pessoas, pois se trata de recursos inteligiveis, 

inconstantes, e sempre em movimento, e para isso o gestor necessita ser flexivel e explorar 

seu espirito de lideranca. 

Corroborando com a tematica. Viveiros (1997) afirma que: 

O lider so pode obter resultados com e atraves das pessoas, se tiver 

capacidade de selecionar e desenvolve-las, comunicar-se, motiva-las e tomar 

decisoes que estimulem a sua realizacao. Com uma lideranca adequada. as 

pessoas podem realizar muito. mesmo se lhes faltem pianos e controles, com 



estes propositos as pessoas tornam-se excepcionais (VIVEIROS. 1997, 
p.57). 

Contudo, liderar nao e apenas comandar, pois a nova gestao publica vem 

demandando cada vez mais habilidades de seus gestores, habilidades que sao essenciais para 

uma gestao efetiva, eficiente e eficaz. Entre essas habilidades tres tipos se destacam. 

conforme Katz (1955,zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA apud CHIAVENATO, 2003), sendo elas de natureza tecnica, humana e 

conceitual. que detalhadamente tem-se: 

• Habilidade Tecnica: envolve conhecimento e experiencias praticas, baseia-se em 

uma correta utilizacao de metodos e equipamentos necessarios para a realizacao de funcoes 

especificas; 

• Habilidade Humana: envolve a capacidade e aptidao de trabalhar com pessoas e 

alcancar resultados positivos atraves delas, consiste na capacidade de relacionamento 

interpessoal e grupal. Envolve a cooperacao, a coordenacao e a motivacao dentro da equipe; e 

• Habilidade Conceitual: envolve e requer maior conhecimento, pois implica na 

figuracao da organizacao de forma holistica, consiste em lidar com ideias. conceitos teorias e 

o intangivel. 

Portanto. compreende-se que e de suma importancia a presenca do lider no setor de 

pessoas, uma vez que esse funciona como um dos pilares basicos na gestao publica 

contemporanea. onde atraves desse departamento/setor a prestacao do servico publico como 

produto final comeca a ser moldado; nao diferente surge a importancia de colaboradores 

motivados a exercer suas atividades na organizacao a fim de alcancar os objetivos e metas de 

cada setor, onde um gestor com capacidade de liderar e motivar a equipe pode tornar-se a 

chave do sucesso organizacional e qualidade na prestacao do servico publico. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

2.5 M O T I V A C A O P R O F I S S I O N A L NO S E T O R P U B L I C O 

Para falarmos em motivacao e necessario que entendamos que o conjunto de acoes, 

percepcoes e atos gerados em uma organizacao interferem em sua imagem e clima, o que 

muitos definem como clima organizacional, que corresponde as percepcoes que os usuarios e 

colaboradores possuem da organizacao. referindo-se as propriedades motivacionais. 

influenciando assim positivamente ou negativamente na qualidade e prestacao do trabalho e 

na organizacao em si. 



Levy-Leboyer (1974). na sua obra A Crise das Motivacoes. propSe claramente que: 

A motivacao nao e nem uma qualidade individual nem uma caracteristica do 

trabalho. Nao existem individuos que estejam sempre motivados nem tarefas 

igualmente motivadoras para todos. Na realidade. a motivacao e bem mais 

do que um composto estatico. Trata-se de um processo que e ao mesmo 

tempo funcao dos individuos e da atividade que desenvolvem. E por isso que 

a forca. a direcao e a propria existencia da motivacao estarao estreitamente 

ligadas a maneira pessoal que cada um percebe. compreende e avalia sua 

propria situacao no trabalho. e certamente nao a percepcao daqueles que 

estao fora dela como os tecnocratas. os administradores e os psicologos zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

(apud, Bergamini, 1997. p. 89). 

Entende-se assim que a motivacao pode ser compreendida, singularmente, como 

sendo um incentivo interno que direciona o comportamento de cada individuo na busca dos 

seus objetivos em relacao a organizacao. 

Rodrigues (2012), diz que a motivacao depende de alguns fatores basicos, dentre os 

quais se destacam: 

Reconhecimento do trabalho pela chefia e pela equipe; Sentir-se parte 

importante dessa equipe. Se tivesse que destacar o principal fator de 

motivacao, este seria o reconhecimento. Como se diz por ai: melhor do que 

ser conhecido e ser reconhecido: Receber aumento de salario conforme 

aumentam os resultados e responsabilidades; Estar envolvido em projetos, 

com resultados efetivos e ligados a missao da instituicao; Ter boas condic5es 

fisicas e materiais de trabalho; e Participar continuamente de cursos de 

atualizacao profissional (RODRIGUES, 2012, p. 22). 

Considerando a motivacao um ato que tem o intuito de levar a pessoa a fazer algo a 

partir da exposicao de motivos ou causas, podemos afirmar que a organizacao tem uma 

responsabilidade enorme no processo de motivacao do servidor, ja que e necessario que haja 

motivos/razoes para manter a motivacao, pois a gestao publica busca e necessita de servidores 

motivados, que possam cada vez mais prestar servicos de qualidade. com eficiencia, eficacia e 

efetividade, sendo esses fatores motivacionais percebidos pelos membros atraves da 

percepcao que os mesmo tem da organizacao. ou seja, da percepcao do clima organizacional. 

No entanto, as organizacoes piiblicas necessitam descobrir novos estimulos para 

garantir uma permanente motivacao de seus servidores. Neste sentido, Abraham Maslow 

(1954) relata que: 

Em primeiro lugar, supoe que as pessoas desempenhem o papel 

caracteristico de seres que perseguem a satisfacao dos seus desejos, estando 

principalmente motivadas em atende-los. Numa segunda etapa. acredita que. 

quando essas necessidades nao possam ser satisfeitas, geram estados 



interiores de tensao que levam o individuo a comportar-se numa tentativa de 

reduzir tal tensao e recuperar, assim, o equilibrio perdido. Uma vez satisfeita 

determinada carencia ou necessidades, ela perde seu potencial enquanto 

fonja motivadora decomportamentozyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA (apud Bergamini 1997, p. 71). 

Nao obstante, as organizacoes devem buscar satisfazer as necessidades de seus 

servidores, o que difere de pessoa para pessoa, tanto na razao das diferencas individuals, 

quanto nas culturais de cada ser humano, pois numa organizacao cada servidor exerce (ou 

pelo menos deveria) seu capital intelectual, ou seja, seus conhecimentos e habilidades, onde 

atraves de suas tecnicas e modos de exerce-las interfere diretamente na organizacao e 

prestacao dos servicos. 

Contribuindo com a tematica, Rodrigues (2012) afirma que: 

Contudo, a valorizacao do servidor publico podera estar agregada as estrategias da 

area de gestao de pessoas que desenha premissas necessarias para aumentar a motivacao, a 

qualificacao dos servidores, a experiencia no trabalho, as tecnicas, informacoes e qualidade na 

prestacao dos servicos publicos. 

Diversas sao as formas de motivacao que os gestores podem aderir, desde um 

simples elogio ate mesmo o reconhecimento e valorizacao do servidor. Para Maslow (1954), o 

que move o ser humano e a busca da satisfacao de necessidades. Entre as varias necessidades 

humanas, o estudioso elenca 05 (cinco) como veremos na Figura 01. 

Figura 01 - Hierarquia das necessidades de Maslow. 

Valorizar o servidor publico que de fato deva ser valorizado e destacar o 

resultado do seu trabalho para a coletividade, para que ele mesmo e todo o 

grupo tenham nocao da sua importancia e tambem comecem a se valorizar, e 

passo fundamental para que a sociedade tambem comece a ver o servidor e o 

servico publico com outros olhos, nao necessariamente mais generosos, 

porem certamente mais justos (RODRIGUES, 2012, p. 22). 

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1995). 



A hierarquia de necessidades de Maslow sugere que existem 05 (cinco) necessidades 

basicas do ser humano, as quais estao organizadas em niveis de importancia que as dividem 

em 02 (dois) tipos: 

• Primarias: Espontanea e associada a existencia fisica da pessoa, como as 

necessidades fisiologicas e de seguranca; e 

• Secundarias: Naturais do ser humano e decorrentes de seu processo de 

instrucao e socializacao, como as necessidades sociais, de estima e de auto-

real izacao. 

As necessidades sao classificadas em: 

• De auto-realizacao: refere-se a maximizacao de seu potencial, sua capacidade, 

ou seja, a necessidade interior de cada individuo. 

• De auto-estima: refere-se autonomia,zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA status, reconhecimento e a maneira 

como o individuo se ve. 

• Sociais: refere-se a sua aceitacao, afeicao, amor, amizade, ou seja, a 

necessidade de pertencer a grupos sociais. 

• De seguranca: refere-se a protecao, seguranca contra perigos, doencas e 

ameacas. 

• Fisiologicas: refere-se sobrevivencia. necessidade de beber, comer, repouso e 

abrigo. 

Conforme Chiavenato (2005, p. 479), a teoria de Maslow (1954) percebe que existem 

duas classes de necessidades: as necessidades de baixo nivel (primarias), como as fisiologicas 

e de seguranca, e as necessidades de alto nivel (secundarias), como as necessidades sociais, de 

estima e de auto-realizacao. Nesse sentido, apenas quando a necessidade de nivel inferior 

estiver satisfatoria e que a necessidade de nivel mais elevado comeca a motivar o 

comportamento. 

Seguindo a linhagem de pensamento de Maslow, nos anos de 1950, Herzberg 

elaborou a teoria dos dois fatores, onde concluiu que o homem tem 02 (dois) grupos de 

necessidades os da natureza intrinseca (fatores da motivacao) e outro da natureza extrinseca 

(fatores de higiene). que de forma detalhada tem-se: 



• Fatores higienicos - sao os de continuidade, que advertem a insatisfacao e giram 

em torno do contexto do cargo, como remuneracao justa, boas relacoes interpessoais, 

condifoes fisicas satisfatorias de trabalho e beneficios. 

• Fatores motivacionais - sao aqueles relacionados a relevancia do cargo e da mncao 

realizados. os quais podem gerar motivacao e satisfacao. Abrange as condicoes fisicas e 

ambientais de trabalho. salario. beneficios e os desafios relacionados as oportunidades e a 

auto- realizacao. 

De acordo com Chiavenato (2004): 

Os fatores motivacionais ou satisfacientes estao relacionados com as tarefas 

e os cargos preenchidos por uma pessoa. sendo que se forem avaliados como 

otimos, o individuo ficara satisfeito. motivo pelo qual sao chamados 

satisfacientes e. se nao forem assim considerados excelentes, ficam 

insatisfeitos (CHIAVENATO, 2004, p. 69-70). 

No entanto, percebe-se que a organizacao e o gestor tem grande participacao nos 

fatores como motivacao e satisfacao se seus colaboradores, onde ambos estao diretamente 

ligados com a funcao e a forma como sao exercidas as atividades dentro de uma organizacao. 

Reforcando Rodrigues (2012) explana: 

O gestor deve sempre manter a lucidez e nunca ter uma atitude autista em 

relacao aos problemas. Nao e preciso transformar seu setor num imenso 

psicodrama, mas buscar a solucao juntamente com a equipe tambem e um 

forte fator de motivacao (RODRIGUES, 2012, p. 24-25). 

Portanto, constata-se que ha diversas formas de motivar os servidores de uma 

organizacao, desde o atendimento das necessidades humanas atraves das acoes motivacionais, 

ate mesmo pelo conjunto de enriquecimento de cargos, podendo ser essas alternativas a base 

para produzir o aumento na motivacao, da produtividade, da satisfacao e da qualidade dos 

servicos. 

No entanto, verifica-se que os gestores publicos necessitam implantar politicas 

voltadas para a gestao de pessoas no setor publico, buscando um modelo ideal e adequado 

para o gerenciamento dos recursos humanos, onde atendam as necessidades dos servidores e 

tambem os capacite tanto para a realizacao das tarefas dentro da organizacao como para o 

atendimento as demandas da sociedade, para que se tenha uma gestao publica de qualidade 

prestando os servicos almejados pela populacao. 



4 P R O C E D I M E N T O S M E T O D O L O G I C O S zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

A metodologia pode ser entendida como um caminho pelo qual se busca 

desenvolver. evidenciar e promover o conhecimento. Para Silva (2003, p. 25) "metodologia e 

o estudo do metodo na busca de determinado conhecimento". Nesse sentido, a metodologia 

determina os metodos utilizados para alcancar certa informacao, conhecimento ou saber. 

Neste contexto, os procedimentos metodologicos utilizados neste trabalho foram de 

essencial importancia, para fundamentar e aplicar as tecnicas de pesquisa. onde o objetivo 

principal foi analisar a gestao de pessoas com relacao a motivacao profissional atual dos 

servidores publicos do projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculo em 

Sume/ Paraiba. 

Este estudo classifica-se como descritivo e exploratorio, de natureza quali-

quantitativa, atraves de um estudo de caso e pesquisa bibliografica e documental, com 

aplicacao de questionario semi-estruturado. 

O carater descritivo e contemplado nesse estudo. onde por sua vez Trivinos (1987, p. 

110) elenca que um estudo descritivo "pretende descrever com exatidao os fatos e fenomenos 

de determinada realidade**. Sendo assim, o estudo tambem busca caracterizar de forma 

veridica os fatos analisados. 

O estudo tambem apresenta carater exploratorio ao qual Gil (1999, p.43) 

complementa que "este tipo de pesquisa e realizado especialmente quando o tema escolhido e 

pouco explorado e torna-se dificil sobre ele formular hipoteses precisas e operacionalizaveis'", 

ou seja, o metodo exploratorio ira auxiliar a resolucao das dificuldades encontradas para 

realizacao da pesquisa. 

Ja em relacao a natureza dos dados o estudo apresenta a forma quali-quantitativa, 

onde Neves (1996, p . l ) conceitua pesquisa qualitativa como [...] um conjunto de diferentes 

tecnicas interpretativas que visam a descrever e a decodificar os componentes de um sistema 

complexo de significados. Tendo por objetivo traduzir e expressar o sentido dos fenomenos 

do mundo social [. . .] . Desta forma, o estudo quali-quantitativo envolve um estudo aprimorado 

e profundo do objeto a ser estudado. 

Consequentemente o estudo buscou explanar e descrever a tematica de forma mais 

completa. onde os meios utilizados na pesquisa a formatam como bibliografica. onde para Gil 

(1994, p. 71) "a principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de permitir ao 

investigador a cobertura de uma gama de fenomenos muito mais ampla do que aquela que 



poderia pesquisar diretamente", ou seja, a pesquisa bibliografica reiine o conjunto de uma ou 

mais obras com caracteristicas comuns. 

O estudo trata-se de um estudo de caso ao qual Yin (1994, p. 13) define "estudo de 

caso com34 base nas caracteristicas do fenomeno em estudo e com base num conjunto de 

caracteristicas associadas ao processo de recolha de dados e as estrategias de analise dos 

mesmos*'. Assim, verifica-se que um estudo de caso particulariza o objeto de estudo. 

Com isso, verifica-se que esta pesquisa possui grande valor social, pois vai contribuir 

para a melhoria da gestao publica, e com isso os servicos publicos ofertados e demandados 

pela populacao. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

5 C A R A C T E R I Z A C A O DA A R E A D E E S T U D O 

5.1 C A R A C T E R I Z A C A O DA A R E A D E E S T U D O 

A pesquisa foi realizada no Projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de 

Vinculo (SCFV), localizado em Sume - PB em marco de 2014. 

O municipio de Sume esta inserido no Cariri paraibano que e formado por 29 

municipios, onde uma populacao com cerca de 170 mil pessoas convivem. O clima e 

tipicamente semiarido e geograficamente o Cariri esta subdividido em Cariri Oriental com os 

municipios de: Alcantil, Barra de Santana, Barra de Sao Miguel, Boqueirao, Cabaceiras, 

Caraubas, Caturite, Gurjao, Riacho de Santo Antonio, Santo Andre, Sao Domingos do Cariri e 

Sao Joao do Cariri; e Cariri Ocidental subdividido pelos municipios de: Amparo, Assuncao, 

Camalau. Congo, Coxixola, Livramento, Monteiro, Ouro Velho, Parari, Prata, Sao Joao do 

Tigre, Sao Jose dos Cordeiros, Sao Sebastiao do Umbuzeiro, Serra Branca, Sume. Taperoa e 

Zabele. 

O municipio de Sume tem de acordo com Instituto Brasileiro de Geografia e 

Estatistica (IBGE) em 2010, uma populacao de 16.072 habitantes, com uma area de 838 km 2 e 

densidade demografica de 17,4 hab./km
2

. Tendo como municipios limitrofes ao norte Sao 

Jose dos Cordeiros e Itapetim (PE); ao sul Camalau e Monteiro; a leste Serra Branca e Congo; 

a oeste Ouro Velho, Prata e Monteiro. Sendo localizada assim na regiao do Alto Rio Paraiba, 

inserida no Poligono das Secas, a cidade possui um clima do tipo semiarido quente, com 

chuvas de verao e vegetacao predominante constituida pela caatinga; a agropecuaria 

predomina no quesito economia, acentua-se tambem na cidade sua cultura, belezas naturais, 



patrimonios arquitetonicos e seu historico que e valorizado atraves das poesias, grupos de 

dancas tipicas do Nordeste, festivals de artes e praticas de esportes coletivos. 

Dentre os municipios do Cariri Ocidental Sume destaca-se pelo seu 

desenvolvimento, por possuir a Escola Agrotecnica de Sume, mantida com fundos exclusivos 

da Prefeitura Municipal de Sume, como tambem o Centra de Desenvolvimento Sustentavel do 

Semiarido -zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA Campus Sume (CDSA), pertencente a rede de campi da UFCG, destaca-se 

tambem pela grande devoeao dos catolicos a Nossa Senhora da Conceicao, que e a padroeira 

da cidade. 

Teve inicio em 10 de Janeiro de 2008, o Projeto Servico de Convivencia e 

Fortalecimento de VinculoszyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA (ver apendice 01) onde era chamado de Programa Amigo Real. 

Casa de Apoio "Olhando para Frente"". Durante meados de 2009/2010 o projeto passa a ser 

nomeado de Projeto de Olho no Futuro, o qual contou ate o final do ano de 2010 com a 

parceria do Grupo Santander - Brasil, como integrante do Programa Amigo de Valor, bem 

como tambem com o apoio da Prefeitura Municipal de Sume/PB, atraves da Secretaria de 

Acao Social do municipio. 

Em 2011, o Projeto de Olho no Futuro passou a ser financiado exclusivamente pela 

Prefeitura Municipal de Sume - PB, passando a funcionar em conjunto com o Programa de 

Erradicacao do Trabalho Infantil (PETI) e o ProJovem Adolescente. Em 2012, contou com o 

apoio do Banco do Brasil - Programa BB Voluntario; dando continuidade ao projeto a 

Prefeitura Municipal entra com sua contrapartida oriunda do Ministerio do Desenvolvimento 

Social e Combate a Fome (MSD) do Governo Federal. 

Atualmente foi fixada a mudanca na nomenclatura apos portaria de N° 134 de 28 de 

novembro de 2013, da Presidencia da Republica passando a chamar-se "Projeto Servico de 

Convivencia e Fortalecimento de Vinculo"', funcionando sob a responsabilidade do Conselho 

Municipal de Direitos da Crianca e do Adolescente - CMDCA, que acompanha e fiscaliza a 

sua execucao. Durante esse periodo o Projeto sempre teve como meta atender 150 (cento e 

cinquenta) criancas e adolescentes. Sendo hoje atendidas cerca de mais de 220 (duzentas e 

vinte) criancas e adolescentes no municipio de Sume/PB. 

De acordo com a Tipificaclo Nacional de Servicos Socioassistenciais (Resolucao 

CNAS n° 109/2009) o Projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculos e o 

servico realizado em grupos, organizado a partir de percursos, de modo a garantir aquisicoes 

progressivas aos seus usuarios, de acordo com o seu ciclo de vida, a fim de complementar o 

trabalho social com familias e prevenir a ocorrencia de situacoes de risco social. O SCFV 

organiza-se de modo a ampliar trocas culturais e de vivencias, desenvolver o sentimento de 



pertenca e de identidade, fortalecer vinculos familiares e incentivar a socializacao e a 

convivencia comunitaria. 

Conforme documentos fornecidos pela Prefeitura Municipal de Sume/ PB, os quais 

constam em documento nomeado de Descricao de renovaeao de parcerias, Sume / PB (2010), 

os beneficiarios do projeto sao criancas e adolescentes. na faixa etaria de 07 a 17 anos, que 

estejam em situacao de ameaca e/ou violacao de direitos ou ruptura de acesso a estes. Sendo o 

objetivo primordial do projeto buscar o fortalecimento da rede de protecao social as criancas e 

adolescentes que se encontram em situacao de ameaca ou violacao de direitos, em especial 

aqueles relacionados ao uso do alcool e outras drogas, oferecendo aeoes que possam 

contribuir para o reestabelecimento do acesso a direitos sociais, como cultura, esporte, lazer, 

atividades educativas e atencao psicossocial, colaborando para a restauracao de danos 

pessoais e desenvolvimento das capacidades fisicas. cognitivas, afetivas. artisticas e de 

socializacao. bem como auxiliar na prevencao e no combate as causas. 

Entre as acoes direcionadas as criancas e adolescentes estao: aulas de futebol,zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA futsal, 

handebol e voleibol, aulas de teatro, aulas de danca, aulas de capoeira, aulas de percussao 

musical, aulas de informatica, oficinas socioeducativas, aulas de reforco escolar e 

acompanhamento psicossocial. 

Com isso, verifica-se que o projeto desenvolve um trabalho simultaneamente 

preventivo, educativo, organizativo e fomentador do protagonismo juvenil, no tocante as 

criancas, adolescentes e suas familias, adotando-se uma metodologia de intervencao, 

procurando atuar diretamente sobre as situacoes de ameaca ou violacoes de direitos. e assim, 

de forma geral, contribuem para a melhoria social do municipio. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

6 A P R E S E N T A C A O E A N A L I S E DOS DADOS 

Este capitulo tem por objetivo detalhar e organizar os dados coletados no transcorrer 

da pesquisa realizada no Projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em 

Sume - Paraiba, a qual foi realizada no periodo de 06/03/2014 a 17/03/2014, sendo a tematica 

desta pesquisa voltada a analisar o nivel atual de motivacao dos servidores publicos do 

Projeto Servico de convivencia e Fortalecimento de vinculos em Sume/PB onde. com a 

aplicacao do questionario semi-estruturado (Apendice 02), foi possivel analisar o nivel de 

motivacao e satisfacao dos servidores supracitados. 



Portanto. neste estudo a aplicacao dos questionarios para analise foi realizada com 

todos os servidores publicos do projeto. os quais totalizam apenas 10 (dez) servidores, onde o 

numero de questionarios respondidos e entregues foram tambem 10 (dez), totalizando assim 

(100%) da amostra do universo de pesquisa. 

Na primeira etapa, serao apresentados os resultados referentes ao perfil dos 

servidores publicos. Na segunda etapa, a analise sera sobre os indicadores de motivacao e 

satisfacao profissional atual dos servidores publicos do Projeto Servico de Convivencia e 

Fortalecimento de Vinculos em Sume - PB, tais como: motivacao para exercer a funcao 

dentro da organizacao. satisfacao com chefe/lider, motivacao na organizacao, resolucao de 

conflitos na organizacao. ambiente de trabalho. estrutura fisica e insumos, salarios. 

valorizacao e relacoes interpessoais. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

6.1 P E R F I L DOS S E R V I D O R E S P U B L I C O S ANALISADOS 

Em referenda ao perfil dos profissionais entrevistados do Projeto Servico de 

Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em Sume - PB, observa-se que 60% e do sexo 

feminino. 40% do sexo masculino, com 20% apresentando faixa etaria de 18 a 25 anos, 60% 

apresentam faixa etaria de 26 a 35 anos e 20% apresentam faixa etaria entre 36 a 40 anos. 

Tem-se que 10% dos servidores possuem apenas ensino fundamental completo, 20% ensino 

medio incompleto/cursando, 30% superior incompleto/cursando e apenas 20% ensino superior 

completo, conforme demonstra a tabela 01. 

FIGURA 1 - TABELA 01: PERFIL DOS PARTICBPANTES DA PESQUISA (2014) 

V A R I A V E L C A T E G O R I A M E M B R O S P E R C E N T U A L 

(%) 

GENERO 
Masculino 4 40% 

GENERO 
Feminino 6 60% 

18 a25 2 20% 

26 a 35 6 60% 

FALXA ETARIA 36 a 40 2 20% 

Acima de 40 
0 

0% 



FIGURA 1 - TABELA 01: PERFIL DOS PARTICEPANTES DA PESQUISA(2014) 

(Continuacao) zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

Ensino Fundamental 1 10% 

Ensino Medio 

Incompleto/Cursando 
2 20% 

Ensino Medio 

Completo 
2 20% 

NIVEL DE 

ESCOLARIDADE 

Ensino 

Profissionalizante 
0 0% NIVEL DE 

ESCOLARIDADE 
Ensino Superior 

Incompleto/Cursando 
3 30% 

Ensino Superior 

Completo 
2 20% 

Especializacao 0 0% 

Mestrado/Doutorado 0 0% 

Fonte: Dados da pesquisa (2014). 

Quanto a motivacao profissional, 100% dos servidores entrevistados afirmaram esta 

motivados para exercer sua funeao dentro da organizacao que trabalha de acordo com o 

quesito 4 (quatro) do questionario. Nesse sentido, Bergamini (1997) explana que a motivacao 

e algo intrinseco as pessoas. Compreende-se assim, que se trata de um fenomeno 

comportamental unico e natural, onde cada um busca seu parametro de autoestima e auto 

realizacao. 

Segundo os dados coletados, numa escala de 1 a 5. representando 5 - Muito 

satisfeito; 4 - Satisfeito; 3 - Pouco satisfeito; 2 - Insatisfeito e 1 - Muito insatisfeito, 60% dos 

servidores responderam com nota 5, ou seja, nivel maximo se motivacao, 30% atribuiram nota 

4 que representa estar satisfeito e apenas 10% optou com nota 3 ou seja, pouco satisfeito, 

conforme demonstra a Figura 02. 



F I G U R A 2 - G R A F I C O 1: G R A U D E M O T I V A C A O DOS S E R V I D O R E S P U B L I C O S 

DO S C F V zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

M uito Satisfeito 

Satisfeito 

Pouco Satisfeito 
•  Numero de Servidores 

Insatisfeito 

Muito Insatisfeito 

0 2 4 6 8 

Fonte: Dados da pesquisa (2014). 

Na mesma escala de 1 a 5, sobre o nivel de satisfacao com a atual gestao de seu 

chefe/lider, os entrevistados responderam que: 10% nSo responderam, 10% deu nota media 3 

pouco satisfeito e declararam: "Poderia melhorar tentando captar recursos de iniciativa 

privada e projetos governamentais para melhorar o atendimento as criancas". 10% atribuiu 

nota 4 satisfeito, opinando que: "Poderia melhorar sendo mais flexivel e descentralizador", e 

70% atribuiram nota maxima no quesito gestao/lideranca nao acrescentando assim opinioes. 

Portanto, cabe aos gestores buscar formas alternativas de satisfacao profissional para a sua 

equipe, que geralmente, se sente satisfeita quando a valorizacao ocorre, se sentindo parte do 

resultado final com exito. 

Nesse contexto, Chiavenato (1999), afirma que a lideranca e uma forma de 

influencia, onde a influencia torna-se um acordo especial, onde se pode modificar ou provocar 

o comportamento de outra pessoa de forma proposital, sendo assim com provocacao o 

lider/chefe tambem pode provocar os servidores a serem mais flexiveis e ativos, de forma a 

contribuir na busca para melhorias da organizacao. 

No setimo quesito foi abordado como os servidores publicos do projeto gostariam de 

ser motivados para melhor exercerem sua funcao dentro da organizacao; no entanto, apenas 

10% responderam que atraves de "melhoria salarial, mais recursos materiais", 10% 

responderam que atraves de "qualificacao profissional" e a grande massa dos entrevistados 

nao opinaram, totalizando 80% de opinioes em branco. Verifica-se, portanto, que existe o 



• Posicionamento da instituicao em face de modernizacao: 80% avaliaram com nota 5, 10% 

nota 4 e 10% nota 3; 

• Com relacao aos salarios recebidos: 90% dos entrevistados deram nota 5, e 10%, 3. 

Desse modo, os dados da pesquisa sao apresentados na tabela 02, onde tem-se estes 

dados supracitados: 

F I G U R A 3 - G R A F I C O 2: M O T I V A C A O E S A T I S F A C A O DOS 

F U N C I O N A R I O S P U B L I C O S 

Com Relacao aos Salarios 
Recebidos 

Forma da organizacao 
reconhecer e recompensar.. 

Estrutura Fisica e Insumos 

Ambiente de Trabalho 

Horario de Trabalho 

resolucao de conflitos zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

I Muito Insatisfeito 

• Insatisfeito 

• Pouco Satisfeito 

• Satisfeito 

• Muita Satisfeito 

Fonte: Dados da pesquisa (2014). 

Em relacao ao ultimo quesito, que tratava sobre possiveis comentarios, sugestoes ou 

assuntos nao abordados, todos os entrevistados (100%) nao opinaram ou responderam a 

questao. Assim, verifica-se que muitas vezes os funcionarios podem ter diividas se devem 

participar de melhorias, sugestoes e se realmente seu trabalho precisa ser melhorado. 

Portanto, entende-se que a gestao publica contemporanea precisa se profissionalizar 

em toda a sua estrutura, que vai desde o capital humano da organizacao ate a estrutura fisica 

dos setores, para que assim se alcance melhores resultados. Todavia, deve-se enfatizar 

principalmente o grau de motivacao dos seus funcionarios, que na pratica servem como 

espelho do sucesso de uma gestao publica, e que se valorizados podem render resultados 

excelentes para qualquer gestao, desencadeando em melhorias sociais e satisfacao das 

demandas da sociedade. 

7 C O N S I D E R A C O E S F I N A I S 

A gestao publica contemporanea em seu pleno desenvolvimento profissional 

necessita da atuacao de servidores publicos capacitados para que possa assim se sustentar e 



medo de opinar ou desconhecimento de como ser motivado profissionalmente no setor 

publico. 

A pesquisa tambem buscou salientar o que mais motiva os servidores do projeto a 

exercer sua funcao de forma satisfatoria; nesse quesito 10% responderam a alternativa 

ambiente de trabalho/estrutura fisica organizacional e ainda opinou em outros citando: 

"satisfacao do usuario", 10% optou pela alternativa valorizacao/beneficios e 80% optou pela 

alternativa elogios/reconhecimento. onde. 20% desses 80% optaram consequentemente pela 

alternativa ambiente de trabalho/estrutura fisica organizacional. Esses dados apontam para 

relacao com a teoria de Maslow (1954). que demonstra que somente quando a necessidade de 

nivel inferior que sao as basicas estiver suficientemente satisfeita e que a necessidade de nivel 

mais elevado comeca a motivar o comportamento, ou seja. a auto realizacao; como tambem 

com Herzberg (1973) que fala que o reconhecimento profissional tem grande valor 

contributivo na satisfacao dos servidores, sendo assim de acordo com a pesquisa a atual 

gestao reconhece o valor humano do trabalhador, valorizando-o e estimulando suas 

competencias tecnicas e humanas. 

Percebe-se que apenas 10% dos entrevistados afirmam que sua satisfacao e 

motivacao dependem de valorizacao e beneficios, pois 80% optaram como forma de 

motivacao e satisfacao profissional o elogio/reconhecimento e a estrutura fisica ofertada pela 

organizacao, tendo como itens que mais os motivam e estimulam na organizacao. Nesse 

sentido, Rodrigues (2012) diz que boas condicoes fisicas e materiais, junto a oportunidades de 

atual izacao complementam um quadro favoravel de motivacao, nao obstante, nota-se a 

importancia de um lider/gestor capaz de enxergar o talento de seus colaboradores como 

tambem lhes oferece um ambiente de trabalho de qualidade. 

No peniiltimo quesito, o nono, que trata da motivacao e da satisfacao dos 

funcionarios publicos da pesquisa verificam-se os seguintes resultados: 

• Resolucao de conflitos, reclamacoes e queixas pessoais: 60% deram nota 4, 30% nota 05 

e 10% nota 3; 

• Horarios de trabalho: 50% deram nota maxima e 50% nota 4; 

• Ambiente de trabalho: 80% deram nota 05, 10% atribui nota 3 e 10% nao atribuiu nota. 

• Estrutura fisica e insumos: 70% avaliaram com nota 5, 20% nota 4 e 10% nota 3; 

• Forma da organizacao reconhecer e recompensar seus esforcos: 70% atribuiram nota 

maxima 5 e 30% nota 4; 



alcancar seus objetivos e metas diarios. Neste contexto. averigua-se que o setor de gestao de 

pessoas tem grande relevancia dentro das organizacoes piiblicas, se destacando por tratar-se 

de um setor holistico. que lida com recursos vivos e inteligiveis. 

Com isso, verifica-se que foi explanado os conceitos de gestao publica, servico 

publico e motivacao profissional, salientando-se que tais conceitos demonstram com clareza o 

que e uma gestao eficiente e como surge a motivacao dos servidores publicos. 

Sabe-se que para que um funcionario se sinta motivado e necessario que este seja 

valorizado. receba bons salarios e tenha um bom ambiente de trabalho, harmonico e 

equilibrado, o que se sugere que cada vez mais seja aplicado no projeto do estudo. Portanto, 

estes funcionarios do estudo se sentem bastante motivados com relacao ao horario de trabalho 

e a resolucao de problemas. onde se busca as melhores solucoes para as demandas sociais. 

Neste paradigma, gerenciar pessoas e atender suas necessidades profissionais torna-

se um grande desafio para os gestores, onde as dificuldades em manter seus colaboradores 

motivados a atuar de forma eficaz e eficiente nas organizacoes pode tornar-se um obstaculo 

ao sucesso organizacional. 

Motivar funcionarios no setor publico nao e facil, seja por falta de recursos 

financeiros ou mesmo por questoes legais, onde uma das alternativas torna-se o adequado 

gerenciamento de pessoas, onde fatores como ambiente de trabalho, lideranca, motivacao e 

satisfacao sao essenciais para que atraves do setor de pessoas a gestao publica possa 

incentivar e motivar seus servidores publicos. 

Neste sentido, este trabalho buscou analisar o nivel de motivacao profissional atual 

dos servidores publicos do projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em 

Sume - PB, demonstrando assim a grande importancia da gestao de pessoas dentro da gestao 

publica, bem como a importancia da motivacao profissional dos servidores publicos dentro 

das organizacoes; e assim verificou-se atraves desse estudo que o nivel de motivacao dos 

servidores publicos do projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculos em 

Sume - PB e satisfatorio, atingindo assim niveis consideravelmente positivos de motivacao e 

satisfacao profissional dos seus servidores publicos. 

Comprovou-se tambem que a atual gestao do municipio de Sume - PB tem 

sensibilidade para reconhecer o valor profissional de seus servidores, motivando-os e 

satisfazendo suas necessidades profissionais, o que reflete de forma positiva para qualquer 

gestao, onde atraves de seus colaboradores sua imagem como instituicao e orgao prestador de 

servicos publicos, ganha merito e qualidade perante a populacao. 



Nao obstante aos resultados, conclui-se que melhorias podem ser implantadas para o 

alcance de uma gestao publica de excelencia, acoes como treinamentos, aperfeicoamentos. 

palestras, melhorias salariais. piano de carreira. qualificacoes e capacitacoes podem ser 

ofertados como forma de motivacao e satisfacao profissional, as quais atribuidas a melhorias 

de estruturas fisicas e tecnologicas podem desencadear maior qualidade, eficiencia e eficacia 

na prestacao dos servicos publicos ofertados a sociedade. Com isso, verifica-se que novos 

estudos nesta area devem surgir para desenvolver de fato a gestao de pessoas na 

administracao publica. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA
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APENDICE A - INSTUMENTO DE PESQUISA 

U N I V E R S I D A D E F E D E R A L D E C A M P I N A G R A N D E - U F C G 

C E N T R O D E D E S E N V O L V I M E N T O S U S T E N T A V E L DO S E M I A R I D O - C D S A 

UNIDADE A C A D E M I C A D E E D U C A C A O NO C A M P O - U A E D U C 

C U R S O D E T E C N O L O G I A E M G E S T A O P U B L I C A 

Este instrumento de pesquisa integra parte do Trabalho de Conclusao de Curso (TCC), em ^ 

Tecnologia da Gestao Publica pela Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

Campus Sume - PB. A aplicacao dessa pesquisa em conjunto com o trabalho teorico e de 

essencial importancia e exigencia para a obtencao do grau de graduando no referido curso. O zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA
i 

objetivo central dessa pesquisa e analisar a motivacao profissional atual dos servidores CP 

publicos se Projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculo em Sume, na 

Paraiba. Vale ressaltar que o cunho dessa pesquisa e academico/social e nao 

politica/partidaria. Agradecemos sua colaboracao em responder o questionario com 

veracidade, precisao e honestidade, salientando que e garantida a confidencia (sigilo) relativa 

aos participantes, sendo sua identificacao nao exposta ou revelada durante todo o trabalho 

academico. Ciente da relevancia de sua valorosa participacao, desde ja receba nossa estima e 

agradecimento. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

CO 

Q U E S T I O N A R I O DA M O T I V A C A O P R O F I S S I O N A L A T U A L P A R A OS 

S E R V I D O R E S DO P R O J E T O S E R V I C O D E C O N V I V E N C I A E 

F O R T A L E C I M E N T O D E V I N C U L O E M S U M E - PB 

01. Genero: 

Masculino ( ) Feminino ( ) 

02. Faixa etaria: ( ) de 18 a 25 anos ( ) de 26 a 35 anos ( ) de 36 a 40 anos ( 

) Acima de 40 anos. 



3. Nivel de escolaridade: 

( ) Ensino fundamental ( ) Ensino superior incompleto/cursando 

( ) Ensino medio incompleto/cursando ( ) Ensino superior completo 

( ) Ensino medio completo ( ) Especializacao 

( ) Ensino profissionalizante ( ) Mestrado ou doutorado 

4. Voce se sente motivado para exercer sua funcao dentro da organizacao que trabalha? 

( )Sim ( )Nao 

5. Numa escala de 1 a 5 qual seu nivel de motivacao dentro da organizacao que atua? 

Sabendo-se que 1 significa Muito insatisfeito, 2 insatisfeito. 3 Pouco satisfeito, 4 satisfeito e 5 

Muito satisfeito . . 

6. Na mesma escala de 1 a 5, qual seu nivel de satisfacao com a atual gestao de seu 

chefe/lider? Poderia melhorar? SezyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA SIM Como? 

7. Como voce gostaria de ser motivado para melhor exercer sua funcao dentro da 

organizacao? 

8. O que mais lhe motiva a exercer sua funcao na organizacao de forma satisfatoria de acordo 

com as alternativas? 

( ) Dinheiro/ Gratificacoes ( ) Elogios/Reconhecimento 

( ) Valorizacao/Beneficios ( ) Ambiente de trabalho/ Estrutura fisica organizacional 

( ) Outros (quais?) 

9. Marque na tabela seu grau de MOTIVACAO e SATISFACAO de acordo com os a escala 

de 1 a 5, atribua sua nota nas seguintes alternativas e se desejar registre suas sugestSes de 

melhoria ou contribuicao. 



MOTIVACAO E 

SATISFACAO COM... 

GRAU DE 

MOTrVACAO E 

SATISFACAO DE 0 

A 5 

SUGESTOES zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

A forma como a organizacao 

lida com conflitos, reclamacoes 

e queixas pessoais. 

Horarios de trabalho 

Ambiente de trabalho 

Estrutura fisica e insumos 

necessarios 

A forma como a organizacao 

reconhece e recompensa seus 

esforcos. 

Posicionamento da Instituicao 

em face da modernizacao 

Com salarios recebidos 

Com a valorizacao social 

Com as relacoes interpessoais 

no ambiente de trabalho 

Com o seu trabalho de forma 

geral 

10. Se desejar faca comentario, justificativa ou acrescente assunto (s) sobre questoes tratadas 

anteriormente ou sobre temas que nao foram abordados neste questionario. 

Obrigado!!! 



APENDICE B: 

Projeto Servigo de Convivencia e Fortalecimento de Vinculo em 

Sume - PB 



APENDICE B: 

Projeto Servico de Convivencia e Fortalecimento de Vinculo em 

Sume - PB 



APENDiCE B: 

Projeto Servigo de Convivencia e Fortalecimento de Vinculo 

Sume - PB zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

Fonte: fotografias tiradas pelo pesquisador (2014). 


