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RESUMO 

A motivacao tem se tornado um tema extremamente importante nas administracoes piiblicas 

ou privadas, bem como a gestao de pessoas para a qualificacao e busca de resultados 

satisfatorios vinculados ao bem estar dos funcionarios e a manutencao das organizacoes. 

Manter o colaborador do servico publico motivado no decorrer do tempo, esse e o maior 

desafio para a gestao. Esse trabalho objetiva analisar o nivel de motivacao dos funcionarios do 

setor administrativo da Secretaria de Saude da Prefeitura Municipal de Serra Branca- PB. 

Quanto a metodologia de pesquisa, esse estudo de caso tem carater exploratorio-descritivo, 

utilizando como tecnica de coleta de dados a pesquisa bibliografica, a observacao nao 

participante e a aplicacao de um questionario com servidores publicos da secretaria municipal 

de saude de Serra Branca-PB. Os resultados apontam que os fatores de motivacao para o 

trabalho mais evidentes sao os de "satisfacao com o desenvolvimento de carreira", no que 

tange as oportunidades criadas para o desenvolvimento de novas competencias, bem como as 

"acoes de formacao", "a satisfacao com a gestao" e "o sistema de gestao", ou seja, a forma 

como as organizacoes organizam e recompensam os esforcos individuals e coletivos, a 

postura organizacional face as mudancas e a modernizacao, bem como a satisfacao com as 

condicoes de trabalho. 

PALAVRAS-CHAVES: motivacao, servico publico, satisfacao. 



ABSTRACT 

The motivation has become an important topic in public administrations or private, as well as 

people management skills and to search for satisfactory results linked to the welfare of 

employees and maintenance organizations. Keeping employees motivated public service over 

time, this is the biggest challenge for management. This paper aims to analyze the level of 

motivation of employees in the administrative sector of the Health Department of the City of 

Serra Branca-PB. As a research methodology, this case study is exploratory and descriptive, 

using a technique for collecting data literature, the non-participant observation and application 

of a questionnaire with civil servants of the municipal health secretary Serra Branca-PB. The 

results show that the factors of motivation to work more evident are the "satisfaction with 

career development", regarding the opportunities to develop new skills, as well as "training 

activities", "satisfaction with management "and" management system ", ie the way 

organizations organize and reward individual and collective efforts, organizational posture 

cope with change and modernization, as well as satisfaction with working conditions. 

KEY-WORDS: motivation, public service, satisfaction. 



1zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBAINTRODUCAO 

Com as constantes e sucessivas mudancas ocorridas no mundo das relacoes 

trabalhistas nos ultimos anos, possibilitou-se a compreensao por parte dos gestores, sejam 

estes, da iniciativa privada ou publica, que as pessoas deveriam ser tratadas de forma 

diferenciada, uma vez que, a produtividade e o sucesso de qualquer iniciativa, dependia da 

boa relacao estabelecida entre gestores e colaboradores. Sendo assim, foi criado o que 

conhecemos hoje por Administracao de Recursos Humanos, que dentre outras incumbencias, 

tem como funcao precipua criar um ambiente organizacional onde o trabalhador possa fazer 

seu trabalho de forma satisfatoria e prazerosa. 

Todavia, nos dias atuais, uma das grandes questdes, envolvendo a relacao entre 

gestores e colaboradores, e fazer com que os ultimos sejam motivados para trabalharem com 

maior energia, compromisso e se envolvendo com o sucesso da organizacao, seja ela empresa 

ou instituicao publica. Nessa direcao, a motivacao no ambiente de trabalho tem se tornando 

um objeto de estudo de varios pesquisadores, como Abrahan Maslow (1954), Clayton 

Alderfer (1969), Frederick Herzberg (1959), dentre outros. Tais autores apontam estudos 

realizados em diferentes partes do mundo, que se preocupam em definir o que e motivacao; a 

razao pelo que faz as pessoas se motivarem no ambiente organizacional e, como essa variavel 

pode influenciar o sucesso de uma gestao. 

A motivacao organizacional tambem tem sido preocupacao de alguns orgaos publicos 

que tem buscado melhorar o clima organizacional e a motivacao de seus colaboradores. As 

organizacoes privadas, geralmente, oferecem a seus funcionarios cursos de aperfeicoamento 

profissional, porcentagens nos lucros das empresas, recompensas como pianos de saude, 

dentre outros. Ja nos orgaos publicos nao se percebe o mesmo dinamismo da iniciativa 

privada, pois estes estao subordinados a uma serie de restricoes legais, que na maioria das 

vezes nao se pode dar dinheiro como forma de beneficio. O que nao quer dizer que nao exista 

outras formas de motiva-los. 

Nesta perspectiva, e se preocupando com esta questao, qual seja a motivacao 

organizacional no ambito publico, este trabalho tem como problematica de estudo: Qual o 

nivel de motivacao dos funcionarios do setor administrativo da Secretaria de Saude da 

Prefeitura Municipal de Serra Branca-PB? 

Assim, este trabalho objetiva analisar o nivel de motivacao dos funcionarios do setor 

administrativo da Secretaria de Saude da Prefeitura Municipal de Serra Branca- PB. Para 

alcancar tal objetivo, tem-se os seguintes objetivos especificos: explorar conceitos a cerca da 
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motivacao organizacional, verificar o nivel de motivacao dos funcionarios e; identificar os 

principals fatores que influencia a satisfacao e a motivacao no trabalho de servidores publicos 

da Secretaria Municipal de Saude da Prefeitura Municipal de Serra Branca- Paraiba. 

Nesse sentido, a realizacSo desse trabalho se justifica pela importancia dos recursos 

humanos para o desempenho de uma boa gestao. Com o servidor publico motivado e 

satisfeito, as metas da gestao podem ser alcan?adas com maior eficacia e precisao, o que 

reflete em uma boa presta9ao de servico a popula9ao. 

Quanto a metodologia de pesquisa, esse estudo de caso tem carater descritivo-

exploratorio, utilizando como tecnica de coleta de dados a pesquisa bibliografica, a 

observa9ao nao participate e a aplica9ao de um questionario com servidores publicos da 

secretaria municipal de saude de Serra Branca-PB. 

Alem desta parte introdutoria, o artigo explora no referencial teorico conceitos e 

abordagens acerca de Motiva9§o organizacional e como essa pode ser um instrumento na 

mudan9a da cultura organizacional da gestao publica brasileira. Em seguida estao apontados 

os procedimentos metodologicos, a apresenta9ao e discussSo dos resultados, as considera9oes 

finais e referencias utilizadas. zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

2 REVISAO DA LITERATURA 

2.1 A importancia das pessoas e da motivasao organizacional nas organiza96es publicas 

No decorrer do seculo XX, a administra9ao publica passou por varias reformas e 

evolu9oes: de enfoque mecanicista ao sistemico, da forma patrimonial, passando pelo 

burocratico ate a esperada Administra9ao publica gerencial. 

A postura da Administra9ao publica em rela9ao a aten9ao e a gestao de pessoas 

tambem foi sendo modificada com o passar dos tempos. A introdu9ao do Departamento 

Administrativo dezyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA S e r v i 9 0  Publico - DASP foi uma dessas t r a n s f o r m a 9 o e s que influenciaram 

a forma como as pessoas eram admitidas: a tarefa prioritaria do DASP era a f o r m a 9 §o do 

quadro tecnico capaz de gerenciar a maquina do governo que crescia, para dar conta das 

novas atividades assumidas pelo Estado (NASC1MENTO, 2010). 

Para Andrade (2007), a cria9ao do DASP, em 1938, foi a primeira iniciativa pela 

profissionaliza9ao da administra92o publica brasileira, em substitui9ao a administra9ao 

patrimonialista. As contribui9oes dessa iniciativa, segundo Andrade, sao inumeras, 
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principalmente nos aspectos organizacionais orientados pela padroniza9ao, a melhoria na 

qualidade dos servi9os publicos, a padroniza9ao e a racionaliza9ao do material adquirido pelo 

Estado. 

Dentre outras a9oes que influenciaram a forma de gerir recursos humanos, pode-se 

citar: tentativas de reforma da administra9ao publica brasileira, com ado9ao de um modelo 

gerencial na administra9ao federal, fundamentando-se na descentraliza9ao politica 

administrativa; cria9ao, no governo Sarney (1985 a 1989) do Ministerio de Desburocratiza9ao 

(transformado mais tarde em Ministerio da Administra95o); promulga9ao da Constitui95o 

Federal de 1989; dentre outros (BRESSER-PREREIRA, 1988). 

Em 2005 foi criado o Programa Nacional de Gestao Publica e Desburocratiza9ao que 

enfatizou a necessidade de a9oes voltadas a desburocratiza9ao na busca de melhoria da 

qualidade de servi9os publicos prestados aos cidadaos e no aumento da competividade. Houve 

ainda o surgimento da inser9ao de pianos de carreiras nos governos visando criar sistematicas 

de desenvolvimento do servidor de carreira, baseada no merito e na profissionaliza9ao, 

buscando aumentar a eficiencia e a eficacia das institui9oes e da presta9ao de servi9os 

publicos. Nesse sentido, a cria9ao desses instrumentos capazes de incentivar e reconhecer o 

desempenho satisfatorio do servidor (BRASIL, 2006). 

Outro ponto importante no processo de qualifica9ao da gestao publica foi o setor de 

tecnologia da informa9ao, pois possibilitou que as informa9oes fossem publicadas com maior 

rapidez, alem de dar transparencia a gestao dos recursos publicos. 

Nesse sentido, tem-se observado que nos ultimos anos,zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA gra9as a essas mudan9as que 

vem ocorrendo na area de gestao, algumas organiza96es e orgaos publicos, tendem a conceber 

o empregado como parceiro, como colaborador, ja que todo processo produtivo e 

administrativo realiza-se com a participa9ao conjunta de diversos parceiros, como 

fornecedores, acionista e clientes em intera9&o com os servidores publicos. O que torna 

necessario valorizar o empregado: eles precisam estar capacitados e motivados para 

promoverem atividades adequadas e prestarem servi90S de qualidade que auxilie a eficiencia 

da "maquina publica". 

Esses fatores mostram ainda que esta evoluindo para uma nova forma de gestao de 

recursos humanos, que vem sendo designada principalmente como Gestao de Pessoas, embora 

se fale tambem em Gestao de Talentos, Gestao de Parceiros, Gestao do Capital Humano, 

Gestao do Capital Intelectual etc. 

De qualquer maneira, constata-se que a Gestao de Pessoas vem ganhando adeptos 

desde o desenvolvimento da Teoria das Redoes Humanas e Comportamental, ja que muitas 
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empresas anunciam a disposicao para tratar seus empregados realmente como parceiros, 

incentivando sua participacao nas decisoes e utilizando ao maximo o talento das pessoas para 

a obtencao da sinergia necessaria para seu desenvolvimento (GIL, p. 24, 2011). 

Para Chiavenato (2010, p. 11), 

as pessoas constituem o principal ativo da organizafao. Dai a necessidade de tornar 

as organizacoes mais conscientes e atentas para seus fiincionarios. As organizafoes 

bem-sucedidas estao percebendo que apenas podem crescer, prosperar e manter sua 

continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos 

os parceiros. Principalmente, o dos empregados. E quando uma organizacao esta 

voltada para as pessoas, a sua filosofia global e sua cultura organizacional passam a 

refletir essa crenca. A Gestao de Pessoas e a fun9ao que permite a colabora9ao 

eficaz das pessoas-empregados, fiincionarios, recursos humanos, talentos ou 

qualquer denomina9ao que seja utilizada para alcazar os objetivos organizacionais 

e individuals. 

Nessa direcao, pode-se perceber que as pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e 

fraquezas de uma organizacao ou de um orgao publico, dependendo da maneira como elas sao 

tratadas, ou seja, pode ser a fonte de sucesso bem como pode ser a fonte de problemas e 

conflitos. Sendo melhor trata-las como fonte de sucesso, para que os objetivos da Gestao de 

Pessoas sejam alcancados, e necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos basicos 

para a eficacia organizacional (CHIAVENATO, 2010). 

Sendo assim, o grande desafio para os gestores publicos e o de criarem estrategias e 

procedimentos motivacionais para seus colaboradores, pois o sucesso da gestao depende 

sobremaneira do desempenho de cada um, e essa relacao de produtividade e qualidade vai 

depender dentre outros fatores da motivacao. 

2.2 Motivacao organizacional 

Dada a importancia da tematica, nao e uma tarefa facil definir o que vem a ser 

motivacao, tendo em vista as multiplas e plurais compreensao sobre o tema. Para Chiavenato 

(1999) motivacao e tudo aquilo o que impulsiona as pessoas a agirem de determinada forma 

ou, pelo menos, que da origem a um comportamento especifico, podendo esse impulso ser 

provocado por um estimulo externo ou ser gerado internamente nos processos mentais do 

individuo. 

Para Macedo (2007), motivacao significa motivo para a acao, sendo as palavras 

motivo e emocao, compartilham a mesma origem do latim:zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA movere, isto e, mover. Na 



10 zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

compreensao desse autor, sao as palavras que impulsionam as pessoas na direcao de suas 

metas e na maneira de perceber os fatos. 

Assim, observa-se que a motivacao esta relacionada a subjetividade do individuo 

enquanto ser social, alheio aos aspectos internos de sua propria natureza e ao mesmo tempo 

exposto aos aspectos externos do meio social onde vive (CASADO, 2002). 

Historicamente, no ambiente organizacional, a motivacSo foi tratada de forma 

diferenciada no decorrer do tempo. Na Revolucao Industrial a motivacao tinha outra 

conotacao da qual e conhecida hoje, pois a motivacao estava atrelada a ideia de punicao, de 

medo, fisica e social. 

Com o processo de industrializacao vigente na Europa naqueles tempos, houve a 

diminuicao de importantes corporasoes artesanais frente a producao em larga escala das 

grandes indiistrias, e se presenciou um aumento da complexidade das relacoes trabalhistas e a 

relacao entre patrdes e empregados ficaram mais frias e tenues. Mudanca que acarretaria zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

altera9oes em padroes exigidos para eficiencia e retorno dos investimentos. A forfa de 

trabalho precisaria ser mais eficiente e conviver com uma supervisao distante e impessoal. 

Mudan^as que segundo Steers e Porter (1975) daria inicio a uma nova filosofia de gestao, na 

qual muitos fatores motivacionais intrinsecos foram substituidos por fatores extrinsecos, ou 

seja, pela administracao cientifica. 

Essa administracao cientifica buscava romper com a ideia de improvisacao e do 

empirismo t2o em voga naqueles tempos, uma vez que, procuravam dotar a administracao de 

criterios cientificos e racionais (GIL, 2011). 

Esse modelo tradicional, a motivacao dos trabalhadores era concebida a partir da 

perspectiva dozyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA "homo economicus": os trabalhadores eram percebidos como mercenarios e 

sem ambicoes de crescimento profissional, pregui90sos e so eram possiveis ser motivados a 

partir de recompensas financeiras. Tal percep9ao passa a ser duramente criticado nos anos de 

1920, pois o homem deveria ser visto de forma diferente, ele tinha potencial de utilizar o 

intelecto alem da for9a bra9al e poderia colaborar com o desenvolvimento organizacional de 

uma forma diferente. Surge a percep9ao da natureza humana como social (CASADO, 2002. p. 

250). 

Assim sendo, fatores psicologicos e sociais, antes renegados, passam a ser 

considerados no processo produtivo. Com isso, buscava-se criar uma harmonia entre capital e 

trabalho, ou seja, fazer com que os trabalhadores colaborassem com a empresa e encontrasse 

satisfa9ao de suas necessidades sociais e psicologicas. 
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Assim, atualmente entende-se que e possivel motivar funcionarios de varias formas: 

financeiras e nao financeiras. O proximo item abordara abordagens dos principais estudiosos 

que aprofundaram-se em estudos sobrezyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA m otiva9§o organizacional. 

2.3 Principais modelos de motivacao organizacional. 

A partir da decada de 1930, os fatores que motivam os individuos nas organiza96es 

passaram a ser amplamente estudados por varios pesquisadores, atraves de diferentes 

enfoques (BUIATTI, 2006). Afinal, um dos pontos principais nas organiza96es e orgaos 

publicos e buscar motivar os funcionarios para alcazar um elevado nivel de satisfa9ao, 

desempenho e produtividade buscando sempre o estabelecimento de metas e objetivos no 

processo motivacional. Apesar de varios pontos de vistas, varios sao os teoricos que abordam 

a ja referida tematica. 

Para Maslow (1954), o que move o ser humano e a busca da satisfa9ao de 

necessidades. Necessidades que podem ser de diversas naturezas e estao dispostas segundo 

uma hierarquia de predominancia (ver Figura 01). zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

i  

HTzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA Auto 

Necessidades Sociais 

Necessidades de Seguranca 

Necessidades Filosoficas basicas zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA1 
Figura 01 - Hierarquia das necessidades de Maslow 

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2003) 

Na base estao as necessidades fisiologicas, como respira9ao, fome, sede, sono. Acima, 

a necessidade de seguran9a, que envolve o senso de estabilidade e prote9ao contra danos 

fisicos e emocionais. Acima as necessidades sociais, incluindo intera9ao social, afei9ao, 

companheirismo e amizade. A seguir, a necessidade de estima, como autorrespeito, amor 
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proprio, autonomia, status, reconhecimento, consideracao. Por fim, no topo, a necessidade de 

autorealizacao, envolvendo crescimento pessoal, auto satisfacao e realizacao do proprio 

potencial. (CAVALCANTE, 2009, p. 87-88) 

Nesse sentido, para Maslow, enquanto nao estiverem satisfeitas, as necessidades 

situadas mais na base da hierarquia permanecem predominantes na determinacao do 

comportamento. Porem, quando satisfeitas, passam a nao mais motivar. O atendimento da 

necessidade logo acima passaria, entao, a direcionar as acoes do individuo. 

Segundo Morgan (1996), a teoria elaborada por Maslow exerceu um grande impacto 

na area de gestao, tendo em vista que muitas organizacoes buscavam provocar a motivacao 

dos funcionarios apenas pelo dinheiro ou pela seguranca no emprego. Abriu-se um espaco 

para novas praticas de gestao, de forma a criar condicoes de crescimento pessoal que, ao 

mesmo tempo, contribuissem para que fossem atingidos os objetivos organizacionais. 

Herzberg (1959) tambem na decada de cinquenta, formulou azyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA Teoria dos Dois Fatores 

ou Bifatorial de motivacao, onde diz que o homem tern dois grupos de necessidades nos quais 

um e atendido por fatores de natureza intrinseca (fatores de motivacao) e outro de natureza 

extrinseca (fatores de higiene). 

No Quadro 01 sao definidos exemplos de fatores de motivacao versus fatores 

higienicos no ambito organizacional: 

Quadro 01: Motivadores versus higiene 

Fatores motivacionais Fatores higienicos 

Realizacao Politica e administracao da companhia 

Reconhecimento SupervisSo 

O proprio trabalho Relac5es interpessoais 

Responsabilidade Condicoes de trabalho 

Progresso Salario 

Desenvolvimento Situacao 

Seguranca 

Fonte: Adaptado de Herzberg (1997). 

Nesse sentido, Macedo (2007), citando Herzberg (1997), afirma que nao basta as 

pessoas ficarem satisfeitas com o ambiente de trabalho, pois ha dois grupos de fatores que 

afetam o desempenho. Os fatores higienicos, que sao os de manutencao, que previnem a 

insatisfacao e giram em torno do contexto do cargo, como remuneracao justa, condicoes 

fisicas e satisfatorias de trabalho. Os fatores motivacionais estao relacionados ao conteudo do 

cargo e do trabalho realizado que tern o poder de gerar um estado de satisfacao e motivacao. 

As condicSes fisicas e ambientais do trabalho, o salario, os beneffcios sociais, o clima de 

relacoes entre a direcao e os funcionarios, grau de autonomia e auto-realizacao. 
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A implicacao dessa teoria para os gerentes e clara: a provisao dos fatores higienicos 

eliminara a insatisfafao dos funcionarios, mas n3o motivara para os niveis altos de realiza9ao; 

serao os fatores motivadores que causarao alta satisfa9ao e desempenho (DAFT, 2010). 

Assim, de acordo com essa teoria, o gestor tern que remover as insatisfacfies e usar aspectos 

motivadores para o alto desempenho. 

E importante ser enfatizado que, Herzberg distingue as pessoas em diferentes estilos 

de motivacao. Para ele ha pessoas voltadas essencialmente a procura da realiza9ao, de 

crescimento, sao tidas como pessoas que procuram motiva9ao. A tarefa em si cria grandes 

significados para elas e os fatores ambientais, mesmo os negativos, nao terao muito 

significado. 

Por outro lado, de acordo com esse autor, existem individuos que o referencial 

ambiental adquire muito sentido, centralizando a aten9ao em elementos como: pagamento, 

vantagens adicionais, condi9ao de trabalho e seguran9a. Essas pessoas Herzberg as chamam 

de tipos que procura "manuten9ao". 

A Teoria dos Dois Fatores proposta por Herzberg (1959) e compativel com a de 

Maslow, apesar desses autores apresenta pontos de vistas diferentes. Maslow centraliza a 

aten9ao nas necessidades humanas. Herzberg refere-se tambem aos incentivos utilizados para 

a satisfa9ao das mesmas, onde os fatores higienicos se relacionam com as necessidades 

fisiologicas, de seguran9a e sociais de Maslow, e os fatores de motiva9ao correspondem-se 

com as necessidades de estima e de auto realiza9ao das hierarquias das necessidades 

(CASADO, 2002). 

Nos anos de 1960, Victor Vroom (1975) propos azyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA "Teoria da Expectativa" que aborda 

as diferen9as individuals e as situa9oes diferentes que as pessoas vivenciam. Segundo 

Chiavenato (2006) a teoria de Vroom esta mais bem aceita pelos sociologos e psicologos 

contemporaneos, uma vez que, esta baseada em uma visao economica do individuo, referindo-

se as pessoas como seres individuals com vontade e desejos diferenciados em rela9§o ao 

trabalho. 

Para Vroom, o nivel de produtividade de cada individuo depende de tres for9as: 

expectativa, podendo incluir seguran9a no cargo, dinheiro; recompensas, que nada mais e do 

que a rela9ao estabelecida entre produtividade e alcances dos objetivos individuals e rela9ao 

entre expectativas e recompensas. 

Sendo assim, motiva9ao e o processo que se refere a escolhas entre diferentes 

possibilidades de comportamento do individuo que avalia a consequencia de cada alternativa 

de a9&o e satisfa9ao. 
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Percebe-se, a partir da revisao literaria exposta, que a motivacao no ambito 

organizacional, sofre influencia de varios fatores e acoes organizacionais, os quais precisam 

ser refletidos e gerenciados para promoverem bom clima organizacional e bem estar para os 

servidores. 

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS 

Esse trabalho trata-se de um estudo de caso, de carater descritivo, por ter o objetivo de 

descrever determinado fenomeno (GIL, 1987), qual seja a motivacao dos funcionarios na 

Secretaria de Saude da Prefeitura de Serra Branca- PB 

Para a coleta de dados ainda, utilizou-se a pesquisa bibliografica para respaldar a 

fundamentacao teorica do trabalho, assim como observacao direta do ambiente de trabalho. 

Tambem foi realizada a aplicacao de um questionario estruturado e adaptado da monografia 

de Silva (2012) - ver Apendice I com aos agentes administrativos e coordenadores 

administrativos da Secretaria de Saude da Prefeitura Municipal de Serra Branca- Paraiba e 

entrevistas com os sujeitos de pesquisa mais acessiveis. 

A pesquisa foi realizada na Secretaria Municipal de Saude de Serra Branca, Estado da 

Paraiba. A cidade fica localizada a 238 Km da capital paraibana, na mesorregiao da 

Borborema e na microrregiao do Cariri Ocidental, limitando-se com Sume, Coxixola, Sao 

Jose dos Cordeiros, Parari, Congo e Sao Joao do Cariri. De acordo com o IBGE (2012) sua 

populacao em 2012 era estimada em 13.101 habitantes tendo area territorial de 737.743 Km
2, 

possuindo um clima semiarido. 

A Secretaria Municipal de Saude de Serra Branca e um orgao publico do poder 

executivo municipal e responsavel por administrar varios orgaos municipals vinculados a 

mesma, como, Departamento de especialidades de saude, NASF (Niicleo de Apoio a Saude da 

Familia), UBS (Unidades Basicas de Saude), Hospital Geral de Serra Branca, Departamento 

de Vigilancia Sanitaria e SAMU (Servico de Atendimento Movel de Urgencia). 

A secretaria Municipal de Saude de Serra Branca, conta com 88 funcionarios, sendo 

15 do setor administrativo e 73 das especialidades medicas, enfermagem, fisioterapia, 

nutricao, psicologia e fonoaudiologia. Nesse contexto, os sujeitos de pesquisa se configuraram 

os 15 servidores do setor administrativo, ocupantes da funcao de assistentes administrativos, 

pela acessibilidade e envolvimento na area administrative 
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Coletados os questionarios, as informacoes nele contidos foram tratados e organizados 

em tabelas nozyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA Excel, para facilitar a analise quanti-qualitativa das respostas dos sujeitos de 

pesquisa, utilizando-se de estatistica descritiva. 

Segue a apresentacao e analise dos resultados obtidos. 

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA 

Com a aplicacao do questionario foi possivel analisar os resultados sobre o grau de 

motivacao e satisfacao no trabalho dos funcionarios da Secretaria de Saude da Prefeitura 

Municipal de Serra Branca-Paraiba. 

No primeiro momento, serao apresentados os resultados referentes ao perfil dos 

funcionarios. Em um segundo momento, sera analisado os indicadores de motivacao e 

satisfacao como: satisfacao com o desenvolvimento da carreira; satisfacao com a gestao e o 

sistema de gestao; satisfacao com as condicoes de trabalho no ambiente de trabalho; 

satisfacao com o chefe. 

• Perfil dos servidores pesquisados 

Em relacao ao perfil dos profissionais entrevistados do setor administrativo da saude, 

observa-se que a maioria de 60 % e do sexo feminino; 40 % se encontram na faixa etaria de 

31 a 40 anos e; 53% tern nivel superior completo, sendo destes 40% tern pos-graduacao 

(especializacao), demonstrando um bom nivel educacional dos funcionarios, possibilitando 

aos mesmos exercerem um bom trabalho frente a populacao. 
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Figura 02: Perfil dos servidores pesquisados 
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013. 

• Satisfacao com o desenvolvimento de carreira zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

Quanto ao indicador satisfacao com o desenvolvimento da carreira, foram investigadas 

quais as oportunidades criadas pela gestao para desenvolvimento de novas competencias, bem 

como as acoes que foram realizadas com esse intuito ate o presente. Pode-se observar que: 

Figura 03- Satisfacao com o desenvolvimento da Carreira 
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013. 
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Segundo os dados coletados, a maioria de 60% dos entrevistados afirmaram que estao 

satisfeitos quanto as oportunidades criadas pela gestao no sentido de desenvolver novas 

competencias, e outros 26% foram mais alem e se dizem muito satisfeitos, e apenas (13%) dos 

entrevistados afirmaram estarem poucos satisfeitos com a gestao, e nenhum dos entrevistados 

respondeu que estava insatisfeito ou muito insatisfeito. 

Pode-se observar que, de acordo com os servidores, a gestao da Secretaria de Saude 

tern realizado uma serie de acoes, como capacitacoes. Capacitacoes essas que na maioria das 

vezes foram realizadas junto ao governo do Estado da Paraiba bem como junto ao governo 

federal, alem dos cursos, minicursos e oficinas realizadas dentro da propria instituicao e 

ministradas pelo proprio gestor, na qual e capacitado e tern especialidade na area de gestao de 

saiide publica. 

Esses dados ainda apontam que o resultado da pesquisa se relaciona diretamente com a 

teoria de Herzberg (1997), teoria esta, que tern o reconhecimento profissional, como fator 

contribuidor de satisfacao no trabalho. Sendo assim, a gestao de acordo com os entrevistados 

tern sido sensivel na questao de valorizar e estimular as competencias individuais. 

• Satisfacao com a gestao e sistemas de gestao 

No que tange a satisfacao com a gestao e sistemas de gestao, (66%) dos entrevistados 

se dizem satisfeitos com a gestao de seu setor e (20%) afirmaram muito satisfeito como se 

pode observar na Figura 03. 

Figura 04: Satisfacao com a gestao e o sistema de Gestao 
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013. 
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O fato da grande maioria dos entrevistados estarem satisfeitos com o sistema de 

gestao, se deve em grande medida, pelo reconhecimento interno por parte da gestao da 

importancia do trabalho realizado, pois ter o trabalho reconhecido e uma das principais 

expectativas do funcionario. O reconhecimento alem de refletir de forma positiva na 

autoestima e na autoconfianca, tambem atende as necessidades de prestigios. Sendo assim, o 

resultado da pesquisa mais uma vez se relaciona diretamente com a teoria de Herzberg que 

aponta o reconhecimento do trabalhador com satisfacao para a realizacao das atividades. 

A satisfacao tambem impera para a maioria de 60% entre as respostas as demais 

variaveis analisadas na Figura 03: quanto as forma como os objetivos individuais e 

partilhados sao fixados; no que se refere a organizacao recompensar os esforcos individuais e; 

na postura da organizacao face a mudanca e a modernizacao. 

Percebe-se que os numeros acima revelam, em certa medida que o gestor da Secretaria 

vem fazendo uma boa gestao frente aos profissionais da Secretaria da Saude, uma vez que, e 

perceptivel a satisfacao do quadro funcional quanto aos aspectos de valorizacao das 

competencias individuais, da valorizacao do trabalho em grupo. Esse aspecto conforme a 

teoria de Herzberg e um dos fatores que contribuiram para satisfacao no ambiente de trabalho. 

O fato da gestao tambem propor mudancas no ambiente de trabalho e de fundamental 

importancia para seu sucesso, pois os colaboradores ao ver a mudanca e participar delas, 

causa em certa medida interesse, autoestima alem de desenvolver novas competencias bem 

como motivar o grupo. Pois a rotina alem de cansar o servidor causa um sentimento de 

insatisfacao. 

Sendo assim, a gestao ao propor mudancas, de criar novos desafios, faz com que o 

servidor sinta-se produtivo, desenvolva e concretize novas acoes, alcance um nivel tecnico de 

excelencia e influem positivamente em relacao ao trabalho. 

• Satisfacao com as condicoes de trabalho no ambiente de trabalho 

Pode-se investigar ainda na aplicacao do questionario realizado junto aos participantes 

da pesquisa, qual era o grau de satisfacao deles quanto as condicoes de trabalho vigentes ate 

ent3o, e obteve-se os seguintes dados: 
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Figura 05: Satisfacao com as condicoes de Trabalho 
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Como foi evidenciado, (60%) dos entrevistados se dizem satisfeitos e (33%) muito 

satisfeitos com o ambiente de trabalho. Percebe-se que a gestao se preocupa em fazer com que 

seus funcionarios sintam satisfacao em seu ambiente, atendendo assim suas necessidades, e 

melhorando suas praticas no intuito de se atingir as metas institucionais elaboradas pela 

gestao. 

No que se refere ao modo como a organizacao lida com os conflitos, queixas ou 

problemas pessoais. (60%) dos nossos informantes se dizem satisfeitos, (13%) muito 

satisfeitos. Neste quesito, foi visto que o sistema de gestao da secretaria era bastante flexivel 

em ouvir e tentar resolver as queixas ambientais de forma mais politica e satisfatoria. 

Em relacao ao horario de trabalho cobrado pela gestao da Secretaria de Saude, (60%) 

dos nossos entrevistados se dizem satisfeitos, (33%) muito satisfeitos. Nesse item podemos 

perceber que a instituicao procura colaborar com a flexibilidade de horarios com seus 

funcionarios, dando espaco para que estes possam conciliar sua atividade com outras tarefas. 

Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais, (46%) 

dos nossos informantes estao satisfeitos e (40%) muito satisfeitos. Esse e um ponto 

preponderante, pois grande parte das instituicoes nao dao enfase a essa questao, neste sentido, 

pode-se perceber que a secretaria se preocupa em ouvir seus funcionarios em relacao a 

problemas pessoais, sendo importante uma vez que conflitos particulares podem influenciar 

negativamente o clima organizacional. 
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No que se refere a igualdade de tratamento na organizacao, (66%) dos entrevistados 

estao satisfeitos como a gestao os trata, (13%) se dizem muito satisfeitos. Esse e outro fator 

que em muitas instituicoes, sejam elas piiblicas ou privadas, deixam muito a desejar, pois 

apesar das politicas de tratamento estabelecidas por leis, ainda pode-se vivenciar tratamentos 

diferenciados entre funcionarios de classes hierarquicas desiguais. No que tange a esse 

aspecto, a gestao da secretaria ja referida, de acordo com as respostas da maioria dos 

funcionarios preocupa-se com a igualdade de tratamento dando assim, incentivos para que 

estes trabalhem mais satisfeitos. 

Assim sendo, as questoes acima elencadas, bem como suas respectivas respostas, 

podemos perceber e relacionar com os fatores higienicos da teoria de Herzberg, fatores esses 

que agem no sentido de manutencao que previne a insatisfacao, pois apesar de tais fatores nao 

causar satisfacao, mas se forem eliminados poderao causar insatisfacao por parte dos 

funcionarios. 

• Niveis de motivacao 

Quanto aos indicadores dos niveis de motivacao, segundo os dados obtidos com a 

aplicacao dos questionarios, os resultados podem ser visualizados na figura a seguir 

Figura 06: Niveis de Motivacao 
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013. 

Observa-se que, principalmente no que se refere ao aprendizado de novos metodos de 

trabalho, (66%) dos entrevistados se dizem satisfeitos, (20%) muito satisfeitos. Esse item nos 
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mostra que, de acordo com a resposta da grande maioria dos entrevistados, a instituicao tern 

uma visao moderna e sensata, pois a gestao que esta aberta a inovacoes, ao estabelecimento de 

novos metodos, consegue em certa medida aprimorar e melhorar o atendimento aos usuarios 

de saude, pois esta e a maior finalidade de um ente publico, de prestar um adequado servico a 

populacao. 

No item desenvolvimento de trabalho em equipe, (73%) dos nossos entrevistados estao 

satisfeitos, (20%) se declararam muito satisfeitos. Isso mostra que, o trabalho em equipe e um 

fator de extrema importancia para o sucesso da gestao, pois uma equipe unida e 

comprometida com as metas institucionais consegue ter exito em suas atividades. 

Quanto as possibilidades da Secretaria de Saude criar cursos de formacao, (60%) dos 

entrevistados afirmaram que ja participaram de alguma formacao, portanto, se declarando 

satisfeitas, (13%) muito satisfeitos com participacao em formacao. Esse e um grande 

diferencial no que tange aos aspectos intrinsecos, pois a instituicao tanto satisfaz o seu 

servidor na questao da auto realizacao do profissional como tambem instigue ao funcionario a 

melhorar seu desempenho nas atividades da instituicao. 

Participar em projetos de mudanca na organizacao, (80%) responderam que estao 

satisfeitas, (13%) se dizem muito satisfeitas. Neste item, mais uma vez a instituicao 

demonstra a sua valorizacao ao servidor, dando oportunidades a este de contribuir com o 

desenvolvimento da gestao frente as mudancas futuras, reconhecendo sua importancia nas 

decisSes da instituicdes. 

No que se refere a sugestao de melhorias da Secretaria para com os funcionarios, 

(66%) dos entrevistados se dizem satisfeitos e 20% muito satisfeitos. Esse item tern uma 

grande relacao com o anterior, pois mostra que a gestao trata seu servidor como contribuidor, 

exaltando o seu potencial frente a decisoes importantes. 

Como e perceptivel, a pesquisa aponta que a grande maioria dos servidores 

entrevistados da Secretaria Municipal de Saude de Serra Branca afirmam que sao chamados a 

participar das decisoes do setor. Esse grupo de fatores esta relacionado com as relacoes do 

homem com o que ele faz e de acordo com a teoria de Herzberg, esses s3o os fatores capazes 

de gerar maior nivel de satisfacao, fazendo com que as pessoas se sintam felizes no ambiente 

de trabalho. 

• SatisfacSo com o chefe/lider 

Investigou-se tambem a questao da motivacao atrelada especificamente as acoes de 

lideranca do chefe imediato. 
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Figura 07: Satisfacao com o Chefe/Lider 
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Nesse contexto, observou-se que a maioria de 53% dos entrevistados se dizem 

satisfeitas com o exemplo impresso pelo seu lider e 40% se declararam muito satisfeitas. 

Podemos perceber que o gestor do setor demonstra responsabilidade e interesse pela gestao do 

setor, dando ao seu servidor a visao respeitada e reconhecida nas suas acoes. 

No que se refere a demonstracao de empenho no processo de mudanca, (46%) dos 

entrevistados se dizem satisfeitas, (46%) muito satisfeitas. No que tange a esse aspecto, 

podemos perceber que o gestor tern uma visao de futuro, reconhecendo que, as instituicoes 

vivem em constantes mudancas e modernizacoes, e o gestor tern que colocar a sua equipe em 

contato com as novas tendencias, novos programas, ou seja, a equipe, bem como seu lider tern 

que esta em busca desses novos conhecimentos, o que consequentemente possibilita a gestao 

oferecer a populacao uma saude de qualidade e superar as deficiencias de experiencias 

passadas. 

Aceita criticas construtivas, (60%) afirmaram satisfeitas, (33%) muito satisfeitas. Esse 

e um fator preponderante numa gestao de sucesso. Podemos visualizar que a gestao de forma 

democratica entende que o seu servidor e um contribuinte no alcance de suas metas, aceitando 

assim, suas opinioes de melhorias. 

Delega competencias e responsabilidades, (60%) responderam satisfeitas com a forma 

que as competencias sao delegadas e (33%) se dizem muito satisfeitas. Percebe-se nesse item, 
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que a gestao descentraliza suas funcdes, dando oportunidade ao servidor na participacao da 

gestao. 

Estimula a iniciativa das pessoas, (26%) dos entrevistados afirmam estar satisfeito, 

(60%) muito satisfeito. Este dentre outros itens ja elencados, mais uma vez nos mostra que a 

gestao da secretaria de saude valoriza a participacao e o empenho de seus servidores frente a 

novas iniciativas que tenham como finalidade melhorar o servico publico de saude municipal. 

Pode-se dizer de acordo com os dados da pesquisa, que esse foi um dos fatores tanto 

higienicos, quanto motivacionais favoraveis, pois a grande maioria dos funcionarios afirmou 

ter um excelente contato com sua chefia, destacando-se, como um aspecto positivo dentro do 

processo de satisfacao dos funcionarios. 

Portanto, os funcionarios afirmam que, ao permitir o dialogo, a conversa, o estimulo a 

iniciativas, o acesso do subordinado ao seu chefe ja existe um fator de satisfacao no trabalho, 

ou seja, o que deveria ser uma obrigacao do chefe para com seus colaboradores causa um 

sentimento bastante favoravel por parte dos ultimos. 

Pode-se deduzir ainda que a satisfacao com a chefia e um importante item na area de 

recursos humanos em termos motivacionais, pois as pessoas podem dar o melhor de si, como 

tambem nao se esforcarem, dependendo da forma como esse chefe vai coordenar o trabalho, o 

que tornar ainda mais importante o papel do chefe no sentido de sucesso ou insucesso da 

gestao. 

Assim sendo, para um melhor entendimento dos dados relacionados aos fatores de 

motivacao para os funcionarios da Secretaria de Saude da Prefeitura Municipal de Serra 

Branca se constata que os fatores de motivacao para o trabalho mais presente sao: "ser 

valorizado e ver seu trabalho reconhecido, autonomia, participacao nas decisoes, ser ouvido 

pelo chefe" e os fatores higienicos, "igualdade de tratamento, a forma como a organizacao 

lida com os conflitos, conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais, horario de 

trabalho, relacao com a lideranca da equipe", sao os que aparecem mais e que mais 

influenciam positivamente na satisfacao dos servidores. 

5 CONSIDERACOES FINAIS 

Pode-se constatar que a administracao publica brasileira tern lacado mao de uma serie 

de estrategias de valorizacao e motivacao dos agentes publicos. E perceptivel que para a 

gestao obter resultados satisfatorios e duradouros, se faz necessario ter um funcionario 
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trabalhando comprometido com os objetivos da instituicao da qual ele faz parte, e esse 

comprometimento em grande medida so e alcancado com a motivacao, ou seja, o aparato 

publico tern que criar mecanismos de valorizacao e reconhecimento desse agente, pois so 

assim teremos organizacoes publicas dinamicas e eficientes suprindo as necessidades e 

demandas da populacao em geral. 

Nesse sentido, foi verificado em nossa pesquisa, que a gestao da Secretaria Municipal 

de Serra Branca tern buscado realizar uma administracao participativa e motivacional, 

aceitando algumas sugestoes de seus funcionarios, melhorando o ambiente de trabalho, 

valorizando competencias individuais, bem como o trabalho em grupo. E essas acoes em certa 

medida, fazem com que os funcionarios dessa Secretaria trabalhem motivados e desempenhe 

um relevante servico a populacao do Municipio de Serra Branca. 

Espera-se que esse trabalho, longe de esgotar um tema tao fecundo e complexo, possa 

despertar nas administracoes publicas ou ate mesmo privadas, a importancia de uma politica 

de valorizacao dos agentes, ou seja, os gestores tern que perceberem que o sucesso e o 

fracasso de uma gestao esta em grande medida relacionada ao comprometimento ou nao de 

seu quadro de funcionarios. 

Portanto, ressaltamos assim, a importancia e a necessidade de novas pesquisas que 

possam cada vez mais ampliar os conhecimentos sobre satisfacao e motivacao no servico 

publico e avaliar a complexa relacao entre os servidores e a administracao publica municipal. 

Recomentamos e sugerirmos ainda, uma pesquisa mais ampliada, que comtemplasse todo o 

quadro funcional (estatutarios, comissionados e efetivos). Dai poderiamos ter resultados mais 

amplos e precisos sobre a referida tematica. 
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ANEXO 01 

INSTRUMENTO DE PESQUISA 

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE - UFCG 

CENTRO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL DO SEMIARIDO - CDSA 

UNIDADE ACADEMICA DE EDUCACAO NO CAMPO - UAEDUC 

CURSO DE TECNOLOGIA EM GESTAO PUBLICA 

O presente instrumento de pesquisa constitui um dos elementos integrantes do trabalho de 

conclusao do curso em Tecnologia da Gestao Publica pela UFCG como exigencia para 

obtencao do grau de Graduando em Tecnologia da Gestao Publica cujo objetivo principal e 

analisar a satisfacao profissional dos funcionarios da secretaria municipal de saiide de Serra 

branca - Paraiba. Solicitamos sua colaboracao no sentido de responder com precisao, 

educacao, honestidade e possivel prontidao as questoes aqui explanadas. Cabe destacar o 

sigilo (natureza confidencial) relativo aos participantes, que nao terao nomes divulgados em 

nenhum momento da pesquisa, e que neste caso, nao ha respostas certas ou erradas. Esteja 

certo de que a sua participacao e muito importante para o exito dessa pesquisa. Cientes de sua 

valiosa contribuicao, agradecemos antecipadamente. 

Questionario de satisfacao profissional para os funcionarios da S.M. S (Secretaria 

Municipal de Saiide de Serra Branca) 

1. Genero: 

Masculino ( ) Feminino ( ) 

2. Faixa Etaria: 

( )De 18 a 21 anos ( )De 22 a 30 anos ( )De 31 a 40 anos ( )De 41 a 50 anos ( )Acima de 

51 anos 

3. Nivel de Escolaridade: 

( ) Ensino medio 

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

( ) Especializacao ( )Mestrado ( )Doutorado 
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Caso obtenha nivel superior, informe o(s) 

curso(s): 

4. Qual o cargo ou funcao que voce realiza dentro da S. M. S.? Ha quanto tempo? 

. Ha anos. 

1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito 

Satisfeito. 

Satisfacao com o desenvolvimento da carreira 

Satisfacao com... Grau de satisfacao Registre aqui as suas sugestoes 

de melhoria 

Oportunidades criadas pela 

organizacao para desenvolver 

novas competencias 

1 2 3 4 5 Oportunidades criadas pela 

organizacao para desenvolver 

novas competencias 

AcSes de formacao que realizou 

ate o presente 

Satisfacao com a gestao e sistemas de gestao 

Satisfacao com... Grau de satisfacao Registre aqui as suas sugestoes 

de melhoria 

Satisfacao com a gestao de seu 

setor 

t 2 3 4 5 Satisfacao com a gestao de seu 

setor 

Forma como os objetivos 

individuals e partilhados sao 

fixados 

Forma como a organizacao 

recompensa os esforcos individuais 

Forma como a organizacao 

recompensa os esforcos de grupo 

Postura da organizacao face a 

mudanca e a modernizacao 



Satisfacao com as condicdes de trabalho 

Satisfacao com... Grau de satisfacao Registre aqui as suas sugestoes 

de melhoria zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA

Ambiente de trabalho 1 2 3 4 5 Ambiente de trabalho 

Modo como a organizacao lida 

com os conflitos, queixas ou 

problemas pessoais. 

Horario de trabalho 

Possibilidade de conciliar o 

trabalho com a vida familiar e 

assuntos pessoais 

Igualdade de tratamento na 

organizacao 

Niveis de motivacao 

Satisfacao com... Grau de satisfacao Registre aqui as suas sugestoes 

de melhoria 

Aprender novos metodos de 

trabalho 

1 2 3 4 5 Aprender novos metodos de 

trabalho 

Desenvolver trabalho em equipe 

Participar em ac5es de formacao 

Participar em projetos de mudanca 

na organizacao 

Sugerir melhorias 

Satisfacao com o chefe/lider 

Satisfacao com... Grau de satisfacao Registre aqui as suas sugestdes 

de melhoria 

Lidera atraves do exemplo 1 2 3 4 5 Lidera atraves do exemplo 

Demonstra empenho no processo 

de mudanca 

Aceita criticas construtivas 

Delega competencias e 

responsabilidades 

Estimula a iniciativa das pessoas 

Instrumento adaptado de Silva, Luiz Antonio Coelho, 2012. 


