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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar os fatores
organizacionais que estao relacionados com a motivagao dos
servidores efetivos municipais de Caceres/MT. Para alcancar o
objetivo proposto, a pesquisa buscou responder a seguinte
problematica: quais os fatores organizacionais que estao
relacionados com a motivacao dos servidores efetivos municipais de
Caceres/MT? A fim de responder a essa questdo, inicialmente,
buscou-se nas principais teorias motivacionais, as varidaveis que
influenciam a motivacao e satisfacao no trabalho dos individuos €, a
partir disso, foram investigados quais fatores organizacionais
internos estao relacionados a motivagao no trabalho dos servidores
do quadro efetivo da entidade, especificamente, aqueles vinculados
a carreira de professor da educacao basica, que constituiram a
amostra da pesquisa. A metodologia adotada incluiu uma
abordagem qualitativa utilizando como instrumento de coleta de
dados um questionario com questdes padronizadas aplicados aos
servidores efetivos. Os resultados demonstram que o
relacionamento com chefias e colegas € essencial para a motivacao
no trabalho, enquanto o reconhecimento e a valorizacao, apesar de
positivos, precisam de reforco. A percepcao de oportunidades de
crescimento é mista, com servidores apontando a necessidade de
um plano de carreira mais estruturado, o que esta alinhado as
teorias de motivacao de Herzberg e Vroom. A infraestrutura, embora
considerada relevante para a motivacao, apresenta deficiéncias que,
na percepcao dos servidores, impactam a produtividade. Em sintese,
O estudo sugere que a administracao municipal pode elevar a
motivacao e a satisfacao dos servidores por meio de politicas mais
robustas de valorizagao e melhorias nas condicdes de trabalho,

promovendo um ambiente mais colaborativo e eficiente.
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Gestao de Pessoas.

ABSTRACT

The present study aimed to analyze the organizational factors that
are related to the motivation of the municipal civil servants of
Caceres/MT. To achieve the proposed objective, the research sought
to answer the following question: what are the organizational factors
that are related to the motivation of the municipal civil servants of
Caceres/MT? In order to answer this question, initially, the main
motivational theories were searched for the variables that influence
the motivation and job satisfaction of individuals and, from there, it
was investigated which internal organizational factors are related to
the motivation at work of the civil servants of the entity, specifically,
those linked to the career of basic education teacher, who
constituted the research sample. The methodology adopted
included a qualitative approach wusing as a data collection
instrument a questionnaire with standardized questions applied to
the civil servants. The results demonstrate that the relationship with
bosses and colleagues is essential for motivation at work, while
recognition and appreciation, although positive, need
reinforcement. The perception of growth opportunities is mixed,
with civil servants pointing out the need for a more structured
career plan, which is in line with Herzberg and Vroom's motivation
theories. Infrastructure, although considered relevant for motivation,
has deficiencies that, in the civil servants' perception, impact
productivity. In summary, the study suggests that the municipal
administration can increase civil servants' motivation and
satisfaction through more robust policies of appreciation and
improvements in  working conditions, promoting a more

collaborative and efficient environment.
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1. INTRODUCAO

As organizagcdes, em contexto global, tém enfrentado
transformacgdes substanciais em suas praticas gerenciais, tais
transformacdes emergem da adaptacdo a um cenario de
globalizacao e competitividade, o que intensificou a dependéncia
das organizacdes em relacao aos seus colaboradores. Diante deste
cenario, surge uma demanda crescente por funcionarios
qualificados, comprometidos e proativos e, consequentemente,
torna-se cada vez mais relevante a adoc¢ao de estratégias na area de
gestao de pessoas, que visam valorizar e manter os talentos

organizacionais (Oliveira et al, 2012).

Nesse sentido, nas organizacdes, tanto publicas quanto privadas, a
preocupacao com o nivel de satisfacao dos funcionarios € constante,
uma vez que a motivacao deles no trabalho tem um impacto
substancial em seu desempenho (Klein; Mascarenhas, 2016). A
motivacao € frequentemente descrita como a energia que
iImpulsiona as acdes das pessoas, representando a disposicao
interna que as leva a se empenharem continuamente em beneficio
da organizacdao em que estdo inseridas, desde que esse empenho

também atenda as suas proprias necessidades (Bichet; Vargas, 2021).

Nesse estudo serdao abordadas algumas teorias motivacionais como
a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), Teoria X e
Y de McGregor (1960), Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959),
Teoria da Expectativa de Vroom (1964), dentre outras. Cada uma

dessas teorias aborda diferentes aspectos da motivacdao humana,



desde necessidades basicas até aspiragcdes pessoais e expectativas
de recompensa, que buscam explicar e entender os fatores que
influenciam o comportamento humano em relagao a motivacao

para alcancar metas e objetivos.

Neste contexto, a literatura de gestao de pessoas aborda diferentes
fatores relacionados a motivacao no trabalho, tais como praticas de
reconhecimento, valorizacao, praticas de envolvimento e condicdes
de trabalho. Destaca-se ainda que estratégias eficazes de gestao de
pessoas, que visam promover um ambiente de trabalho mais
positivo sao fundamentais para manter altos niveis de motivacao,
esses estudos fornecem uma base tedrica e empirica solida sobre a
motivacao dos servidores publicos municipais (Vianna, 2010; Kunkel
e Vieira, 2012; Molossi, 2015; Té, 2017; Dias, 2017; Pinho; Silva; Oliveira,
2022).

O presente estudo se diferencia ao focar especificamente na
Prefeitura Municipal de Caceres-MT e explorar como esses fatores se
manifestam neste contexto especifico, contribuindo para uma
compreensao mais profunda e direcionada dos desafios e

oportunidades na gestao de pessoas no setor publico local.

Diante disso, no caso especifico da Prefeitura Municipal de Caceres-
MT, esses fendbmenos representam um desafio operacional, a
motivacao dos funcionarios desempenha um papel crucial no
comprometimento e na produtividade no local de trabalho, uma vez
qgue influencia diretamente a maneira como as tarefas sao
executadas diariamente dentro da organizacao. Portanto,
compreender os fatores que contribuem para a motivagao e suas

implicacdes € essencial para desenvolver estratégias eficazes de



gestao de pessoas e garantir a continuidade do funcionamento

eficiente da administracao publica local (Silva, 2023).

Considerando o contexto apresentado, este estudo se propds a
responder a seguinte questao de pesquisa: quais os fatores
organizacionais que estao relacionados com a motivagao dos

servidores efetivos municipais de Caceres/MT?

A partir do problema de pesquisa apresentado, o objetivo geral do
estudo consistiu em analisar os fatores organizacionais que estao
relacionados com a motivacao dos servidores efetivos municipais de
Caceres/MT. Para o cumprimento deste objetivo, apresentou-se
como objetivos especificos: identificar na literatura as variaveis
organizacionais que influenciam a motivacao e satisfacao no
trabalho dos individuos; investigar quais variaveis organizacionais se
relacionam com a motivacao e satisfacao dos servidores do quadro

efetivo da Prefeitura Municipal de Caceres/MT.

Diante do exposto, esse estudo € relevante porque contribui para o
entendimento dos desafios enfrentados pela gestao de pessoas no
setor publico, especificamente no contexto da Prefeitura Municipal
de Caceres-MT. Para a literatura este estudo pode contribuir ao
ampliar o conhecimento sobre motivagao no setor publico e validar
teorias motivacionais com evidéncias empiricas locais. Dessa forma,
o0 estudo expande o conhecimento académico sobre motivacao no
setor publico e pode oferecer diretrizes praticas para melhorar a
gestao de pessoas e o desempenho organizacional em contextos

municipais especificos.
2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Gestao de Pessoas no Setor Publico



Nos ultimos anos, tem havido uma mudanca significativa na gestao
publica em varias nacdes (Camodes; Fonseca; Porto, 2014). Nos anos
do século XX ocorreram diversas mudancas no campo da gestao,
porém, foi a partir da década de 1960 que surgiu a discussao sobre a
administracao de pessoas, esse debate foi motivado pelo
crescimento das organizacdes e pelo surgimento de novas
oportunidades de emprego, foi nesse contexto que as empresas
passaram a dar énfase ao valor do capital humano, iniciando assim o

processo de gestdo de recursos humanos (Avila; Stecca, 2015).

Adicionalmente, a evolucao das politicas de gestao de pessoas no
setor publico € marcada por uma transicao de uma abordagem
Mais burocratica para uma abordagem mais gerencial. Isso inclui a
adocao de praticas de gestao de pessoas mais flexiveis e orientadas

para resultados (Rangel; Freitas, 2021; Carmo et al,, 2018).

Ademais, a gestao de pessoas desempenha um papel essencial na
humanizacao das empresas, focando na participacao, capacitacao,
envolvimento e desenvolvimento do seu capital humano, que é
constituido pelas pessoas que a integram (Sovienski; Stigar, 2008).
Uma das bases fundamentais para o sucesso de uma organizag¢ao
reside na eficiente gestao de pessoas, que se manifesta através de
uma estrutura robusta de suporte fornecida pela area de recursos
humanos, no entanto, o verdadeiro desafio estd nas maos dos
gestores que exercem influéncia direta sobre os colaboradores, pois
todo o aparato oferecido pela empresa pode perder sua eficacia se
esses gestores nao compreenderem que lidar com pessoas é sua

responsabilidade primordial (Xavier, 2006).

Nesse sentido, a gestao de pessoas na administracao publica nao

deve ser considerada de forma isolada das demais areas



administrativas, pois requer um planejamento abrangente que nao
apenas lide com a parte burocratica, mas também articule
mecanismos de desenvolvimento e capacitacao dos servidores,
visando melhorias na qualidade do trabalho e no atendimento a

populacao (Gemelli; Filippim, 2010).

Do mesmo modo, a modernizagao da administracao publica é um
processo em constante evolucao, no qual diferentes modelos e
tendéncias gerenciais sao adotados com a expectativa de melhorar
a capacidade do gestor em atender de forma mais eficiente e eficaz

as demandas da sociedade (Siqueira; Mendes, 2014).

Em contrapartida, a demanda da sociedade por uma atuagao do
poder publico voltada para o alcance de resultados nao se limita
mais a eficiéncia, mas inclui também a busca pela eficacia e
efetividade das acdes governamentais, a simples busca pela melhor
relacao custo-beneficio nao é suficiente se os resultados desejados
nao forem alcancados e se nao atenderem as necessidades

legitimas da comunidade (Reis, 2016).

Em virtude disso, o desafio da gestao de pessoas reside em fornecer
a organizagao colaboradores com habilidades superiores e
experiéncia, devidamente capacitados, motivados e comprometidos,
promovendo uma cultura de alto desempenho, ao mesmo tempo
em que mantém a disciplina e a conformidade com as diretrizes

estabelecidas (Gemelli; Filippim, 2010).

Segundo Nascimento (2010), o comprometimento é um fator
determinante na retencao de servidores, sendo influenciado por
diversos aspectos como ambiente organizacional, reconhecimento

profissional e oportunidades de desenvolvimento. Tais aspectos



podem ser melhores compreendidos a partir do estudo das teorias

motivacionais, as quais serao abordadas no proximo subcapitulo.

2.2. Motivacao no Setor Publico e Seus Fatores Determinantes

2.2.1. Teorias da Motivacao

Segundo Bergamini (1990) a motivacao, surge das necessidades
intrinsecas e € alimentada pelas emocgdes, sendo essencialmente
um processo interno que pode utilizar elementos do ambiente
externo para satisfazer necessidades internas, mas sua compreensao
vai além da mera busca desses elementos. Motivacdao € uma
esséncia inerente, algo que experimentamos e que nao pode ser
observado por outros, € uma forca interna que nos estimula a agir, e
por ser interna, somente nds mesmos podemos reconhecé-la

(Todorov; Moreira, 2005).

Dentre as teorias que buscam explicar o fendmeno da motivacao
humana, destaca-se no Quadro 1, as principais vertentes utilizadas
pela literatura de gestdao de pessoas, as quais serao abordadas

detalhadamente em sequéncia.

Quadro 1 - Teorias Motivacionais

Teoria Autor Abordagem da Estratégia para
Motivacao Motivacao

Teoria da Maslow A motivacao deriva Incentivar os
Hierarquia (1943) de necessidades funcionarios através
das existentes dentrode  de beneficios e
Necessidades cada pessoa. recompensas.
TeoriaXeY McGregor Os gestores Criar uma

(1960) desenvolvem ideias estratégia ganha-

ganha dando



sobre os
empregados (X e).

recompensas por
desempenho.

Teoria dos Herzberg As pessoas sao Oferecer niveis
Dois Fatores (1959) motivadas pelo apropriados de
trabalhoem sie por  fatoresde
fatores diretamente motivacao.
relacionados.
Teoria da McClelland = As necessidadessao A motivagao é
Realizacao (1961) adquiridas no aplicada de acordo
momentoem que o com o tipo de
individuo comeca a necessidades mais
interagir com o incidentes em cada
ambiente. funcionario.
Teoria da Vroom A motivagao é Inserir bonificacdes
Expectativa (1964) composta pelos para funcionarios
desejos individuaise  que se destacam no
pelas expectativas desempenho de
de alcanca-lo. suas atividades.
Teoria ERC Alderfer As necessidades Aplicar bonificacdes
(1972) podem ser medidas  como fator
diante de trés motivador, perante
categorias: as necessidades.
existéncia,
relacionamento e
crescimento.
Teoria do Skinner O reforco € Incluir sistemas de
Reforco (1969) determinado por incentivo para
recompensas que regular o
podem afetar o comportamento

comportamento.

das pessoas.

Fonte: Elaborado por Silva (2014) com base em Chiavenato (2004).

A primeira teoria apresentada no Quadro 1 é a da hierarquia das
necessidades de Maslow, que parte do pressuposto de que os

motivos que impulsionam o comportamento humano sao internos



ao individuo, originando-se de forcas intrinsecas que residem dentro
dele. Na teoria de Maslow, as necessidades humanas sao
organizadas em uma hierarquia onde as necessidades mais basicas
e fundamentais estdo na base da piramide, enquanto as
necessidades mais elevadas e complexas estao no topo, a medida
que o individuo satisfaz as necessidades mais basicas, ele progride
para necessidades mais complexas, com as necessidades de
autorrealizacao representando o apice do desenvolvimento pessoal

(Chiavenato, 2020).

Na Figura 1 é apresentada a piramide da hierarquia das

necessidades proposta por Maslow:

Figura 1- Piramide da Hierarquia de Necessidades de Maslow

Autor-
-realizacéo

Necessidades

Estima secundarias

Sociais

Seguranca

Necessidades
primarias

Necessidades fisiolégicas

Fonte: Chiavenato (2020)

Por outro lado, a teoria X e Y de Douglas McGregor, diferencia duas
abordagens opostas, com base em suposicdes sobre a natureza

humana: a tradicional (teoria X) e a moderna (teoria Y). As



pressuposicdes da teoria X sao de que as pessoas tendem a se
comportar de maneira passiva, resistente a mudancas, irresponsavel
e inclinada a solicitar beneficios excessivos, esse comportamento
Nnao € visto como causa, Mmas como consequéncia de experiéncias
negativas dentro das organizacdes (Silva, 2019). Ja na abordagem da
teoria Y, adota-se um estilo administrativo mais liberal e
participativo, incentivando o desenvolvimento das capacidades
individuais, a tomada de responsabilidades e o direcionamento dos
esforcos pessoais para alcancar os objetivos organizacionais (Silva,

2014).

Por conseguinte, apresenta-se a teoria dos dois fatores de Herzberg,
gue direciona sua abordagem para o ambiente externo e as
condicdes de trabalho como elementos fundamentais para a
motivacao. Para Herzberg, a motivacao para o trabalho depende de
dois fatores principais, sendo um deles os “fatores motivacionais”,
que estao relacionados ao conteudo do trabalho e as condicdes
intrinsecas de realizacao pessoal, envolvendo elementos como
cargo, responsabilidades, autonomia e oportunidades de
crescimento e, de outro lado, tem-se os “fatores de higiene”, que se
referemm ao ambiente externo e as condi¢cdes contextuais do
trabalho, tais como condicdes fisicas, salario, beneficios, supervisao,

entre outros (Vianna, 2010; De Sousa; Leite Filho; Chagas, 2023).

Ainda sobre as teorias relacionadas no Quadro 1, a teoria de
McClelland, também conhecida como teoria da realizacao, nomeia
trés causas de necessidades humanas: o poder, a afiliacao e a
realizacao. Quando a necessidade de poder € dominante, o foco esta
em influenciar e modificar comportamentos, ja na predominancia
da afiliacao, a energia é dedicada a manutencao de relacdes

interpessoais, muitas vezes priorizando o vinculo com outros sobre



interesses individuais, por fim, quando a necessidade de realizacao é
proeminente, a motivagcao surge na busca pela autonomia e pelo
enfrentamento de desafios, visando alcancar objetivos pessoais. A
teoria sugere que todas as pessoas possuem essas trés necessidades

em graus variados (Gondim e Silva, 2004; Silva 2014).

A teoria da expectativa de Victor H. Vroom se concentra na
motivacao para produzir e valoriza as diferencas individuais,
rejeitando ideias preconcebidas, Vroom identifica trés fatores que
influenciam a motivacao de cada individuo: seus objetivos pessoais,
a percepcao da relacao entre produtividade e conquista de metas, e
a conexao percebida entre produtividade e realizacao de seus
objetivos, essa teoria sugere que as pessoas optam por
comportamentos que esperam levar a resultados satisfatorios, assim,
um funcionario estara motivado apenas quando perceber que
receberd algo em troca do trabalho realizado (Dos Santos; Dutra,

2020; Silva, 2014).

Da mesma forma, a Teoria da Motivacao e Necessidades de Alderfer,
também conhecida como Teoria ERC, agrupa as necessidades
humanas em trés categorias principais: existéncia, relacionamento e
crescimento. Para esta teoria varias necessidades podem estar ativas
simultaneamente. Além disso, ele argumenta que se uma
necessidade de nivel mais alto for contida, o desejo de satisfazer
uma necessidade de nivel inferior ira aumentar (Silva, 2014). A Teoria
ERC difere da Teoria das Necessidades Humanas ao apresentar
menos categorias de necessidades, reconhecer a possibilidade de
Multiplas necessidades operando simultaneamente, e incorporar a
ideia de frustracdo ao tentar satisfazer uma necessidade de nivel
superior, o que pode resultar em regressao para uma necessidade

de nivel inferior (Schuster; Dias, 2012).



Por fim, apresenta-se a teoria do reforco de Skinner, essa teoria
enfatiza que o comportamento pode ser controlado através da
mManipulacao de estimulos para alcancar os resultados desejados, o
comportamento das pessoas € influenciado pelo uso de
recompensas e punic¢des, determinando se um comportamento sera
repetido ou nao com base nas consequéncias positivas ou negativas
que ele trouxer (Silva 2014). Para Vieira et al. (2011) a teoria do reforco
foca exclusivamente nas consequéncias externas que uma pessoa
experimenta ao realizar determinadas acdes, sem considerar o

estado interno do individuo.

2.2.2. Fatores Organizacionais e a Motivacao no Trabalho no Setor

Publico

Diante dos pressupostos tedricos apresentados na secao anterior,
percebe-se que o gerenciamento de fatores que influenciam a
motivacao humana na area da gestao de pessoas € um elemento
central para o funcionamento eficiente de qualquer organizacao,
incluindo aquelas do setor publico. Em contextos municipais, a
retencao de servidores efetivos € crucial para garantir a
continuidade e a qualidade dos servicos prestados a comunidade

(Bichett; Vargas (2021).

Além disso, a lideranca também desempenha um papel significativo
na motivacao dos servidores publicos, liderancas eficazes podem
aumentar o nivel de engajamento e reduzir a desmotivagao ao
proporcionar suporte emocional e oportunidades para crescimento
profissional (Botoli, 2017). Em contrapartida, liderangas autoritarias
ou negligentes tendem a aumentar os niveis de estresse e
insatisfacao entre os funcionarios (Moscon, 2017; Klein; Mascarenhas,

2016).



Outro fator importante € o reconhecimento do trabalho realizado
pelos servidores publicos. De acordo com Lima et al (2023), o
reconhecimento pode ser tanto financeiro quanto nao financeiro.
Ademais, estudos tém mostrado que a satisfacao no trabalho, as
condicbdes laborais e as oportunidades de desenvolvimento
profissional sao determinantes significativos na decisao dos
servidores de permanecerem ou nao nha instituicao (Frazao, 2016;
Lizote; Verdinelli; Nascimento, 2017). A satisfacdao no trabalho, a
percepc¢ao de justica dentro da instituicao e as condicdes laborais
esta diretamente relacionada ao ambiente organizacional e
desempenham um papel fundamental na motivacao dos servidores

(Andrade; Limongi-Franca; Estefano, 2019).

Segundo Sousa (2022), aspectos como carga horaria excessiva,
pressao por resultados e falta de recursos adequados podem levar
ao desgaste fisico e emocional dos servidores. Essas condicdes
adversas sao frequentemente mencionadas como razdées para o
aumento da desmotivacdao. Outro fator relevante € o
desenvolvimento profissional de acordo com Baroni e Oliveira
(2006), a auséncia de oportunidades claras para progressao na
carreira e programas insuficientes de capacitacao contribuem
significativamente para o descontentamento dos servidores
publicos. A percepcao de estagnacao profissional pode ser um
motivador poderoso para buscar oportunidades fora do setor

publico (Cruz Filho, 2018).

Além disso, a cultura organizacional desempenha um papel crucial
no estimulo dos servidores. De acordo com Schein (2010), uma
cultura organizacional forte e positiva pode aumentar
significativamente o comprometimento dos funcionarios com a

organizacao, especialmente no setor publico, onde as estruturas



hierarquicas sao mais rigidas, promover uma cultura inclusiva que
valorize o desenvolvimento profissional continuo é fundamental

para aumentar o encorajamento dos servidores.

A literatura também sugere que politicas eficazes de gestao de
desempenho podem influenciar positivamente no estimulo dos
servidores publicos (Bichett; Vargas, 2021). Behn (2014) argumenta
que sistemas claros e justos de avaliacao de desempenho nao
apenas melhoram a eficiéncia organizacional, mas também
aumentam o engajamento dos funcionarios ao fornecer feedback

construtivo e oportunidades para desenvolvimento profissional.

3. METODOLOGIA

3.1. Classificacao da Pesquisa

A metodologia adotada por este estudo encontra-se classificada, de
acordo com a literatura, conforme abordagens dos objetivos, do

problema e dos procedimentos.

Diante da primeira abordagem, dos objetivos, a pesquisa esta
classificada como descritiva, pois, segundo Gil (2002), as pesquisas
descritivas tém como objetivo descrever as caracteristicas de uma
populacdao ou fendmeno especifico, além de estabelecer relacdes
entre variaveis e captar as opinides, atitudes e crencas dessa

populacao.

Quanto a abordagem do problema a pesquisa sera
predominantemente qualitativa, apesar de o questionario aplicado
conter perguntas de multipla escolha, optou-se por uma
abordagem qualitativa na analise dos dados, considerando o

objetivo principal da pesquisa, que é compreender os fatores



organizacionais que estao relacionados com a motivagao dos
servidores publicos. A analise qualitativa permite explorar as
percepcdes, comportamentos e significados atribuidos pelos
respondentes as praticas organizacionais, indo além dos numeros
para captar nuances e contextos que poderiam ser negligenciados
em uma abordagem exclusivamente quantitativa. Assim, os dados
coletados foram interpretados a luz da literatura e do contexto
organizacional, com foco na identificacdao de padrdes e fatores

criticos que contribuem para o entendimento do tema (Flick, 2008).

Por fim, quanto aos procedimentos, a pesquisa esta classificada
como levantamento, com base em Marconi e Lakatos (2022) as
pesquisas de levantamento tém como objetivo descrever, explicar e
explorar um fendmeno especifico em estudo, as pesquisas de
levantamento se distinguem pela abordagem direta as pessoas,
visando entender seus comportamentos especificos. Diante disso,
para o levantamento das informacdes foi aplicado um questionario,
estruturado e elaborado por meio do Google Forms. A escolha por
esta técnica se justifica pela facilidade de acesso aos participantes e

pela necessidade especifica do estudo.

3.2. Populacao, Amostra e Periodo de Estudo

A populacao deste estudo consistiu nos servidores efetivos da
Prefeitura Municipal de Caceres, Mato Grosso. A amostra selecionada
foi, especificamente, os servidores efetivos da carreira de professor
da educacao basica, vinculados a Secretaria de Educacao. Justifica-
se a escolha da amostra pelo fato de que os servidores efetivos da
educacao basica constituem uma parte significativa da forca de
trabalho da prefeitura, além disso, possuem caracteristicas

especificas de trabalho e desafios que podem ser compartilhados



por outras areas. Investigar essa amostra permite percepg¢des mais
especificas e direcionadas sobre os fatores organizacionais que

influenciam a motivacao dentro do contexto da gestao municipal.

O periodo de realizacao da coleta dos dados ocorreu entre os meses

de setembro e outubro de 2024.

3.3. Procedimentos de Coleta, Tratamento e Analise dos Dados

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario
estruturado, com perguntas padronizadas e de multipla escolha,
adaptado dos trabalhos de Bichett e Vargas (2021), conforme
Apéndice A. O questionario incluiu itens relacionados a
relacionamentos no trabalho, estrutura, oportunidades de
desenvolvimento profissional e outros fatores previamente
identificados na literatura como determinantes para a motivagcao no
trabalho no setor publico (Frazao, 2016, Lizote; Verdinelli

Nascimento, 2017; Chiavenato, 2014).

A aplicacao do questionario ocorreu de forma online, por meio da
ferramenta Google Forms, sendo que, inicialmente, foi enviado um
oficio para a gestao da Prefeitura Municipal de Caceres, para obter
autorizacao e colaboracao institucional para aplicar o questionario

aos servidores que compuseram a amaostra.

Para garantir a validade e confiabilidade dos dados coletados, o
guestionario foi pré-testado por dois especialistas em pesquisas
académicas, ambos docentes do curso de Ciéncias Contabeis da
Universidade do Estado de Mato Grosso (UNEMAT), campus de
Caceres. Este procedimento permitiu ajustes necessarios antes da

aplicacao em larga escala.



Apds coletados, os dados foram organizados e tabulados,
destacando-se analises descritivas, relacionando o0s resultados
obtidos com o referencial tedrico, para identificar os fatores que mais
influenciam a motivacao entre os servidores, 0s quais sao

apresentados no proximo capitulo.
4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1. Perfil dos Respondentes

O questionario aplicado aos professores da rede municipal de
Céceres/MT contou com a participacdo de 71 servidores, desses 71,
somente 1 ndo aceitou responder o questionario, totalizando assim,
em 70 respondentes, o que equivale a 16,47 % da amostra
selecionada para o estudo. Esse grupo de respondentes reflete uma
variedade de experiéncias e perfis profissionais, permitindo uma
compreensao mais abrangente das percepcdes e necessidades
entre os servidores, oferecendo subsidios para a analise do contexto
motivacional no trabalho. Na tabela 1 sdo apresentados os dados

inerentes ao perfil dos respondentes.

Tabela 1 - Perfil do Respondente

Variavel Quantidad Percentual
e (%)
ldade 18-25 0 0,00%
26-35 16 22.9%
36-45 24 34.3%
46-60 27 38,6%
Acima de 61 3 4.3%
l[dentidade de Género Feminino 61 87,1%

Masculino 9 12,9%



Tempo de Servico Menos de 1ano 6 8,6%

Publico Ol ano até 05 8 1,4%
anos 14 20%
06 anos até 10 42 60%

anos

10 anos ou mais

Fonte: Dados da pesquisa.

A analise dos perfis dos respondentes revela aspectos relevantes
sobre a composicao demografica e profissional da amostra. Em
relacdao a idade, observa-se uma predominancia de profissionais
Mais experientes: a faixa etaria de 46 a 60 anos representa 38,6% dos
respondentes, seguida por aqueles entre 36 e 45 anos, com 34,3%. A
presenca de professores com idade entre 26 e 35 anos € de 22,9%,
enguanto nao houve registros de professores na faixa entre 18 e 25
anos e, apenas 4,3% estao acima dos 61 anos. Esse perfil etario

sugere uma forca de trabalho mais madura e experiente.

Quanto a identidade de género, a maioria dos respondentes se
identificou como do género feminino, representando 871%,
enguanto o género masculino corresponde a 12,9%. Esse dado
reflete uma tendéncia comum no setor educacional, onde o género
feminino costuma ser predominante, possivelmente influenciando
dinamicas de trabalho e necessidades especificas de motivacao

(AGENCIA BRASIL, 2024).

Sobre o tempo de servico publico, 60% dos respondentes atuam ha
10 anos ou mais, indicando um grupo com consideravel experiéncia
no setor publico. Outros 20% tém entre 6 e 10 anos de servico,
engquanto 11,4% trabalham entre 1 e 5 anos, e apenas 8,6% possuem
mMmenos de um ano de experiéncia No servico publico. Esses numeros

reforcam a presenca de profissionais com longa trajetéria na rede, o



gue pode estar associado a uma Vvisao mais consolidada sobre as

praticas e politicas organizacionais.

4.2. Fatores Relacionados a Relacionamentos

A analise dos resultados sobre fatores relacionados a
relacionamentos no ambiente de trabalho, que constituiu o primeiro
bloco de questdes do instrumento de pesquisa, indica um cenario
amplamente positivo neste aspecto, tanto com chefias quanto entre

colegas, conforme apresentado na tabela 2.

Tabela 2 - Fatores Relacionados a Relacionamentos

Assertiva Variavel Quantidad Percentual

e (%)
Considero satisfatorio o Discordo 0 0,00%
relacionamento de trabalho totalmente

com meu chefe imediato.
Discordo 1 1,4%

parcialmente
Indiferente 3 4.3%

Concordo 22 31,4%
parcialmente

Concordo 44 62,9%
totalmente

O relacionamento com meu Discordo 1 1,4%
chefe imediato influencia, de totalmente
forma positiva, minha

motivacao para o trabalho. Discordo 1 1,4%
parcialmente

Indiferente 7 10%



Sinto que meu chefe
imediato esta atento as
minhas necessidades e dos
demais da equipe.

Considero que possuo um
bom relacionamento com
meus colegas de trabalho.

O meu relacionamento com
os colegas de trabalho
influencia de forma positiva
na minha motivacao para o
trabalho.

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Indiferente

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Indiferente

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

Discordo
totalmente

Discordo
parcialmente

Indiferente

Concordo
parcialmente

20

41

24

40

15

54

4

18

28,2%

58,6%

0,00%

71%

1,4%

34,3%

571%

0,00%

0,00%

1,4%

21,4%

771%

0,00%

0,00%

57%

257%



Concordo 48 68,6%
totalmente

Fonte: Dados da pesquisa.

Na questao sobre a satisfacdo no relacionamento de trabalho com o
chefe imediato, 62,9% dos respondentes concordam totalmente que
este relacionamento é satisfatério, enquanto 31,4% concordam
parcialmente. Apenas 1,4% discordam parcialmente e 4,3% estao
indiferentes, assim, os dados sugerem que, para a Mmaioria dos
professores, o relacionamento com a chefia direta & saudavel e
satisfatorio, um fator potencialmente positivo para o ambiente de

trabalho.

Quando questionados se o relacionamento com o chefe imediato
influencia positivamente na motivacao para o trabalho, a resposta
também foi majoritariamente favoravel: 58,6% concordam
totalmente e 28,2% concordam parcialmente, enquanto apenas 1,4%
discordam, e 10% se sentem indiferentes. Esses dados mostram que,
além do relacionamento ser satisfatorio, ele tem um impacto direto
e positivo na motivacao dos professores, o que evidencia a
importancia de uma boa relacao com a lideranca na motivacao da

equipe.

No que diz respeito a percepcao dos professores de que o chefe
imediato esta atento as suas necessidades e as da equipe, 57,1%
concordam totalmente e 34,3% concordam parcialmente, indicando
qgue a maioria percebe uma atitude de atencao e suporte da chefia.
Apenas 7,1% discordam parcialmente, enquanto 1,4% se sentem
indiferentes, sugerindo que a lideranca tem um papel importante na

criacao de um ambiente de trabalho favoravel e atento as



necessidades dos servidores, o que também reflete na motivacao

dos servidores.

O relacionamento com os colegas de trabalho também se mostra
extremamente positivo: 77,1% concordam totalmente que possuem
um bom relacionamento com seus colegas e 21,4% concordam
parcialmente. Somente 1,4% se sentem indiferentes, e ninguém
discordou, o que demonstra uma cultura colaborativa e de boa

convivéncia no ambiente de trabalho.

Além disso, 68,6% dos respondentes concordam totalmente que o
relacionamento com o0s colegas influencia positivamente a
motivacao, e 257% concordam parcialmente. Apenas 57% estao
indiferentes, reforcando que a interacao com colegas € um fator
crucial para a motivacao, contribuindo para um ambiente de
trabalho motivador e com lacos de cooperacao fortes entre os

professores.

Esses dados indicam que tanto o relacionamento com a chefia
guanto a convivéncia com o0s colegas sao fatores essenciais para a
satisfacdao e motivacao dos servidores, destacando a relevancia de
relacdes interpessoais saudaveis e de suporte no ambiente de
trabalho como um elemento significativo para o engajamento e a
satisfacao profissional. Esse aspecto € abordado por teorias
motivacionais, como a Teoria das Necessidades de McClelland, que
identifica os relacionamentos como uma necessidade importante
no ambiente de trabalho, e pela Teoria ERC, que também enfatiza o

valor das relacdes interpessoais para a motivacao (Te, 2017).

Conforme Chiavenato (2010), para que uma empresa tenha sucesso,

é essencial criar um ambiente de trabalho agradavel, pois isso facilita



as relacdes interpessoais e contribui para o aumento da

produtividade.

4.3. Fatores Relacionados a Institui¢cdo e Atuacao Profissional

Os fatores relacionados a instituicdao e atuagcao profissional
constituiram o segundo bloco de questdes do instrumento de
pesquisa. A analise das percepg¢des dos servidores em relagao a
gestao institucional, reconhecimento e oportunidades de
desenvolvimento indica um cenario misto, com pontos positivos e

aspectos que podem ser melhorados, conforme apresentado na

tabela 3.
Tabela 3 - Fatores Relacionados a Instituicado e Atuacao
Profissional
Assertiva Variavel Quantidad Percentual
e (%)
Considero que a gestao da Discordo 5 71%
instituicao como um todo totalmente
(prefeitura), esta atenta as
minhas necessidades e dos Discordo 8 1,4%
demais da equipe. parcialment
e
Indiferente 3 4,3%
Concordo 37 52,9%
parcialment
e
Concordo 17 24,3%
totalmente
Considero que meu trabalho é  Discordo 3 4,3%

valorizado e reconhecido pela totalmente
gestao da instituicao em que



trabalho, isso influencia
positivamente minha
motivagao enquanto
profissional.

A possibilidade de
crescimento profissional na
instituicdo em que trabalho é
um fator que me motiva no
exercicio de minhas funcdes.

Os treinamentos, cursos de
aperfeicoamento e
qualificagcao que a instituicao
proporciona, me motivam a
melhorar meu desempenho
profissional.

Discordo
parcialment
e

Indiferente

Concordo
parcialment
e

Concordo
totalmente

Discordo
totalmente

Discordo
parcialment
e

Indiferente

Concordo
parcialment
e

Concordo
totalmente

Discordo
totalmente

Discordo
parcialment
e

Indiferente

Concordo
parcialment
e

Concordo
totalmente

27

25

27

4

27

28

57%

2,9%

48,6%

38,6%

8,6%

4,3%

12,9%

35,7%

38,6%

8,6%

71%

57%

38,6%

40%



Fonte: Dados da pesquisa.

Quando perguntados se consideram que a gestao da prefeitura esta
atenta as suas necessidades e as da equipe, 52,9% dos respondentes
concordam parcialmente e 24,3% concordam totalmente, enquanto
11,4% discordam parcialmente e 7,1% discordam totalmente. Esse
resultado sugere que, embora a maioria perceba um nivel de
atencao as suas necessidades por parte da gestao, ainda ha uma
parcela significativa que se sente desatendida, evidenciando uma
oportunidade para a administracao aprimorar seu alinhamento com

as expectativas dos servidores.

No que diz respeito ao reconhecimento e valorizacao do trabalho,
que influencia diretamente a motivacao dos profissionais, 38,6% dos
professores concordam totalmente que se sentem valorizados, e
48,6% concordam parcialmente. Em contraste, 57% discordam
parcialmente e 4,3% discordam totalmente. Esses dados mostram
gue, para a maioria, a gestao demonstra um certo grau de
valorizagao e reconhecimento, mas ha espaco para melhorar o
incentivo e o reconhecimento para ampliar ainda mais o impacto
positivo ha motivacao dos servidores. O reconhecimento ajuda a
suprir a necessidade de ser valorizado, o que pode melhorar a

autoconfianca e a autoestima dos servidores (Molossi, 2015).

Em relacao a possibilidade de crescimento profissional como fator
de motivacao, 38,6% dos respondentes concordam totalmente e
35 7% concordam parcialmente, indicando que a maioria percebe
perspectivas de avanco na carreira como um motivador significativo.
Contudo, 12,9% estao indiferentes, e 12,9% discordam total ou
parcialmente, o que pode apontar para uma percepgcao de

limitacbes na oferta de oportunidades claras de crescimento,



sinalizando a importancia de politicas de desenvolvimento de

carreira mais estruturadas e acessiveis.

Quanto aos treinamentos e cursos de qualificacao oferecidos pela
instituicao, 40% dos professores concordam totalmente que essas
iniciativas os motivam a melhorar seu desempenho, e 38,6%
concordam parcialmente. Entretanto, 7,1% discordam parcialmente e
8,6% discordam totalmente, o que sugere que, embora a maioria se
sinta motivada pelas oportunidades de aperfeicoamento, ainda
existe um grupo que nao considera suficientes as ofertas de
qualificacao. Esse feedback pode indicar a necessidade de expandir
ou diversificar os programas de treinamento para atender melhor as

expectativas dos servidores.

Conhecer as necessidades dos colaboradores e atender a esses
fatores é essencial para manté-los motivados, pois a falta desse
entendimento pode levar a desmotivacao (Brunelli, 2008). Segundo
a Teoria dos Dois Fatores, investir em fatores motivacionais, como
reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento, € uma forma
eficaz de aumentar o desempenho dos servidores (Farias, 2015).
Além disso, o crescimento profissional é visto como um forte fator
motivador, posicionado no topo da hierarquia de necessidades de
Maslow e reforcado pelas teorias ERC e de Herzberg, que o
identificam como um "fator motivador" intrinseco e fundamental

(Té, 2017).

Esses dados revelam que, embora os professores em geral
reconhecam o esforco da gestao em atender as suas necessidades e
em promover seu desenvolvimento profissional, ainda existem areas
de melhoria, especialmente em relacdo ao reconhecimento e a

clareza das oportunidades de crescimento na carreira. Essas



percepcdes indicam que ajustes nas praticas de valorizagao e
investimentos em programas de qualificacao e desenvolvimento

podem fortalecer a motivacao dos servidores.

4.4, Fatores Relacionados a Remuneracdao e Estrutura de

Trabalho

Os fatores relacionados a remuneracao e estrutura de trabalho
constituiram o terceiro bloco de questbes do instrumento de
pesquisa. A analise desses fatores revela perspectivas mistas dos
professores em relacao a aspectos financeiros, de estrutura de
carreira e condicdes de trabalho, com alguns pontos positivos e
areas que podem ser aprimoradas, conforme apresentado na tabela

4.

Tabela 4 - Fatores Relacionados a Remuneracao e Estrutura de

Trabalho
Assertiva Variavel Quantidad Percentual
e (%)

A remuneracao do meu cargo  Discordo 5 7.1%

influencia positivamente a totalmente

minha motivacao no trabalho.
Discordo 2 2,9%
parcialment
e
Indiferente 1 1,4%
Concordo 33 471%
parcialment
e
Concordo 29 41,4%

totalmente



Considero que a estrutura da
carreira (PCCS), consegue
proporcionar a valorizacao dos
servidores efetivos.

De modo geral, me sinto
satisfeito com os beneficios
(financeiros e nao financeiros)
recebidos da instituicao.

A estrutura de trabalho
proporcionada pela instituicao
(equipamentos, materiais,
higiene e seguranca) pode ser
considerada satisfatoria.

Discordo
totalmente

Discordo
parcialment
e

Indiferente

Concordo
parcialment
e

Concordo
totalmente

Discordo
totalmente

Discordo
parcialment
e

Indiferente

Concordo
parcialment
e

Concordo
totalmente

Discordo
totalmente

Discordo
parcialment
e

Indiferente

Concordo
parcialment
e

36

20

YA

0]

39

71%

10%

2,9%

51,4%

28,6%

10%

10%

4,3%

62,9%

12,9%

10%

8,6%

0,00%

55,7%



Concordo 18 25,7%
totalmente

A estrutura geral da Discordo 1 1,4%
instituicao influencia minha totalmente
satisfacao e motivacao no
trabalho. Discordo 8 1,4%
parcialment
e
Indiferente 3 4.3%
Concordo 29 41,4%
parcialment
e
Concordo 29 41,4%
totalmente

Fonte: Dados da pesquisa.

Na questdao sobre a influéncia da remuneracao na motivacao, a
maioria dos respondentes considera que o salario exerce um
impacto positivo. Quase metade (47,1%) concorda parcialmente e
41,4% concordam totalmente, enquanto apenas 7,1% discordam
totalmente, 29% discordam parcialmente e 14% se mantém
indiferente. Isso indica que, para a maioria, a remuneracao € um
fator motivador, embora uma pequena parcela perceba limitacoes

nesse aspecto.

No entanto, a satisfacdo com a estrutura de carreira e o Plano de
Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS) apresenta opinides divididas.
Enquanto 28,6% concordam totalmente que o PCCS valoriza os
servidores efetivos, 51,4% concordam apenas parcialmente, e 10%

discordam totalmente, sugerindo uma percepc¢ao de que a estrutura



de carreira poderia ser melhorada para proporcionar uma

valorizacao mais efetiva dos servidores.

Quanto a satisfacdao com os beneficios, 62,9% dos respondentes
concordam parcialmente e 129% concordam totalmente, mas ha
um contingente consideravel que discorda: 10% discordam
totalmente e 10% discordam parcialmente, enquanto 4,3% sao
indiferentes. Isso sugere que, embora a maioria dos professores veja
os beneficios como satisfatérios, ainda existe um grupo que pode
considerar esses beneficios insuficientes para promover uma maior

motivacao.

A estrutura de trabalho fornecida pela instituicao também apresenta
uma percepcao dividida. Embora 55,7% concordem parcialmente e
25,7% concordem totalmente que a infraestrutura é satisfatoéria, 10%
discordam totalmente e 8,6% discordam parcialmente, indicando
que uma parcela significativa percebe limitacdes nas condicdes de
trabalho, seja em termos de equipamentos, materiais, higiene ou
seguranca. Adicionalmente, as condicdes de infraestrutura sao
percebidas como um fator que pode dificultar o desempenho das
atividades, pois afetam diretamente a qualidade do trabalho e o

bem-estar dos servidores (Dias, 2017).

Por fim, a maioria dos respondentes sente que a estrutura geral da
instituicao  influencia  positivamente sua motivacao: 41,4%
concordam totalmente, e 41,4% concordam parcialmente. No
entanto, 11,4% discordam parcialmente e 1,4% discordam totalmente,
e 4,3% estao indiferentes, evidenciando que, embora a estrutura seja
amplamente reconhecida como um fator positivo para a motivacao,
ha uma parcela de servidores que identifica aspectos a serem

aprimorados.



O estudo de Kunkel (2012), realizado na Prefeitura de Cerro Largo, no
Rio Grande do Sul, revelou que os servidores da educacao estavam
insatisfeitos com a remuneracao recebida, o que indica uma possivel
relacao entre insatisfacao salarial e desmotivacao no ambiente de
trabalho. Em contraste, no presente estudo os dados mostram que a
remuneragao € vista de forma mais positiva, esse contraste sugere
que, embora o salario seja um fator importante, a percepc¢ao da sua
relacdo com a motivacao pode variar conforme o contexto e as
expectativas dos servidores, destacando a complexidade de fatores

que influenciam a satisfacao e a motivacao no ambiente de trabalho.

Ademais, um plano de carreira bem estruturado incentiva os
servidores a se dedicarem e buscarem qualificacao, alinhando-se a
teoria de Vroom, que estabelece uma conexao entre esforco e
desempenho, com o individuo acreditando que seu empenho levara

a recompensa desejada (Molossi, 2015).

Além disso, Gois (2011) destaca que quando a instituicao cria um
ambiente propicio a motivacao e ao engajamento, contribui para o
alcance de resultados positivos. Colaboradores satisfeitos tendem a
promover o crescimento da organizacao, o que torna essencial
oferecer condicdes adequadas, como um ambiente saudavel e
seguro. Nesse contexto, os beneficios recebidos, alinhados a
piramide de Maslow e aos fatores higiénicos de Herzberg, atendem
as necessidades basicas e evitam a insatisfacao, promovendo um
clima organizacional positivo e a satisfacao geral no trabalho

(Molossi, 2015).

Esses resultados sugerem que, embora muitos aspectos da
remuneracao, estrutura de carreira e condicdes de trabalho sejam

vistos positivamente, melhorias na valorizacao de carreira, nos



beneficios e nas condicdes estruturais podem ser necessarias para
atender plenamente as expectativas e motivar de forma mais ampla

o corpo docente da Prefeitura Municipal de Caceres.
5. CONSIDERAGOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo investigar os fatores
organizacionais que estao relacionados com a motivagao dos
servidores efetivos da Prefeitura Municipal de Céaceres/MT,
explorando dimensdes fundamentais para a gestao de pessoas no
setor publico. A analise dos dados evidenciou que fatores como
reconhecimento profissional, condicdes de trabalho, relacionamento
interpessoal e oportunidades de desenvolvimento desempenham
papéis essenciais na manutencao e elevacao dos niveis
motivacionais desses profissionais. Tais fatores estao intimamente
ligados a diversas teorias motivacionais abordadas no referencial
teodrico, incluindo as Teorias de Maslow, Herzberg, Vroom e
McGregor, que destacam o impacto das condicdes internas e

contextuais sobre a motivacao e a produtividade.

Os dados demonstram que o relacionamento com a chefia e os
colegas € um dos pilares para a motivacao dos servidores. A maioria
dos respondentes afirmou que essas relagcdes influenciam
positivamente a sua motivacao para o trabalho, o que corrobora as
teorias que ressaltam a importancia das relacdes interpessoais e do
clima organizacional. Este ponto é reforcado pela Teoria das
Necessidades de McClelland, onde a “afiliacao” aparece como um

fator essencial para a satisfacao no ambiente de trabalho.

Além disso, embora a percepcao geral sobre o reconhecimento e

valorizacao seja positiva, foi identificado que ha uma necessidade de



aprimoramento na forma como a gestao institucional se comunica e
demonstra valorizagao a0s servidores. Fatores como
reconhecimento e  valorizacao  aparecem como  fortes
influenciadores da motivacao na teoria de Herzberg que, quando
presentes, promovem niveis elevados de satisfacao e desempenho.
No entanto, o estudo revela que ha uma demanda dos servidores
por uma politica de reconhecimento mais consistente e que reforce
a Importancia de seu trabalho para o desenvolvimento da

organizacao.

Outro aspecto relevante identificado € a percepcao mista em
relacdo as oportunidades de crescimento e ao desenvolvimento
profissional. Embora uma parcela significativa dos participantes veja
oportunidades de avanco como um estimulo, muitos consideram
gue a auséncia de um plano de carreira bem estruturado e de
politicas de capacitacao limita seu crescimento dentro da
instituicdo. Esse fator esta em consonancia com a Teoria da
Expectativa de Vroom, que afirma que a percepcao de recompensas
justas e oportunidades de desenvolvimento é determinante para o
esforco e a dedicacao dos individuos no ambiente de trabalho.
Assim, uma estrutura de desenvolvimento e promoc¢ao interna pode
aumentar significativamente o comprometimento e a satisfacao dos

servidores.

A infraestrutura e as condicdes de trabalho também surgiram como
elementos influentes na motivacao. Muitos servidores consideram
gue a estrutura disponivel ainda apresenta lacunas, especialmente
em termos de materiais e seguranca, e que isso impacta
diretamente sua produtividade e satisfacdo. De acordo com a teoria
de Herzberg, fatores higiénicos, como a qualidade da infraestrutura,

nao elevam a motivacao diretamente, mas sua auséncia pode gerar



insatisfacao e desmotivacao. Portanto, melhorias nessas areas
podem ser essenciais para criar um ambiente de trabalho mais

satisfatorio.

Em resumo, os resultados deste estudo evidenciam que, embora a
Prefeitura de Caceres/MT tenha implementado algumas praticas de
valorizacao e reconhecimento, ha espaco para aprimoramentos.
Investir em politicas mais robustas de capacitacao e em um plano
de carreira estruturado pode resultar em maiores niveis de
motivacao, engajamento e satisfacao entre os servidores. Além disso,
ao aprimorar as condicdes de trabalho e fortalecer a cultura de
valorizacao, a administracao municipal podera nao apenas atender
melhor as necessidades de seus servidores, mas também promover

um ambiente de trabalho mais produtivo e colaborativo.

Desta forma, esta pesquisa contribuiu para o campo de estudos
sobre motivacao no setor publico ao fornecer uma visao detalhada
dos fatores motivacionais em um contexto municipal,
especificamente, com os servidores do quadro efetivo da Educacao
Municipal de Céaceres/MT, além de proporcionar diretrizes para
gestores publicos que busquem elevar o engajamento e a eficiéncia
em suas equipes e, assim, contribuir com o aprimoramento da

gestao publica, por meio de politicas na area de gestao de pessoas.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE PESQUISA UTILIZADO
1° PARTE: PERFIL DO RESPONDENTE
1. Qual a sua idade?

() Entre 18 e 25 anos

() Entre 26 e 35 anos
() Entre 36 e 45 anos
() Entre 46 e 60 anos
()

Acima de 61 anos
2. ldentidade de género:

() Feminino
() Masculino

() Prefiro nao responder
3. Ha quanto tempo vocé trabalha no setor publico?

Menos de 1ano

()

() Ol ano até 05 anos
() O6 anos até 10 anos.
()

10 anos ou Mmais.
4. Qual o seu tipo de vinculo funcional?

() Servidor efetivo

() Servidor Contratado



() Outro
2% PARTE: FATORES RELACIONADOS A RELACIONAMENTOS

A seguir serao apresentadas afirmacdes que tratam sobre
relacionamento com a chefia imediata e colegas de trabalho. Dé sua
resposta marcando a opg¢ao que melhor representa sua opinidao, de

acordo com a seguinte escala:

1. Discordo totalmente

2. Discordo parcialmente
3. Indiferente

4. Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente
Lembre-se de que nao ha respostas certas ou erradas.

5. Considero satisfatério o relacionamento de trabalho com meu

chefe imediato

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

6. O relacionamento com meu chefe imediato influencia, de forma

positiva, minha motivacao para o trabalho.

() Discordo totalmente
() Discordo parcialmente

() Indiferente



() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

7. Sinto que meu chefe imediato esta atento as minhas necessidades

e dos demais da equipe.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

8. Considero que possuo um bom relacionamento com meus

colegas de trabalho

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

9. O meu relacionamento com os colegas de trabalho influencia de

forma positiva na minha motivacao para o trabalho.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

32 PARTE: FATORES RELACIONADOS A INSTITUICAO E ATUACAO
PROFISSIONAL



A seguir serao apresentadas afirmacdes que tratam de aspectos da
instituicao que vocé trabalha e de sua atuacao profissional. Dé sua

resposta marcando a opcao que melhor representa sua opiniao.

10. Considero que a gestao da instituicao como um todo (prefeitura),

estd atenta as minhas necessidades e dos demais da equipe.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()

()

() Indiferente
() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

11. Considero que meu trabalho é valorizado e reconhecido pela
gestao da instituicao em que trabalho, isso influencia positivamente

minha motivacao enquanto profissional.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

12. A possibilidade de crescimento profissional na instituicdo em que

trabalho é um fator gue me motiva no exercicio de minhas funcoes.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Concordo parcialmente

()
()
() Indiferente
()
() Concordo totalmente



13. Os treinamentos, cursos de aperfeicoamento e qualificacao que a
instituicao proporciona, me motivam a melhorar meu desempenho

profissional.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
() Concordo totalmente

4> PARTE: FATORES RELACIONADOS A REMUNERACAO E
ESTRUTURA

A seguir serao apresentadas afirmacdes que tratam de aspectos
sobre remuneracao e estrutura da instituicao que vocé trabalha. Dé

sua resposta marcando a opg¢ao que melhor representa sua opiniao.

14. A remuneracao do meu cargo influencia positivamente a minha

motivacao no trabalho

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

15. Considero que a estrutura da carreira (pccs), consegue

proporcionar a valorizacao dos servidores efetivos

() Discordo totalmente
() Discordo parcialmente

() Indiferente



() Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

16. De modo geral, me sinto satisfeito com os beneficios (financeiros

e nao financeiros) recebidos da instituicao.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

Concordo parcialmente

()
()
() Indiferente
()
() Concordo totalmente

17. A estrutura de trabalho proporcionada pela instituicao
(equipamentos, materiais, higiene e seguranca) pode ser

considerada satisfatoéria.

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

18. A estrutura geral da instituicao influencia minha satisfacao e

motivacao no trabalho

Discordo totalmente

Discordo parcialmente

()
()
() Indiferente
() Concordo parcialmente
()

Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pela autora com base em Bichet e Vargas (2021).
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