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A corrupgao é comparada a tuberculose:

“[...] no inicio o mal ¢ facil de curar e dificil de diagnosticar. Mas,
com o passar do tempo, ndo tendo sido nem reconhecida nem medicada,
torna-se facil de diagnosticar e dificil de curar. O mesmo sucede nos
assuntos de Estado. Prevendo os males que nascem, o que s6 ¢ permitido a
um sabio, estes sdo curados rapidamente. Mas quando se permite que
cresgam, por ndo havé-los previsto, todos os reconhecem, porém nao ha mais
remédio.”

Magquiavel



RESUMO

Uma tendéncia mundial, nos dias de hoje ¢ a busca pela valorizagdo do fator humano nas
organizacgdes e no mercado de trabalho. A exigéncia esta na capacidade de lidar e enfrentar as
adversidades da vida. A natureza do ser humano ¢ muito complexa, talvez por este motivo,
seja apaixonante. Ao mergulharmos nesta complexidade, constatamos a diferenca entre
vencedores e vencidos, campedes e perdedores, felizes e infelizes. Uma das causas para crises
e quedas de faturamento inesperadas, nas organizagdes, pode estar na falta de MOTIVACAO
dos funciondrios e até mesmo dos proprios empresarios. Muitas vezes perguntamos, mas
afinal, o que motiva o ser humano? A motiva¢do ¢ um processo individual e fruto do nosso
crescimento pessoal. A nossa evolu¢do nos impulsiona para o desejo de possibilidades
maiores, em que nada ¢ trivial e tudo ¢é util para um significativo crescimento. A receita para
grandes resultados estd justamente nas pequenas coisas, dependendo, ¢ claro, do foco que
olharmos, do nosso grau de dedicacao, esforco e da qualidade das nossas agdes. A motivagao,
assim como a lideranga, ¢ um ato de simplicidade e cumplicidade com o ser humano, e passa
por uma ruptura de paradigmas. E importante que passemos a olhar as pessoas que trabalham
na nossa equipe com olhos atentos, com uma visdo diferente, preocupados com as suas
particularidades. A organizacdo ¢ um todo, formada pelo somatoério individual de idéias,
sentimentos, sonhos, angustias, expectativas e realiza¢des. E na harmonia dessas emogdes que
o verdadeiro lider conseguird a sinfonia perfeita. No CES, percebe-se que ha uma motivacao
mais propiciada pelas condigdes estruturais e menos pelo relacionamento entre as pessoas na
facilitagdo de uma maior qualidade no gerenciamento de seus trabalhos. Por essas razoes, o
maior investimento de uma organizagdo deve estar nas pessoas, pois ¢ nelas que estd o poder
da decisao em fazer ou nao fazer, em fazer tudo ou s6 uma parte, em fazer correto ou mais ou
menos, em fazer agora ou depois. Para o CES, ¢ fundamental estar atento ao que demandam
seus servidores e trabalhar na implementacdo de politicas que propiciem o atendimento as
demandas elencadas no trabalho.

Palavras-chave: Servigo publico — motivacao. Motivacao. Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

A global trend today is to pursue recovery of the human factor in organizations and the labor
market. The requirement is the ability to cope and face the adversities of life. The nature of
human being is very complex, perhaps for this reason it is exciting. By plunging this
complexity, we see the difference between winners and losers, winners and losers, happy and
unhappy. One of the causes for crises and fall of unexpected revenue, organizations may be
the lack of employee motivation and even the entrepreneurs themselves. Many times we ask,
but after all, what motivates human beings? Motivation is an individual process and result of
our personal growth. Our development leads us to the desire for greater possibilities in which
nothing is trivial and it is useful to a significant growth. The recipe for great results are just
the small things, depending, of course, the focus that we look, our level of dedication, effort
and the quality of our actions. The motivation and the leadership, is an act of simplicity and
complicity with human beings, and goes through a break paradigms. It is important that we
move on to look at the people who work in our team with watchful eyes, with a different
view, concerned with its particularities. The organization is a whole formed by the sum of
individual ideas, feelings, dreams, anxieties, expectations and achievements. It is the harmony
of the emotions that the real leader will get the perfect symphony. At CES, we see that there is
more motivation offered by structural conditions and less by the relationship between people
in facilitating a higher quality in managing their work. For these reasons, the biggest
investment of one organization is in the people because that is where is the power of decision
to do or not do, do all or only a part in making correct or more or less, or do now after. The
ESC is important to be aware that demand for its servers and work to implement policies that
provide the service the demands listed in the work

Keywords: Public service - motivation. Motivation. People Management.
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As relagdes no ambiente de trabalho passaram por diversas mudancas nos ultimos
anos, acentuadas principalmente na década de 80 gracas ao amplo desenvolvimento da
tecnologia. Essa reforma refletiu diretamente na atuacdo dos recursos humanos, que ficaram
frente a frente com o desafio imposto pela nova realidade: abandonar a postura focada em
processos burocraticos, para alavancar o crescimento da maior riqueza das organizagdes, as
pessoas.

Se atualmente vivemos com facilidades de comunicagdo quem nem eram sonhadas ha
apenas trinta e cinco anos (nem a televisdo era colorida no Brasil daqueles tempos!), num
futuro proximo tanto a distancia quanto o tempo serdo abolidos gragas a investimentos brutais
em redes de telecomunicacdes via satélite. Fechar negocios real time com o Japdo por
teleconferéncia sera um ato banal.

Alguns sintomas sdo sentidos nitidamente no meio empresarial, mesmo aqui, onde s6
se despertou para esse novo mundo no inicio dos anos 90. A entrada de multinacionais, o
crescimento da competitividade sdo sinais claros de que o pais entrou na roda viva da
globalizagao.

O primeiro caminho trilhado pelas companhias foi, portanto, investir nos processos
para garantir os resultados. Mas, na conta do capital intelectual, os valores realmente
produtivos - as pessoas - ficaram em segundo plano. Ainda hoje, grande parte das
organizagdes tém um perfil que d4 pouca importancia a gestdo dos seres humanos.

Viver nessa realidade arcaica faz com que boa parte das organizagdes ainda convivam
com a figura envelhecida do "departamento pessoal", estrutura que ficou a parte das
tecnologias que automatizaram atividades burocraticas como folha de pagamento, célculo
salarial, politicas de beneficios e prémios, planejamento de treinamento, entre tantas outras,
abrindo espago para uma acao estratégica.

Enquanto isso, aqueles que viram as pessoas como diferencial competitivo fizeram do
RH a area integradora das estruturas internas e externas da organizagdo e tornaram-se
excecoes, destacando-se no noticiario. Eles sabem que a chave do sucesso ¢ pensar
globalmente e agir localmente.

Para ter esse tipo de acdo € necessario mover pessoas, idéias, produtos e informacgdes
ao redor do mundo a fim de atender as necessidades de uma mesma regiao. Isso demanda um
aumento da capacidade de aprender para gerenciar diversidades, complexidades e
ambigiliidades, pois uma organiza¢do ndo ¢ uma carteira de produtos e sim um conjunto de

forcas, habilidades individuais que sdo utilizadas para criar novos negocios.



17

Como atingir essa exceléncia? Algumas estratégias podem ser tragadas para facilitar o
caminho das organizagdes que querem trilhar um caminho semelhante no futuro. A primeira
coisa que se deve descobrir ¢ a sua competéncia essencial, aquilo que a companhia faz melhor
do que seus concorrentes. Esse serd o seu diferencial e ele ¢ resultado do conhecimento de
todas as pessoas reunidos em uma unica forga.

Para obter essa sinergia, os profissionais da area de Gestao de Pessoas devem se tornar
agentes de continua transformagdo, desenhando processos e uma cultura que aumente a
capacidade da organizacdo de mudar. O passo inicial para a revolugdo ¢ identificar falhas
operacionais e implantar sistemas de informagdo descentralizados, orientados a processos,
rede de comunicagdo ampla por intranet e Internet, conectados a fibra Otica e satélites que
eliminardo a distancia e, conseqiientemente, o tempo entre os contatos humanos.

Depois de acertar a infra-estrutura, ¢ preciso passar a ver a organiza¢do COmMo
resultado de encontros multidisciplinares. Para chegar a esse estidgio, deve-se comecar a
levantar as habilidades, conhecimentos e competéncias das pessoas e equipes da organizagao,
descentralizando a coordenagado de fato para os gestores.

Com isso, havera o momento em que o local de trabalho serd uma espécie de area de
lazer dessas pessoas, pois as atividades produtivas serdo colocadas em pratica de qualquer
ponto do mundo.

A gestdo de pessoas em uma organizagdo ¢, na atualidade, elemento preponderante
para investimento dos gestores, pois € na obtencao de profissionais qualificados e motivados
que reside a garantia de resultados empresariais. Para Gil (2001, p. 17) a gestdo de pessoas

pode ser conceituada como sendo:

[...] a fungdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam nas
organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.
Constitui, a rigor, uma evolugdo das areas designadas no passado como
Administragdo de Pessoal, Relagoes Industriais ¢ Administragdo de Recursos
Humanos. Essa expressdo aparece no final do século XX e guarda similaridade com
outras que também vém popularizando-se, tais como Gestdo de Talentos, Gestdo de
Parceiros e Gestdo do Capital Humano.

A adequagdo de perfis compativeis com os desafios de uma organizacdo competitiva
significa a garantia de niveis de desempenho alinhados as necessidades motivacionais dos
seus profissionais com vistas a prestacdo de servigos compativeis com a expectativa dos seus
clientes.

Para que as pessoas possam trabalhar satisfatoriamente em equipe, ou seja, para que

as pessoas possam produzir resultados, o gerente, outra peca fundamental no meio
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empresarial, precisa desempenhar muitas fun¢des ativadoras. Dentre estas funcdes, sobressai a
lideranca.

Embora a organizagdo necessite de lideres em todos os seus niveis hierarquicos e em
todas as suas areas de atuacdo, ¢ na geréncia que reside o ponto mais critico da lideranca
porque ¢ nesse nivel que sdo decodificados e traduzidos os objetivos e necessidades da
organizacdo e transformados em metas e esquemas de trabalho para serem implementados e
realizados pelos demais funcionarios.

A habilidade de lideranca ndo ¢ nata, nem privativa de alguns poucos superdotados.
Ela tem de ser apreendida e incorporada ao comportamento do gerente para fazer parte do seu
cotidiano de trabalho. O lider antes de tudo deve ser fonte de motivacdo para os seus
comandados e a0 mesmo tempo se motivar com os desempenhos apresentados por seus
membros.

Partimos do principio de que a motivacao exerce determinante influéncia no mundo do
trabalho, principalmente quando este trabalho estd voltado para o atendimento de
necessidades de clientes que pagam por servigos, ou mesmo, produtos.

Empresas do mundo todo, atualmente, buscam a valorizagao do fator humano. Essa
perspectiva estd na capacidade de lidar e enfrentar as adversidades da vida e, por conseguinte,
no trabalho.

No servigo publico a tendéncia ¢ seguir essa “moda”, procurando na pratica o que ja
esta sendo pesquisado e demonstrado em trabalhos e pesquisas do setor privado. A questao
subjetiva do individuo € produto de estudos, pesquisas e dificuldades, isso porque a natureza
do ser humano ¢ muito complexa e paradoxalmente: estimulante. Tal complexidade
demonstra peculiaridades multiplas, diferentes desfechos (pessoas que venceram outras nao,
uma que sentem prazer no que fazem, outras nao).

No centro desse “problema”, esta a MOTIVACAO dos servidores, seja ele de
qualquer nivel hierarquico. Esse trabalho caminhou por trilhas que demonstraram reflexos
desse objeto: a motivacao no trabalho, mas especificamente no servigo publico federal. Nesse
sentido poderiamos perguntar: o que motiva o ser humano? Ou melhor, o que ¢ motivacao?
Uma das possiveis respostas poderiamos dizer assim: ¢ um processo individual e fruto do
nosso crescimento ¢ desenvolvimento pessoal. Ou seja, algo proprio de cada um, o que nos
impulsiona, por fim o que nos da desejo: pequenos detalhes e significados que nos movem
para fazer algo.

Os grandes resultados estdo, muitas vezes, na soma desses detalhes, dependendo, ¢

claro, do foco que observamos, do grau de dedicagdo, esfor¢o e da qualidade das nossas agoes
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em relagdo ao que fazemos. A motivacao, assim como servigo (ao/do) publico, ¢ um ato de
simplicidade (servir) e cumplicidade (fazer bem) para com o ser humano e passa por uma teia
de interatividade e intercomunicacio de paradigmas culturais. E importante olharmos a partir
de entdo, o trabalho no servigo publico com olhos atentos, pois cada pessoa tem as suas
particularidades e isso define a qualidade ou ndo do servigo final.

Para isso, observemos o ambiente de trabalho como um todo, formado pelo somatério
individual de idéias, sentimentos, sonhos, angustias, expectativas e realizagdes. Somente pela
perseguicdo da harmonia dessas varias emocdes € que um verdadeiro lider e administrador
dessas contingéncias, podera alcancara éxito. Por essas razdes, 0 maior investimento de uma
empresa publica ou privada, deve estar nas pessoas, pois € nelas que esta o poder da decisao
em fazer ou ndo fazer, em fazer tudo ou s6 uma parte, etc. E um jogo de competéncias que
define uma equipe, seu desempenho e producgdo positiva ou negativa em relagdo ao ambiente
de trabalho dos envolvidos.

Desta forma o problema norteador deste trabalho consiste em investigar o nivel de
motivacao dos funcionarios que trabalham no Centro de Educagao e Saude (CES), que dispoe
de servidores de vinculo recente, menos de quatro anos, em sua maioria, € por isso, € um meio
de pesquisa para determinar o nivel de motivagdo possivel no setor publico, no ambiente que
detém varias contingéncias como devermos demonstrar.

Neste sentido, esperamos com esta pesquisa, proporcionar insumo para o fomento de
pesquisas futuras neste ramo do conhecimento, como também permitir a universidade
estudada ter em maos material que a favoreca no desenvolvimento projetos e planos de

melhorias no trabalho que atenda a sua clientela interna.

1.1 PROBLEMATIZACAO

Uma tendéncia mundial, nos dias de hoje, ¢ a busca pela valorizacdo do fator humano
nas organizacdes e no mercado de trabalho. A exigéncia estd na capacidade de lidar e
enfrentar as adversidades da vida, considerando que a natureza do ser humano ¢ muito
complexa. Por este motivo, talvez, seja apaixonante mergulharmos nas raizes da
complexidade para analisarmos a diferenca na concep¢do de vencedores e vencidos,

campedes e perdedores, felizes e infelizes. No campo empresarial, uma das causas para crises
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e quedas de faturamento inesperadas, pode estar relacionada a falta de MOTIVACAO dos
funcionarios e, até mesmo, dos proprios empresarios.

Foi neste sentido que surgiu a idéia desse estudo, cujo intuito foi contribuir para a
qualificacdo dos processos que envolvem o atendimento da organizacdo analisando a
efetivacdo de estratégias para a consecug¢do dos processos organizacionais e atender a
demanda da sua clientela.

Particularmente, o estudo permitiu construirmos um encadeamento de conhecimentos
acerca do tema, somando teoria e pratica, a0 mesmo tempo em que tivemos a oportunidade de
contribuir para o melhoramento da organizacao em que atuamos profissionalmente.

Sendo o cumprimento de metas e objetivos considerado fator preponderante para o
sucesso das instituigdes, como também fator importante para a manutencao da qualidade das
equipes, principalmente das que lidam com atendimento, vimos necessdrio averiguar a

questdo: qual o nivel de motivagdo dos servidores do CES da UFCG na cidade de Cuité?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o nivel de motivacao dos funcionarios do CES da UFCG na cidade de Cuité

- PB.

1.2.2 Objetivos Especificos

. Identificar as necessidades, bem como a motivagdo ¢ a satisfagdo dos
servidores do CES;
. Descrever o perfil dos servidores do CES;

. Elencar sugestdes propostas pelos servidores do CES.
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2.1 0 QUE E MOTIVACAO

A motivagdo humana tem sido um dos maiores desafios na gestdo organizacional para
muitos psicologos, gerentes e executivos. Inimeras pesquisas tém sido elaboradas e diversas
teorias tém tentado explicar o funcionamento desta forga aparentemente misteriosa, ou ainda
desconhecida, que leva as pessoas a agirem em dire¢do do alcance de objetivos. Enquetes a
respeito do assunto, entretanto, normalmente mostram que existe ainda muita confusdo e
desconhecimento sobre o que € € 0 que ndo € motivagao ou seria automatiza¢do segundo
Castro (1996).

Quando uma pessoa se coloca ou se direciona a um caminho ou um objetivo, ela ndo
necessariamente estd motivada a atingir este objetivo. Os fatores que a levam a caminhar
naquela direcdo podem-lhe ser intrinsecos (internos) ou extrinsecos (externos). Quando so
intrinsecos, ha motivagdo; quando sdo extrinsecos, hd apenas movimento ou apenas satisfacao
(BERGAMINI, 1989).

Muitas vezes, uma pessoa tem o desejo a realizar algo para evitar uma puni¢ao, ou
para conquistar uma recompensa. Nestes casos, a iniciativa para a realizacdo da tarefa nao
partiu da propria pessoa, mas de um terceiro (fator extrinseco), que a estimulou de alguma
forma para que ela se movimentasse em diregcdo ao objetivo pretendido (BERGAMINI apud
VERGARA, 2003, p. 47). A pessoa nao teria caminhado em direcdo ao objetivo caso nao
houvesse a puni¢do ou a recompensa.

As pessoas podem, também, agir levadas por um impulso interno (fator intrinseco),
por uma necessidade interior. Neste caso, existe vontade propria para alcancar o objetivo,
existe motivagdo. O movimento ¢ uma situagdo passageira, uma necessidade momentanea. S6
dura enquanto persistirem os estimulos que o geraram. Além disso, a eliminacdo dos
estimulos normalmente provoca insatisfacdo e um comportamento indesejavel, conforme

atesta Bergamini (1989).

Se todas as vezes que alguém falta, ou atrasa, houver punicdo com uma perda de
vencimentos mensais, a partir do momento que tal conseqiiéncia desagradavel
deixar de existir, o comportamento indesejavel reaparecerd, isto ¢, as faltas e os
atrasos voltardo a se repetir. Por outro lado, se um aumento nos niveis de vendas for
premiado por uma gratificagdo especial, a partir do momento em que este prémio
deixar de existir, o empenho dos vendedores diminuira e as vendas voltarao a cair e,
provavelmente, a niveis inferiores aqueles ja atingidos antes da concessdo do
prémio. (BERGAMINI apud VERGARA, 2003, p. 49).
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O movimento pode at¢é mesmo gerar desmotivacdo, independentemente da
permanéncia dos estimulos geradores. Como as pessoas nao se deixam manipular, embora
aparentemente continuem se movendo, o montante de energia pessoal investida nas atividades
condicionadas vai gradativamente diminuindo e cada vez mais o individuo vai rendendo

menos.

O nivel de satisfagdo pessoal vai baixando com o decorrer do tempo e, com ele,
diminuindo o conceito de estima que as pessoas experimentam a respeito de si
mesmas. Em pouco tempo, como indicam algumas pesquisas, serd possivel
reconhecer alguém inteiramente desmotivado. (BERGAMINI, 1989, p. 07).

A motivagdo, por sua vez, dura enquanto a necessidade interior ndo for suprida. De
maneira oposta a0 movimento, o alcance dos objetivos propostos, ou seja, o fim do potencial
motivador, gera no individuo um sentimento de estima e auto-realizacdo que lhe traz
satisfacdo e o predispde a empreendimentos cada vez mais ousados, em busca da
concretizagao de novas necessidades e potencialidades.

A partir destas colocagdes pode-se, entdo, entender a motivacdo como uma energia,
uma tensdo, uma for¢a, ou ainda, um impulso interno aos individuos. Sobretudo, o que ¢é
relevante considerar ¢ que a motivagdo ¢ interior a cada individuo e leva-o a agir
espontaneamente para alcangar determinado objetivo. Assim, ndo ¢ possivel motivar uma
pessoa, o que ¢ possivel € criar um ambiente compativel com os objetivos da pessoa, um

ambiente no qual a pessoa se sinta motivada.

2.2 MOTIVACAO NO TRABALHO

A motivagdo do homem envolve um procedimento cuja origem e processamento se

fazem dentro da propria vida psiquica. Segundo Silva (2000, p. 21):

O estudo da motivagdo ¢ uma busca de explicagdo para alguns dos mais intrincados
mistérios da existéncia humana — suas proprias agoes. Consideram-se praticamente
qualquer a¢do humana isolada e pergunta-se quais os seus determinantes. Por que
as pessoas fazem tal coisa? Por que um estudante cuida do seu cachorro? Por que
um psicotico apresenta um ritual de lavar as maos? Qualquer um que procura
respostas para essas perguntas esta tentando explicar a motivagao.

Contudo, a motivagdo de uma pessoa depende da forca de seus motivos. Os motivos

sdo as vezes definidos como necessidades, desejos ou impulsos no interior do individuo. Os
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motivos sdo dirigidos por objetivos, fundamentalmente, os motivos ou necessidades sdo a
mola de agao.

Quando se da o encontro da necessidade com o fator da motivac¢ao, podemos dizer que
ocorreu o “ato motivacional” e, por conseguinte, venha ao estado de satisfacdo que foi obtido
pela associacao dessa necessidade. Neste caso, podemos dizer que a satisfagdo da necessidade
¢ considerada oposta a motivagdo, isto, ¢, quanto mais satisfeita a necessidade, menos
motivagdo a pessoa esta para satisfazé-la.

O principio de divisdo do trabalho afirma que se pode alcancar o maximo de
eficiéncia no trabalho, se o mesmo for simplificado e especializado no mais alto
grau em toda a extensdo que ele ¢ realizado. O conceito ¢ que numa organizagao,
tantos empregados como os administradores trabalhardo de forma mais eficiente se

executarem tarefas mais especializadas e repetidas sem dispensarem sua atengdo e
suas energias em tarefas complexas. (SILVA, 2000, p. 27).

Foi realizado um estudo na Paraiba em 1988, que teve o objetivo de analisar os fatores
de motivac¢do no trabalho de acordo com a percepcdo dos trabalhadores e seus respectivos
chefes, em duas industrias, uma sendo do setor téxtil e outra do sisal. A amostra foi composta
de 192 sujeitos, sendo 38 chefes e 154 empregados. Para coletar os dados, foi utilizado um
questionario contendo questdes fechadas, baseadas no estilo Likert com variagdes de 1 a 5
com ordem decrescente de importancia, que foi aplicado tanto aos subordinados, quantos aos

seus chefes.

FATORES EXTREM. MUITO +0U - SEM
IMPORTANTE IMPORTANTE IMPORTANTES IMPORTANCIA
Convénios com 44%, 35% 29% 19%
médicos, etc
Progressﬁo 31% 41% 20% 4%
salarial
Possibilidade 54% 35% 10% 1%
de crescimento
Bom 38% 42% 18% 2%
relacionamento
com os chefes
Promogao 38% 44%, 14% 4%

Tabela 1 — Demonstrativo dos cinco fatores mais importantes de motivacao no trabalho.

Os resultados, de acordo com as respostas dadas por ordem de importancia pelos

empregados, foram os seguintes: em primeiro lugar a possibilidade de crescimento
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profissional na organizagdo; numa segunda analise, contatamos algumas mudangas, a
possibilidade de crescimento pessoal continuou sendo fator mais importante para os
trabalhadores, ¢ o segundo fator mais importante para a motivagcdo, seguido o bom
relacionamento com os chefes, com os médicos, dentistas e farmacias. E por altimo a

progressao salarial.

2.3 AS TEORIAS DE MOTIVACAO

De acordo com Hoffman (apud CASTRO, 1996), hoje a auto-realizagdo no ambiente
de trabalho ¢ uma questdo estratégica para as organizagdes. Neste sentido, Abraham Maslow
deixou um enorme legado para aqueles que trabalham com a psicologia organizacional, os
profissionais de Recursos Humanos e atualmente todos os gerentes e executivos. "Quanto
mais saudaveis nds somos emocionalmente, mais importantes se tornam nossas necessidades
de preenchimento criativo no trabalho. Ao mesmo tempo, menos nos toleramos a violacao de
nossas necessidades para tal preenchimento" (MASLOW, 2000, p. 45).

Estamos na década do gerenciamento de processos e especialmente o meio ambiente
se destaca a cada dia a medida que as pessoas, os gestores, comunidades e governos se
conscientizam que a vida est4 acima de tudo e ndo subordinada a tudo.

Quem iria imaginar que o recrutamento e a retencdo de empregados iriam se tornar a
maior preocupacao da drea de RH? A tecnologia ndo alterou a natureza humana, mas langou
definitivamente uma nova forma para abordagem de temas como produtividade, eficiéncia,
informatica, Internet, espirito de equipe, crescimento de organizagdes e funciondrios, temas
presentes em um ambiente de trabalho cada vez mais competitivo e internacionalizado
(CHANLAT, 1996).

Sob muitos aspectos, esses temas sao psicoldgicos por natureza e, portanto, necessitam
de solugdes e reflexdes também psicoldgicas. Talvez parega 6bvio, mas muitos profissionais
estdo despertando apenas agora para o fato de que seres humanos ndo sdo maquinas
destituidas de emogdes e que ‘desapaixonadamente’ deixam de fora o seu proprio interesse.
Ao contrario, agem de acordo com valores, atitudes e motivos que tém sua propria logica - e
forca - em todos os aspectos da vida econdmica, desde o trabalho até o comportamento do

consumidor.
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E quem, mais do que qualquer outro tedrico da psicologia, compreendeu esta
realidade? Foi psicélogo norte americano Abraham Maslow, o famoso guru gerencial, foi
quem liderou conceitos como gerenciamento esclarecido, sinergia, criatividade, hierarquia de
necessidades inatas e autorealizagdo. Como a ciéncia de gerenciamento ganha atencdo
crescente na Asia e outras regides fora da América do Norte e Europa Ocidental e
especialmente aqui no Brasil, estes conceitos estdo conquistando uma nova e receptiva
audiéncia (HOFFMAN apud CASTRO 1996).

O que faz o trabalho de Maslow ainda tdo relevante? Num campo freqiientemente
influenciado, ele apresentou uma coerente, unificada e compreensiva maneira de observar o
comportamento humano no local de trabalho.

Cientificamente radicada em personalidade, biologia e pesquisa psicologica e social,
esta abordagem enfatiza que uma hierarquia inata de necessidades e motivos, envolvendo
seguranga e protecdo, identificagdo com um grupo (sentimento de pertencer ao grupo), estima
e respeito, amor e, finalmente, auto-realizacao.

Maslow (2000, p. 50), brilhantemente predisse: "Quanto mais saudaveis nds somos
emocionalmente, mais importantes se tornam nossas necessidades de preenchimento criativo
no trabalho. Ao mesmo tempo, menos nos toleramos a violagdo de nossas necessidades para
tal preenchimento".

Nos entramos num futuro no qual - gragas ao crescimento individual do campo de RH,
criatividade e inovagdo, poderdo tornar possivel para todos a auto-realizagdo no local de
trabalho. Sabemos que se as pessoas envolvidas numa tarefa estiverem suficientemente
motivadas, elas conseguirdo superar quaisquer tipos e graus de dificuldades. O ditado ‘Uma
organizagdo ¢ feita por suas pessoas’ expressa a mais pura realidade, pena que muitos
executivos ainda ndo acreditem.

Se o trabalho for organizado e sistematizado dentro das mais rigorosas técnicas de
desenvolvimento de produtos e alta tecnologia e garantia da qualidade associada, serd que vai
ser realizado como previsto? Nao necessariamente. Muitas vezes o trabalho ndo ocorre como
seria desejavel, ainda que muito bem organizado e planejado. Vejamos a motivagdo dentro de

uma concepgao holistica.
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2.4 A MOTIVACAO NA CONCEPCAO HOLISTICA DO SER HUMANO

Conforme afirmam Ulrich; Zenger; Smallwood (2000, p. 23):

A motivagdo ¢ uma condi¢do fundamental e indispensavel para o alcance dos
objetivos pessoais, do trabalho, das organizagdes e dos paises. Porém, a motivagao
dos funcionarios das organizagdes comegou a se tornar um problema sério nos
paises desenvolvidos do Ocidente somente a partir da década de setenta e, portanto,
ndo se trata de um problema tao antigo.

O mundo teve uma mudanga abrupta assim que saimos da préspera, agitada e
revolucionaria década de sessenta e entramos na década de setenta (KONDO, 1991).
Inlimeros problemas sociais tinham comecgado a surgir, sendo que os trés mais freqiientemente

sdo sempre citados como:

a)Agitacdo estudantil.
b)Responsabilidade civil pelo produto.

¢) Motivagao

Todos eles estdo relacionados com o aumento do nosso padrido de vida e com o
aumento de nosso nivel educacional.

Subentende-se que melhorias de padrao de vida e educagdo constituem uma tendéncia
social desejavel, mas nos devemos também estar conscientes de que com isso as
possibilidades de ocorréncias de problemas sociais do tipo que vimos acima se tornam
maiores. Os problemas (2) e (3) acima, os dois mais diretamente envolvidos e relacionados
com o controle de qualidade (KONDO, 1991).

Conforme Kondo (1991), o problema da motivacao torna-se mais dificil na medida em
que o padrao de vida e o nivel educacional das pessoas se elevam. Esta ¢ uma das razdes que

muitos paises com governos autoritarios reduziram drasticamente o nivel educacional .

2.5 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES HUMANAS
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A hierarquia das necessidades humanas propostas por Abraham Harold Maslow em
1943, quando era professor de Psicologia no Instituto de Tecnologia de Massachusets e da
Brandeis University. Ele parte da premissa de que a motivagdo (que, por sua vez, ¢ o que
determina o comportamento observavel dos individuos) “¢ em si mesma determinada por um
impulso genérico no sentido de satisfazer necessidades” (MASLOW, 2000, p. 51). Se um
organismo esta com sede, ele bebe, provavelmente, se esta com fome, ele come e, assim por
diante, inversamente, uma vez que a necessidade tenha sido satisfeita, ela ndo mais determina
o comportamento (a0 menos, até que ela aparega novamente).

Maslow postula que alguns tipos de necessidades sao qualitativamente diferentes entre
si - a necessidade de comer ¢ diferente da necessidade de tornar-se presidente de um pais etc...
Maslow desenvolveu cinco categorias gerais de necessidades, que ele considerava exaustivas
e mutuamente exclusivas: as necessidades de seguranca, as necessidades sociais, as
necessidades do ego e as necessidades de auto-realizacdo (ou auto-atualizacdo). Veja-se a
Figura 1, a respeito.

Além disso, Maslow afirma que essas cinco categorias de necessidades estao dispostas
numa hierarquia, desde das necessidades de ordem mais baixas (as necessidades fisiologicas)
até aquelas de mais alta ordem (as de auto-realiza¢do): esta hierarquia ou ordenagdo das
necessidades determina a prioridade que estard em vigéncia, no caso de mais um tipo de
necessidade, num determinado momento, insatisfeito. Especificamente Maslow indica que o
comportamento ¢ sempre determinado pela categoria de necessidades de mais baixa ordem
que permanecer insatisfeita.

A implicagdo pratica da teoria de Maslow ¢, obviamente, que alguma coisa podera
atuar como motivador para alguém. Podemos dizer que o motivador ¢ um sentido, ¢ algo que
impulsiona a pessoa a querer ir em dire¢ao a acao.

A escalada da piramide (CHIAVENATO, 1999), nao depende apenas de condic¢des
oferecidas, mas também das circunstancias de vida de cada pessoa.

Por exemplo, durante muito tempo, a mulher foi pressionada pela sociedade no sentido
de que reprimisse suas aspiragdes profissionais de auto-realizagdo, a fim de dedicar-se a

criacdo de seus filhos, o que ja, ainda bem, ndo se verifica hoje.
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Figura | A Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow

As necessidades atuam sempre em conjunto, prevalecendo a mais elevada, desde que
as inferiores estejam satisfeitas. Assim, uma reacdo comportamental ¢ um canal, através do
qual varias necessidades fundamentais podem ser expressas ou satisfeitas conjuntamente.
Portanto, qualquer indicio de frustragdo ¢ uma ameaga psicoldgica, o que produz reagdes
gerais de emergéncia no comportamento humano (SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN,
1999).

Apesar de ndo ter sido comprovada cientificamente, a teoria de Maslow, devido a
eficiente estrutura¢do de suas idéias, foi aceita como de grande contribui¢do para a evolugdo

das técnicas administrativas. Como pontos criticaveis, pode-se citar:

- a dificil articulagdo operacional para o gerenciamento das necessidades basicas.

- a impossibilidade da padroniza¢do do comportamento humano.

2.6 A TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Para explicar o comportamento das pessoas no trabalho, Herzberg formulou a teoria
dos dois fatores. Para Herzberg (1959, apud CASADO, 2002), existem dois fatores que

orientam o comportamento das pessoas, os fatores higiénicos ou extrinsecos e os fatores
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motivacionais ou intrinsecos. Nos fatores higi€nicos destacam-se limpeza do ambiente,
iluminacao e ruido, salario, beneficios sociais, relagdo com os colegas e supervisores. Sao
aqueles cuja falta criam profunda insatisfacdo no trabalhador, mas cuja presenga nao gera
motivacgdo. Estes fatores satisfeitos apenas evitam a insatisfacdo do empregado. Se os fatores
sdo ruins eles provocam insatisfagdo dos funcionarios. Por exemplo: um ambiente de trabalho
seguro e saudavel, por si s, ndo ird motivar os funcionarios a trabalharem com mais afinco,
porém os deixa satisfeitos o bastante para que outros fatores possam motiva-los.

Nos fatores motivacionais destaca-se a auto-realizagdo na tarefa, o reconhecimento
quanto a realizagdo da tarefa, autonomia na tarefa, responsabilidade em relacao a tarefa, auto-
desenvolvimento e evolugdo profissional. Sdo aqueles cuja auséncia ndo gera insatisfacao,
mas um estado de apatia ou indiferengca que faz com que o trabalhador produza apenas o
necessario, nao utilizando sua criatividade e pré-atividade (MAITLAND, 2002).

Herzberg (1959, apud CASADO, 2002) mostra que os fatores higiénicos sdo os
causadores das insatisfagdes no trabalho e, ao contrario, os fatores motivacionais sao os
responsaveis pelas satisfagdes. Os fatores de insatisfacao (higi€nicos) essencialmente
descrevem o meio ambiente e servem basicamente para prevenir a insatisfagdo no trabalho,
tendo um efeito pequeno nas atitudes positivas frente a ele. Os fatores de satisfagdo sdo
chamados de motivacionais por serem eficazes na motiva¢do do individuo, estimulando-o a
melhorar seu desempenho e esfor¢co. Ou seja, com os fatores higiénicos atendidos, a empresa
tem apenas a garantia da nao insatisfacdo dos empregados. Para ter a garantia da satisfacao
dos mesmos € necessario investir nos fatores motivacionais.

A teoria da motivacdo de Frederick Herzberg foi formulada com base em um estudo
empirico, realizado, inicialmente, com 200 engenheiros e contadores de nove industrias de
fabricagdo de metais, localizados em Pittsburgh.

Apds uma revisdo e andlise de teorias e pensamentos, relacionadas com o
comportamento do individuo no trabalho, Herzberg levantou a hipdtese dos dois fatores".
Essa hipotese sugeria que os fatores que produziam satisfagdo no trabalho sao distintos
daqueles que produziam a insatisfacdo. O autor, em sua hipdtese, considera que o oposto da
satisfacdo com o trabalho ndo seria a insatisfagdo, mas, nenhuma satisfagdo com ele e
igualmente o oposto da insatisfacao seria nenhuma insatisfagdo com o trabalho.

Os fatores capazes de produzir insatisfagdo foram denominados pelo autor de
higiénicos numa analogia a forma em que o termo ¢ usado na medicina preventiva. Estes

fatores, expressam o impulso natural para evitar o sofrimento, causado pelo meio ambiente,
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mais os impulsos adquiridos que se tornam condicionados as necessidades bioldgicas basicas.

Os fatores higiénicos sao:

1 - apolitica e a administracdo da empresa;

2 - as relagdes interpessoais com 0s supervisores;

3 - supervisao;

4 - condig¢oes de trabalho;

5 - salarios;

6 - "status"

7 - segurancga no trabalho.

Os fatores que produzem satisfagdo foram chamados de motivadores. Estes fatores
relacionam-se com aquela caracteristica humana singular que ¢ a capacidade de realizar e,
através da realizagdo, desenvolver-se psicologicamente (CASADO, 2002).

Os fatores motivadores compreendem:

1 - realizagao;

2 - reconhecimento;

3 - o proprio trabalho;
4 - responsabilidade;

5 - progresso ou desenvolvimento.

Herzberg apesar de ver como vitais os beneficios higiénicos, questiona a consumagao
das necessidades humanas no trabalho em termos totalmente higiénicos. Esta visdo unilateral
da natureza humana tem conduzido a desastrosas conseqiiéncias de muito maior importancia
do que os custos monetarios diretos destes programas para nossas organizacoes. Os fatores
motivadores enfrentam barreiras e resisténcias para sua implantacdo, € o autor vé, como
motivo principal, o medo dos gerentes inadequados que nao estdo preparados para o desafio
dos adultos dominantes.

Propde que os fatores motivacionais sejam implantados nas organizacdes a partir do
enriquecimento de cargo. Na proposta do autor, fica explicito que o enriquecimento do cargo
propiciara a utilizagao eficiente do trabalhador. Esta proposicao ¢ contraria a racionalizagao
do trabalho com meio para aumentar a eficiéncia, pensamento este muito divulgado na época.

O termo enriquecimento de cargo supde enriquecer a tarefa, mas ndao podemos

confundi-lo com o que se denominava de ampliagdo do cargo, usado por cientistas do
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comportamento que acreditavam que o individuo teria maior satisfagdo no trabalho se sua
tarefa fosse ampliada, ou seja, fosse aumentada em niimero de operagoes.

Herzberg (apud CASADO, 2002) diz que "o enriquecimento do cargo" proporciona
oportunidades para o desenvolvimento psicoldgico do empregado, ao passo que a ampliacdo
do cargo simplesmente torna um cargo estruturalmente maior.

Herzberg (apud CASADO, 2002) apresenta dez medidas fundamentais para que seja

operacionalizado o enriquecimento do cargo, sdo elas:

1 - Escolher os cargos nos quais o investimento, feito em engenharia industrial, ndo
encareg¢a demais as modificagdes, as atitudes sejam mads, a higiene esteja ficando dispendiosa
e a motivag¢do faca no desempenho;

2 - Encarar esses cargos com a convic¢ao de que podem ser modificados;

3 - Fazer um "brainstorm" para elaborar uma lista de modifica¢cdes que possam
enriquecer os cargos, sem se preocupar com suas viabilidades;

4 - Fazer uma triagem na lista, eliminando sugestoes referentes a higiene e nao a real
motivagao;

5 - Fazer outra triagem na lista, eliminado generalidades;

6 - Fazer mais uma triagem na lista, eliminando quaisquer sugestdes de rastreamento
horizontal, ou seja, que reduz a contribui¢do do funcionério, ao invés de lhe proporcionar uma
oportunidade para se desenvolver no desempenho de suas funcgdes habituais;

7 - Evitar a participacao direta de funciondrios no enriquecimento de cargos;

8 - Nas primeiras tentativas de enriquecimento de cargos, fazer uma experiéncia
controlada;

9 - Estar preparado para uma queda no desempenho do grupo experimental nas
primeiras semanas;

10 - Esperar que os supervisores de primeira linha demonstrem algumas apreensdes e

hostilidades para com as mudancas que estao sendo feitas.

O enriquecimento de cargo ndo ¢ uma ocorréncia isolada, mas sim uma funcdo
continua da dire¢do das empresas. Em relagdo aos recursos a serem aplicados em projeto com
vista ao enriquecimento de cargos.

As necessidades humanas apresentadas por Maslow interligam-se ou justificam a
visdo do trabalhador nos diversos niveis de crescimento, que influenciam o seu agir hoje. Mc

Gregor com a sua teoria X - teoria Y, da o inicio a modificacdo das atribui¢des da tarefa do
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individuo no trabalho. E, finalmente Herzberg, introduzindo a teoria dos dois fatores, que

propoe a motivacao do individuo com base no enriquecimento do cargo.

2.7 ATEORIA X E'Y DE MCGREGOR

McGregor (apud MARRAS, 2001, p. 72), complementando a teoria de Maslow sobre
a existéncia de necessidades humanas, publicou a obra ‘O Lado Humano da Empresa’,
apresentando a Teoria X e Y, que aborda os relacionamentos entre gerente e trabalhador numa
empresa. Segundo esta teoria, ha duas posi¢cdes sobre os empregados de uma empresa:
concepgoes negativas a respeito da natureza do trabalhador (Teoria X) e concepgdes positivas
sobre o trabalhador (Teoria Y).

Segundo Marras (2001), McGregor defendia que os gerentes tipo X acreditavam que
as pessoas ndo gostavam de trabalhar, sendo irresponsaveis e preguicosos e que, desse modo,
esses tipos de individuos deviam ser controlados ou ameagados para que atingissem as suas
metas. Segundo essa teoria, os gerentes tipo X nao sdo tdo eficazes quanto os gerentes tipo Y,
que acreditavam que as pessoas desejavam trabalhar e incentivam esse desejo basico através
de confianc¢a e cooperacdo. Os gerentes tipo Y véem nos funcionarios pessoas que na busca de
responsabilidade, sentem-se bem no trabalho e buscam atingir os objetivos que lhe sdo
colocados.

A teoria X se embasa nos seguintes pressupostos:

a) Os funcionarios essencialmente detestam o trabalho e, sempre que possivel, tentardo
evita-lo.

b) Uma vez que os funciondrios detestam o trabalho, devem ser coagidos, controlados
ou ameacados de puni¢do para que atinjam as metas.

¢) Os funciondrios evitardo as responsabilidades e, sempre que possivel, procurardo as
ordens formais.

d) A maioria dos trabalhadores coloca a seguranga acima de todos os demais fatores

associados ao trabalho e demonstrarao pouca ambigao.

Ja a teoria Y estd embasada no seguinte:
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a) Os funcionarios podem encarar o trabalho como sendo tdo natural quanto o
descanso ou o lazer.

b) As pessoas adotardo o autocomando e o autocontrole se estiverem comprometidas
com o0s objetivos.

¢) A pessoa mediana pode aprender a aceitar e até a buscar a responsabilidade.

d) A capacidade para tomar decisdes inovadoras ¢ amplamente disseminada entre a
populagdo e ndo ¢ necessariamente esfera inica dos que se encontram em posi¢des gerenciais.

O trabalho, com base na administracdo cientifica, atende as necessidades basicas do
individuo, mas oferece "poucas oportunidades de satisfagdo das necessidades egoistas,
principalmente para as pessoas situadas nos niveis inferiores da hierarquia. Entendia o autor
por necessidade egoistas aquelas que englobam a auto-estima (auto-respeito e confianga,
autonomia, realizagdo, competéncia ¢ conhecimento) e a propria reputacdo (status,
reconhecimento e aprovacao).

A ndo oportunidade de satisfacdo das necessidades egoistas tem graves conseqiiéncias
comportamentais. O individuo no trabalho atende, na administracdo tradicional, apenas as
suas necessidades basicas, sistematizadas por Maslow, ficando as necessidades egoistas a
serem atendidas fora do local de trabalho. Assim, para muitos assalariados o trabalho ¢ uma
forma de punicdo, o preco a ser pago pelos varios tipos de satisfacdo obtidas fora do trabalho.
Logo a organizac¢do ndo cria uma estrutura e ndo da meios para que o individuo tenha um bom
nivel de Qualidade de Vida no Trabalho. Isso faz com que eles comportem-se no trabalho
com indoléncia, passividade, m4 vontade, em aceitar responsabilidades, resisténcia a mudanga
tendéncia em aderir aos demagogos e exigéncias exageradas de beneficios econdmicos.

No intuito de justificar tais comportamentos humanos e organizacionais. Mc Gregor
agrupou todas as idéias relacionadas a individuo trabalho, decorrentes da administragdo
cientifica, e denominou-as de Teoria X. E sdo apresentadas pelo autor como segue Mc Gregor

(apud MARRAS, 2001):

1. O ser humano, de modo geral, tem aversao essencial ao trabalho e o evita sempre
que possivel;

2. Devido a essas caracteristicas humanas de aversdo ao trabalho, a maioria das
pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigida, ameagada de puni¢do para que se esforce no
sentido da consecu¢ao dos objetivos organizacionais;

3. O ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar responsabilidades,

tem relativamente pouca ambicao e quer garantia acima de tudo.
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O autor propde entao uma outra forma de ver o individuo na organiza¢ao e denomina

Teoria Y, cujas pressuposi¢des principais sao:

1. O dispéndio de esforgo fisico e mental no trabalho ¢ tdo natural como o jogo ou o
descanso;

2. O controle extremo e a ameaca de puni¢do sdo os Uunicos meios de estimular o
trabalho em vista dos objetivos organizacionais. O homem estd sempre disposto a se
autodirigir e se autocontrolar a servi¢o de objetivos como os quais se compromete;

3. O compromisso com os objetivos ¢ dependente das recompensas associadas a sua
consecucao;

4. O ser humano aprende, sob condi¢des adequadas, ndo s a aceitar responsabilidades
como a procura-las;

5. A capacidade de usar um grau relativamente alto de imaginacao, de engenhosidade
e de criatividade na solugdo de problemas organizacionais ¢ mais amplamente distribuida na
populagdo do que geralmente se pensa;

6. Nas condi¢des da vida industrial moderna, as potencialidades intelectuais do ser

humano estdo sendo parcialmente usadas.

Mcgregor propde, assim,com a sua Teoria Y, que se oferega condi¢des ao individuo
para que as necessidades atendidas s6 fora do local de trabalho passem também a ser
satisfeitas no mesmo. O principio fundamental derivado da Teoria Y ¢ o da integracdo: a
criagdo de condigdes tais que permitam aos membros da organiza¢do alcancar melhor os seus

proprios objetivos, dirigindo os seus esfor¢os para o sucesso da empresa.

Mc Gregor afirma (apud MARRAS, 2001, p. 79):

[...]- a menos que o proprio emprego seja satisfatorio, a menos que se criem
oportunidades na situa¢do de trabalho, que permitam fazer dele préprio uma
diversdo, jamais lograremos conseguir que o pessoal dirija voluntariamente seus

esforcos em prol dos objetivos organizacionais.

Quanto a importancia atribuida ao salario, McGregor diz que "embora o dinheiro

tenha pouco valor para satisfazer muitas das necessidades de nivel superior ele pode se tornar

1

foco de interesse se for o unico meio disponivel " para propiciar alguma satisfacao

compensatoria das necessidades frustradas. A proposta de McGregor explicita que o trabalho
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nao precisa ser um mal. E a Teoria Y foi a forma encontrada pelo autor para operacionalizar
sua proposta que, sem duvida, constitui-se em um grande avango para a qualidade de vida no

trabalho do individuo no trabalho. (MARRAS, 2001).

2.8 VINTE TECNICAS DE MOTIVACAO

Resultado de pesquisa feita por Shari Caudon (apud VERGARA, 2003, p. 111) junto
aos maiores gurus americanos da motivacdo, incluindo autores, tedricos, consultores e
especialistas em treinamento. A pergunta dirigida a eles era simples e direta: ‘Como motivar
os entediados empregados de hoje?” Comentdrios, conselhos, pesquisas, técnicas e estudos de
casos feitos por esses experts foram combinados e disso tudo saiu uma lista de vinte melhores
fatores de motivacao.

Nao existe uma formula Uinica e milagrosa, mas sim uma combinagdo de fatores em

funcdo da necessidade individual e/ou equipe € do bom senso gerencial.

a) Dar aos empregados as informacgdes necessdrias para a realizagdo de um bom
trabalho.

b) Dar feedback regular aos funcionarios.

¢) Solicitar idéias aos empregados e envolvé-los em decisdes sobre suas fungdes.

d) Criar canais de comunicagdo faceis de usar.

e) Aprender com os proprios funcionarios sobre aquilo que os motiva.

f) Aprender quais as atividades desenvolvidas pelos empregados quando dispde de
tempo livre.

g) Cumprimentar pessoalmente o funcionario por um trabalho bem-feito.

h) Reconhecer o poder de sua presenga fisica, em sua posi¢do de gerente.

1) Enviar uma mensagem escrita ao empregado, elogiando seu desempenho.

7) Reconhecer publicamente um trabalho bem-feito.

k) Promover reunides destinadas a comemorar o sucesso do grupo.

1) Dar a0 empregado uma tarefa interessante para executar.

m) Verificar se o empregado dispde das ferramentas para realizar o melhor trabalho.

n) Reconhecer as necessidades pessoais dos funcionarios.
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0) Usar o desempenho como base para promogao.

p) Adotar uma politica abrangente de promog¢ao dos funciondrios.

q) Enfatizar o compromisso da organizagdo com a manuten¢do do emprego a longo
prazo.

r) Estimular o sentido de comunidade.

s) Remunerar as pessoas de forma competitiva, em funcdo do que elas valem.

t) Dar aos funciondrios uma razdo financeira para serem excelentes. Isto significa

incluir participag@o nos lucros.

Feitas estas reflexdes acerca das experiéncias histéricas nas organizacdes e das
principais correntes que tratam da motivagdo nas organizagdes, ¢ possivel, entdo, tecer as
seguintes conclusdes:

A motivacdo ¢ um fator intrinseco e acontece apenas nos niveis mais elevados da
hierarquia de Maslow - estima e auto-realizag¢do. Saldrio, condi¢gdes de trabalho, recreacdes e
lazer ndo geram motivagio, apenas servem para prevenir a insatisfagdo. E preciso, entretanto,
primeiro prevenir a insatisfagdo para depois gerar a motivagao. Atender os fatores higiénicos
¢, portanto, um aspecto necessario, porém nao suficiente, & motivacao.

A busca da auto-realizagdo passa pela constru¢do da vida em torno de um ideal, de um
sentido. O trabalho, sendo uma parte importante para este crescimento, precisa representar um
caminho para o alcance deste ideal. O homem sente-se realizado quando encontra sentido
naquilo que faz. O homem sente-se motivado quando enxerga no trabalho um caminho para a
realizagdo de seu sentido.

Quando o ser humano encontra um significado importante em seu trabalho, o
atendimento dos fatores higi€nicos deixa de ser um pré-requisito a motivacao. O ser humano ¢
multidimensional e para sentir-se motivado precisa expandir suas dimensdes operacional,
social e politica. Para tanto, ¢ preciso que a organizagdo proporcione ao trabalhador espaco
para a criatividade, a autonomia e a participagdo. Este espago pode ser construido através do
enriquecimento do trabalho. Para a satisfacdo da necessidade de estima, dois aspectos sdo
fundamentais: a correta comunicagdo entre lider e liderado e o reconhecimento das
conquistas. A partir destas analises ¢ possivel, entdo, propor o agrupamento dos fatores

relacionados a motiva¢ao em cinco itens:

1. Busca do sentido: para sentir-se motivado, é preciso que o trabalhador perceba
um sentido em seu trabalho.
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2. Participagdo: para sentir-se motivado, ¢ preciso que o trabalhador perceba a
possibilidade de expansdo de sua dimensao politica através de um ambiente aberto,
propicio a autonomia e adequado aos valores sociais.

3. Educacgéo: para sentir-se motivado ¢ preciso que o trabalhador sinta-se capaz de
atingir seus objetivos.

4. Comunicagdo: para manter-se motivado, € preciso que se estabelega entre lideres
e liderados uma comunicagdo que preserve a estima.

5. Reconhecimento: para manter-se motivado, ¢ preciso que o trabalhador sinta-se
reconhecido em seus éxitos e conquistas. (MASLOW, 2000, p. 62).

Observa-se que os trés primeiros aspectos sdo fatores de alavancagem da motivagao,
enquanto que os dois Ultimos tém seu papel na manuten¢do da motivagdo. Percebe-se, ainda,
que a motivagdo sO ira acontecer nas organizagdes se os gerentes se dispuserem a promover

um ambiente adequado.



apitulo ITII - METODOLOGIA
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A pesquisa cientifica promove o confronto entre dados, evidéncias, informacdes
coletadas sobre determinado assunto € o conhecimento tedrico acumulado a respeito dele. Em
geral, isso se faz a partir do estudo de um problema que, ao mesmo tempo, desperta o
interesse do pesquisador, delimitando a atividade de pesquisa a uma determinada por¢ao do
saber, a qual ele se compromete a construir naquele momento (LUDKE, 1986).

Optou-se por trabalhar com a abordagem qualitativa, ja& que para os propdsitos da
pesquisa o método se mostrou mais adequado, quando este também se revela pertinente a
natureza da pesquisa.

Segundo Richardson (1999), existem duas abordagens: a quantitativa e a qualitativa,
as quais se distinguem nao so pela sistematica propria de cada um, mas, sobretudo pela forma
de abordagem do problema. Com isso, faz-se necessario enfatizar que o método precisa estar
apropriado ao tipo de estudo que se deseja realizar, mas ¢ a natureza do problema ou seu nivel

de aprofundamento que, de fato, determina a escolha do método.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

E através da conjungdo de fatores sociais e de sua personalidade que o cientista
assume suas responsabilidades sociais, podendo, até, estabelecer distingdes entre os seres
humanos. Os poderes publicos e os proprios pesquisadores impuseram regras para respeitar a
integridade das pessoas.

Hoje, facilmente podemos diferenciar as ciéncias naturais e a ciéncias humanas, por
tratarem de objetos que sao muito diferentes e complexos. Nas ciéncias humanas, raramente
os fatos ndo podem ser considerados como coisas, uma vez que os objetos de estudo pensam,
agem e reagem. Assim, a verdade ndo pode ser absoluta, e o cardter do pensamento
verdadeiro, assume dimensoes relativas e provisorias.

Por outro lado, em ciéncias naturais considera-se a validade de um conhecimento
através da repeti¢do da experiéncia, tantas vezes quanto necessario, mantendo as mesmas
condigdes para chegar aos mesmos resultados. Se em ciéncias naturais a medida das
modificagdes pode facilmente ser definida e quantificada, em ci€ncias humanas isso ¢ quase
improvavel.

Explicar os fendmenos sociais pelas marcas das ciéncias naturais €, pois, definir o

Positivismo como linha de pensamento na qual as pesquisas se fundamentam. Entretanto, o
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Positivismo, mostrou-se enfraquecido, principalmente no transcorrer do século XX. Assim, as
ciéncias humanas, distanciaram-se um pouco em relacdo a perspectiva positivista que as viu
nascer e determinaram o direcionamento principal de seu método de constituicdo do saber.

A pesquisa em questdo trata-se de um Estudo de Caso, no qual pretendemos analisar o
nivel de motivagao dos servidores do CES da UFCG.

Optamos pelo estudo de caso porque objetivamos captar o maximo de informagdes
acerca de nosso objeto de estudo ao mesmo tempo em que percebemos, nesse tipo de
pesquisa, as melhores condig¢des de respostas as indagacdes a pesquisa também caracterizou-
se por abordar o carater descritivo.

De acordo com Cervo e Bervian (1996, p. 49), a pesquisa descritiva

Observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmeno (varidveis) sem
manipula-los. Procura descobrir, com a precisdo possivel, a freqiiéncia com que um
fendomeno ocorre, sua relagdo e conexao com outros, sua natureza e caracteristicas.
Busca conhecer as diversas situacdes e relagdes que ocorrem na vida social,
politica, econdmica e demais aspectos do comportamento humano.

Para Minayo (1998, p. 81):

Realmente, o estudo de caso ndo foi uma classe de pesquisa tipica do modelo
positivista, tdo inclinado a quantificagdo das informagdes. Por isso, com o
desenvolvimento da investigagdo qualitativa, o estudo de caso que estava numa
situacdo de transicdo entre ambos os tipos de investigagcdo, constituiu-se numa
expressdo importante dessa tendéncia nova na pesquisa social.

O estudo de caso na pesquisa quantitativa caracteriza-se, fundamentalmente, do ponto
de vista da medida dos dados que ele apresentava, pelo emprego, de modo geral de uma

estatistica simples, elementar.

3.2 CAMPO EMPIRICO

O objeto de nosso estudo serd o CES da UFCG, localizado Municipio de Cuité-PB,
cidade cerca de 100 km de Campina Grande. Com populagdo de 20146 habitantes, segundo
IBGE 2008.

No Campus existem 38 servidores Técnico-Administrativos que estdo divididos em 20

de Nivel Superior e 18 de nivel médio, todos subdvididos em ambientes de trabalho conforme
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necessidade da instituicdo (Secretaria da Dire¢do, Geréncia Administrativo-Finananceira,
Biblioteca, Unidades de Educacdo, Laboratérios, entre outras, que serdo detalhadas no

desenvolvimento desta monografia.

3.3 UNIVERSO E AMOSTRAGEM

Sera considerado como universo de nosso estudo todos os servidores que trabalham no
referido Campus, e respectivamente nos seus setores. Para efeito de amostra, consideraremos
somente aqueles que trabalharam sem interrupcao de Abril de 2011 a abril de 2012, uma vez
que houveram redistribui¢cdes/entradas e saidas de servidores. Recolheremos questionarios de
todos os ambientes, o que proporcionard equagdo de dados entre eles e suas respectivas
realidades.

De maneira que teremos como amostra o proprio universo dos sujeitos pesquisados,
haja vista ser de fundamental interesse ter-se coletado as informacgdes prestadas por todos

esses sujeitos.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Utilizamos, para a coleta de dados, a aplicacdo de questiondrio. Para Minayo (1998, p.

89):

[...] é a forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir com melhor
exatiddo o que se deseja. Em geral, a palavra ‘questionario’ refere-se a um meio de
obter respostas as questdes por uma férmula que o proprio informante preenche.
Assim, qualquer pessoa que preencheu um pedido de trabalho teve a experiéncia de
responder a um questionario. Ele contém um conjunto de questdes, todas
logicamente relacionadas com um problema central.

Servindo de base para a coleta de dados junto aos servidores do CES e dando

informacdes para as respostas aos nossos objetivos propostos.



apitulo IV — ANALISE DOS DADOS
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4.1 CARACTERIZACAO DO SUJEITO PESQUISADO

Frente aos dados coletados com o instrumento de coleta de dados (ver apéndice A) foi
possivel levantar os dados que descrevemos logo abaixo. Antes, faz-se necessario expor que
dos 38 participantes, apenas 32 devolveram o instrumento de coleta de dados preenchido, de
maneira que teremos, em todos os dados, o indice dos que ndo responderam mais o indice dos

que responderam para somarmos o percentual de 100% de sujeitos participantes.

Género Freqiiéncia Porcentagem
Masculino 23 60,5%
Feminino 09 23,7%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 1 — género dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 1 — género dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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E preponderante a presenca do género masculino no CES, o que ndao pode ser
considerado como uma preferéncia, ou mesmo, tendéncia de contratacdo, haja vista que o

acesso aos cargos sdo provenientes de concurso publico e de livre acesso para todos os

generos.
Idade Freqiiéncia Porcentagem
15 — 25 anos 03 7,9%
26 — 36 anos 22 57,9%
37 — 47 anos 05 13,2%
Maior de 48 anos 02 5,2%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 2 — idade dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 2 — idade dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Ha um percentual consideravel de pessoas em faixa etaria entre 26 e 36 anos, o que

demonstra o CES ter em seu quadro pessoas jovens e com disposi¢do para novos
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aprendizados e para contribuir para o melhoramento dos processos e gestdo dos seus setores

de trabalho.

Renda familiar Freqiiéncia Porcentagem
2 — 3 salarios 09 23,7%
Mais de 3 salarios 23 60,5%
Nao responderam 06 15.8%

Quadro 3 — renda familiar dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 3 — renda familiar dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Ampla maioria ¢ detentora de renda familiar superior a trés salarios minimos, o que
permite a esses sujeitos a inser¢do em patamares de consumo e qualidade de vida superiores a
maioria das pessoas na sociedade que sobrevivem com um, ou menos de um, salario minimo

mensalmente.
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4.2 DO OBJETO DE ESTUDO

Estadia Freqiliéncia Porcentagem
Permanente 08 21,1%
Dias de trabalho 24 63,1%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 4 — estadia dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 4 — estadia dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Este dado merece maior atengdo pois tem aspectos particulares que nao sido evidenciados
apenas com a analise da porcentagem apresentada. A cidade de Cuité reune predicados que sdo
valorosos para considera-la como sendo uma cidade pacata, com qualidade de vida superior a muitas
cidades de maior porte, auséncia quase total de violéncia urbana, maior proximidade com a natureza
dentre outros. Contudo ha igualmente fatores que desestruturam todo o arcabouco de pontos positivos
elencados anteriormente, tais como: falta de estrutura urbana, saude precaria, educa¢do em niveis

péssimos, falta de servigos especializados, dentre outros.
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De maneira que ao colocarmos na balanca esses aspectos, entende-se porque 63,1% dos
sujeitos pesquisados permanecem na cidade apenas nos dias de trabalho, ndo tendo, desta feita,

residéncia fixa permanente na cidade, apenas temporaria.

Distancia dos Freqiiéncia Porcentagem
familiares
Sim 12 31,5%
Nao 07 18,4%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 5 — distancia dos familiares dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 5 — distancia dos familiares dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Dos sujeitos pesquisados apenas 19 emitiram opinido para este ponto da pesquisa, na qual
indagamos se tendo residéncia fixa a distancia dos familiares era fator decisivo para a motivagdo ou
ndo. Maioria responderam que sim e destacamos o seguinte comentario:

“A familia é um porto seguro que ajuda nas decisoes de trabalho”.

J& dos que responderam ndo, temos como destaque o seguinte comentario:



“A motivacdo deve estar no ambiente de trabalho”.
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Tempo de trabalho Freqliéncia Porcentagem
Menos de 1 ano 03 7,9%
Entre 2 e 3 anos 25 65,8%
3 ou mais anos 04 10,5%
Nao responderam 06 15.8%

Quadro 6 — tempo de trabalho dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 6 — tempo de trabalho dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Assim como na faixa etaria, no tempo de servigo prestado ao CES, ampla maioria dos

servidores tem pouco tempo de trabalho, mesmo porque o proprio centro caminha para o seu quarto ao

de existéncia. Contudo ha uma parcela representativa de servidores que tem trés anos ou mais de

servigos prestados ao centro, ou seja, estdo desde a sua inauguragdo colaborando para o processo de

construcdo e crescimento do CES.
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Atividade anterior Freqiiéncia Porcentagem
Setor publico 14 36,8%
Setor privado 12 31,5%
Auténomo 01 2, 7%
Primeira ocupagao 05 13,2%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 7 — atividade anterior dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 7 — atividade anterior dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Certamente este ponto da pesquisa pode explicar em alguns pontos, o comportamento e
atitudes dos servidores do CES no que diz respeito a sua percep¢do de motivacdo dentro do ambiente
de trabalho. Ja que maioria ¢ oriunda do setor publico de trabalho trazem consigo os “vicios” ou, na
melhor das hipoteses, a adequagdo de postura de trabalho tdo propagadamente pelos usudrios do
servigo publico como um todo que ha morosidade na execugdo do que se precisa.

Parcela muito proxima dos sujeitos pesquisados € proveniente do setor privado, ou seja, sdo
pessoas advindas de ambientes hostis, competitivos e acirrados pela disputa de posi¢do e permanéncia
do cargo em que ocupa, contrastando por demais com os primeiros sujeitos citados.

Assim, neste ambiente misto em que se confrontam a celeridade imposta por pessoas que
foram moldadas dentro dos padrdes de acirrada competitividade frente a pessoas que estdo inseridas
dentro de um sistema mais “pacato” de trabalho e com maiores possibilidades de oportunidades de

deixar para fazer o que se precisa para momentos em que melhor convier.
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E este contexto em que o CES tem os seus servidores inseridos, contudo devera canalizar as
potencialidades e qualidades de seus servidores para a melhor execucdo e gestdo dos processos e das

pessoas que compde este centro.

Atua no cargo para Freqiiéncia Porcentagem
qual fez concurso

Sim 22 57,9%

Nao 10 26,3%

Nao responderam 06 15,8%

Quadro 8 — atuagdo no cargo dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 8 — atuagdo no cargo dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

O que pode parecer para muitos como sendo um fator de desmotivagdo para os servidores do
CES, os dados acima desmentem completamente, tendo em vista que mais da metade dos sujeitos
pesquisados atuam dentro do cargo/fungdo para o qual prestou concurso publico.

Ainda ha os que ndo estdo dentro de seus cargos/fun¢do, todavia, ha casos em que ocorre esse
desvio em func¢do de numero insuficiente de servidores para dado setor e/ou mesmo para atender a

demandas do centro.



52

No aspecto de estarem qualificados para exercerem os seus cargos/fungdes, apenas 11
servidores responderam com os seguintes dados: 18,4% tem especializacdo, 2,7% tem curso técnico e
15,8% tem mestrado. Para dentro do universo pesquisado, esses dados refletem urgente necessidade e
condigdes para que esses servidores possam qualificar-se o quanto antes.

Deste modo, analisamos os dados seguintes com o qual coletados as seguintes porcentagens:
31,5% estdo atualmente algum curso para o cargo/func¢do que exerce no CES, principalmente em nivel
de especializagdo; 52,7% nao estdo fazendo nenhum tipo de curso para a fungdo que exerce, ¢

destacamos o seguinte comentario:
“A area de interesse ¢ outra que ndo a fungdo que exerco’.
E valoroso destacar que ndo apenas o CES, ou mesmo a UFCG, deve ser a encarregada de

oportunizar as condi¢des de qualificagdo de seus servidores, mas também o proprio servidor deve

buscar as condigdes necessarias para que ele possa desempenhar e desenvolver seu cargo/fungao.

Possui gratificagao Freqliéncia Porcentagem
Sim 05 13,2%
Nao 27 71%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 9 — gratificacdo para os sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 9 — gratificagdo para os sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012
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E certo que ndo ha gratificagdo para todas as fungdes e cargos existentes no servigo publico,
todavia, ha fun¢des que merecem se ndo a gratificagdo, maior reconhecimento por parte da direcao e
dos chefes imediatos, afim de que esse sirva de mola propulsora na motivag@o dos servidores ptiblicos
como um todo.

Dos sujeitos que responderam essa questdo, 31,5% afirmaram que o fato de ndo ter
gratificacdo influencia na sua motivag@o para desempenhar as suas atribui¢des, enquanto que 52,7%

afirmaram que o fato de ndo ter gratificagdo nao influencia na sua motivac¢do, conforme comentario a

seguir:
“Ndo é o financeiro que me motiva, mas o reconhecimento dentro da institui¢do”.

Atual posi¢do Freqiiéncia Porcentagem
Podia ser melhor 08 21%
Venho evoluindo 18 47,4%
Razoavel 02 5,3%
Melhorando 04 10,5%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 10 — atual posicao dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 10 — atual posi¢ao dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Ampla maioria considera que sua atual posi¢ao dentro do CES ¢ de melhoramento e evolugao,
ou seja, a medida que passam mais tempo exercendo suas fun¢des aprendem e detem novos
conhecimentos que colaboram até mesmo para a sua vida pessoal.

Todavia, conforme depoimentos coletados, obtivemos os seguintes dados:

“Seria melhor se tivesse atuando no cargo para o qual fiz o concurso”.

“Infelizmente trabalho com pessoas que ndo conseguem entender a importante contribui¢do

que meu cargo poderia proporcionar ao CES”.

Sente-se bem Freqiiéncia Porcentagem
trabalhando aqui
Sim 26 68,4%
Nao 06 15,8%
Nao responderam 06 15.8%

Quadro 11 — sentimento no trabalho dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 11 — sentimento no trabalho dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Esses dados demonstram o quanto o CES segue um caminho que desaguara na consecugdo do

atendimento ao anseios ¢ desejos de seus servidores, pois, maioria representativa tem o sentimento de
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trabalhar em um local que lhe faz bem, que lhe proporciona condi¢gdes de atuacdo e de desempenho

profissional como pouco locais, assim confirmam os depoimentos abaixo transcritos:

“Gosto do que fago”.

“E uma oportunidade de trabalho e estudo que sempre busquei”.

“Existe um ambiente de cordialidade” .

O que é motivacao Freqiiéncia Porcentagem
Gostar do que faz 08 21%
Gratificacgdo 02 5.2%
Melhorar pessoas e

processos 20 52,8%
Respeito 02 5.2%
Nao responderam 06 15.8%

Quadro 12 — entendimento de motivacao dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 12 — entendimento de motivagdo dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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De fato, o que poderiamos pensar que o financeiro seria o maior motivador das pessoas que
exercem suas fungdes no CES, os dados demonstram que ndo, pois, para os sujeitos pesquisados, o que
mais representa motivacdo ¢ a melhoria das pessoas, que pode ser feita com cursos e treinamentos
como também melhorar os processos, que consequentemente, melhoraram as pessoas e ajudaram no

seu cotidiano de trabalho.

Como vé a Freqiliéncia Porcentagem
motivacdao no CES
Razoavel 10 26,3%
De forma alguma 18 47,4%
Boa 04 10,5%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 13 — visdo da motivagao dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 13 — visdo da motivagdo dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Este ponto da pesquisa demonstra haver uma alta insatisfagdo com a conduta de
direcionamento da politica de gestdo de pessoas dentro do CES, o que precisa ser revista, ou até
mesmo, melhor esplanada junto aos servidores, conclamando-os a participarem das decisdes que sejam

diretamente relacionadas a esses sujeitos.
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Da maneira como se apresenta hoje, a maioria dos sujeitos pesquisados afirmam ndo haver
nenhum tipo de motivagdo sendo trabalhada junto a esse grupo de servidores que afirmaram nao
perceber a motivagdo ser trabalhada, o que deve estimular a dire¢do do CES em levantar melhores
informagdes para cerca-se de que tipo de motivagdo essas pessoas necessitam, ou se estdo se baseando

em dados pessoais e/ou negativas que tenham tido ao longo do exercicio de suas fungdes.

Nivel de Freqiliéncia Porcentagem
motivacdao no CES
Ruim 08 21%
Razoavel 09 23,7%
Bom 14 36,8%
Excelente 01 2, 7%
Nao responderam 06 15.8%

Quadro 14 —nivel de motivagao dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Grafico 14 — nivel de motivacdo dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Em contraste com os dados anteriores, para maioria dos sujeitos pesquisados neste aspecto, o
nivel de motivag@o que os sujeitos pesquisados tem ¢ bom. Como dito anteriormente, muitas das vezes

os servidores podem estar esperando por politicas da dire¢ao que tenham apontamento na defini¢ao de
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estratégias que condizem com a motivagdo que eles precisem ter ao invés de eles proprios se

organizarem para buscar condigdes de estabelecer essas politicas.

O que o CES pode Freqiiéncia Porcentagem
fazer
Realizar capacitacdes 15 39,5%
Plano de gratificacao 03 7,9%
Implantar a¢des 10 26,3%
Reunides periddicas 04 10,5%
Nao responderam 06 15,8%

Quadro 15 — atuagdo do CES para motivagao dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

X\
(b,\<1/"b
<

Q~

99,007

26_30%

HOT7O

Grafico 15 — atuacdo do CES para motivagdo dos sujeitos pesquisados
Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Neste ponto da pesquisa, sdo relevantes as contribuicdes que os sujeitos pesquisados

elencaram, tendo em vista que por meio destas, sera necessario perfazer uma gestao de pessoal voltada

para os anseios e necessidades que os proprios sujeitos pesquisados apontaram como sendo de

fundamental importancia para o consecutivo aumento do nivel de motivac¢ao no CES.
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E muito comum ouvirmos consideragdes de autores, pessoas, empresarios e de
organizacoes dizendo que "as pessoas sdo o principal ativo da organizagao". Sabemos que sao
as pessoas que tornam as organizagdes vivas; alids, ao definirmos organiza¢do como sendo
um "conjunto de materiais e pessoas que tem um propdsito em comum", verificamos a
importancia do ser humano nas organizagoes, pois sem ele os objetivos ndo seriam atingidos.

Os materiais podem existir e terem uma funcao importante, mas se nao houver pessoas
para trabalhar com esses materiais, de nada adiantara. Com incentivo e condi¢des elas criam
excelentes trabalhos e com criatividade elas podem criar seus meios de trabalhar [...] Isso ¢ a
chamada evolucao.

Por falar nisso, com a evolugao das teorias e das formas de administrar, o ser humano
foi tendo uma importancia maior, principalmente nas décadas de 1920, 1930 e 1940, com o
chamado "Movimento das Relacdes Humanas" ¢ com as "Teorias de Recursos Humanos",
cujos estudiosos e autores comecaram a ter mais atencdo nos papéis, influéncias e impactos
das pessoas e dos grupos nas organizagdes, assim como das politicas sobre eles, como
motivacao, lideranga, supervisao, etc, até chegarmos na consideragdo de que o ser humano ¢
um recurso fundamental.

Além de ser esse excelente recurso, o ser humano hoje ¢ fator de diferenciagdo no
mercado. Hoje, as relagdes de trabalho estdo mudando, as fungdes bragais, rotineiras, pesadas
e por que nao dizer desgastantes, estdo dando lugar a fungdes e tarefas mais intelectuais, de
decisdo, de estratégia. Essa mudanca, que esta acontecendo, mas ainda nao ¢ visivel em todas
as organizagdes, deve-se ao fato do aumento do emprego de equipamentos e tecnologias para
fazerem os trabalhos pesados de forma mais rdpida e barata, mas também devido ao fato de
estarmos na chamada "era da valoriza¢cao humana".

Alguém ja pode ter lido a respeito disso ou visto o termo em algum outro texto, outros
podem achar que ¢ s6 mais um nome bonito; mas ¢ fato que vivemos numa época em que o
ser humano ¢ elemento essencial, que deve ser valorizado pelo que faz e pelo que €.

Seja para o publico externo (fornecedores e clientes) ou para os funciondrios
(fornecedores e clientes internos), deve-se ter grande atencdo com eles. No caso do publico
externo, uma boa relacdo com fornecedores gera uma melhor distribuicdo, uma maior
confiabilidade de entrega, além de outras vantagens; tudo isso gera maior satisfagdo ao
cliente, que também deve ser sempre bem atendido, preferencialmente de forma
personalizada. Para o bom atendimento, ndo basta apenas que os funcionarios sejam bem
treinados e capazes, eles devem ser motivados, valorizados e se sentirem capazes de fazer

1ss0, ou seja, de verem o sentido do seu trabalho.
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Pode-se explicar em conversas, reunides ¢ de outras formas a importancia de ser
educado com o cliente, que todos na organiza¢ao ajudam nas vendas da organizacdo e na
formagao da sua imagem no mercado. Ou ainda, focar ou ter politicas e procedimentos na
organiza¢do que busquem reduzir e resolver conflitos, como por exemplo, ter um horério e
local para "lavar a roupa suja" como muitas organizacdes ja fazem, de alguma forma. Tudo
1sso ajuda a evitar atritos entre os funcionarios e problemas com o cliente.

Geralmente voltamos em organizagdes ou em lugares ndo sé pelo fator preco, mas sim
pelo ambiente agradavel que o lugar demonstra e pelo bom atendimento, muitas vezes
personalizado; ou seja, tudo isso quem faz sdo as pessoas que estdo ali, e sdo elas que tornam
a organizagdo ou a organizacao diferente, que nos cativa ou nos chama a atengdo de alguma
forma. Portanto, as pessoas sdo as grandes geradoras de diferenciagdo no mercado.

Sabemos que o ser humano necessita constantemente de incentivo para a realizagao de
suas tarefas, ndo somente no que se refere ao trabalho, mas também no que se refere a suas
metas pessoais.

E importante concluir esse estudo destacando que se faz necessaria a implementagdo
de uma politica que seja voltada para a gestao de pessoal que atenda ndo somente os anseios €
necessidades dos sujeitos pesquisados, mas certamente, que motive os que melhor exercem as
suas funcgdes, que déem retorno profissional ao CES, que sejam melhor ouvidos, melhor

atendidos e principalmente, reconhecidos pela execugdo de suas atividades.
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APENDICE A — Questionario aplicado

QUESTIONARIO

Solicitamos a colaboracdo de vossa senhoria no que concerne ao preenchimento deste
instrumento de pesquisa (questionario), com a finalidade de servir de base para conclusdo de

Curso de Especializagdo. Todas as informagdes prestadas terdo finalidade apenas académica.

1) Sexo: ( ) M ()F
2) Idade: ( ) 15—25 anos ( )26—36anos ( )37-47anos ( )maiorde 48 anos
3) Renda familiar: ( ) 1 salario () Entre 2 e 3 salarios () Mais de 3 salarios

4) Sua estadia na cidade de Cuité é permanente ou somente nos dias de trabalho?

5) Caso nao tenha residéncia fixa na cidade de Cuité, responda: a distancia de seus
familiares é fator decisivo para sua motivaciao no trabalho? Por que?

( )Sim ( )Nao

6) Ha quanto tempo trabalha no CES?

7) De qual ramo de atividade vocé é originario?

( ) publico ( )privado ( )autonomo ( ) primeira ocupacio
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8) Vocé esta atuando no cargo/funcao para qual prestou concurso? Se nio, por que?

9) Vocé tem formagdo técnica, ou superior, no cargo/fun¢do que exerce, por exemplo,

curso de graduacio ou especializacdo? Se ndo, porque?

10) Vocé esta fazendo algum curso neste ramo de atividade? Se nao, porque?

11) Possui gratificacdo para o cargo que ocupa? Isso influencia na sua motivagao?

12) Como voce avalia sua atual posicao dentro do CES? Comente a sua resposta.

( )Razoavel ( )Melhorando ( ) Podia ser melhor () Venho evoluindo.

13) Vocé se sente bem trabalhando aqui? Por que?

14) O que vocé entende por motivacio?
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15) Como vocé vé a motivacao ser trabalhada dentro do CES?

16) Na escala abaixo, marque o nivel de motivacido que vocé sente dentro do CES?

Comente.

( )0—3—ruim

( )4 —7—Razoavel
( )8—=9—-Bom

() 10 - Excelente

17) O que o CES pode fazer para continuar a melhorar a motivacio dos seus

funcionarios, ou manter a que ja existe?




