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RESUMO

O presente artigo investiga os fatores de motivacdo dos servidores do Departamento de Ciéncias
Administrativas da Universidade Federal Alfa, tomando por base algumas teorias da motivagdo. A
populacdo é composta por 145 servidores, pertencentes a uma das dezesseis unidades académicas,
dos quais foi estabelecida uma amostra de 45 pessoas, todas lotadas no referido Departamento, as
quais foram aplicados questiondrios. Esse artigo analisa a motivagdo e também considera aspectos
da cultura organizacional como fatores intervenientes no processo de produgdo dos funciondrios. A
pesquisa realizada junto a Instituicdo, revela, na dtica dos funciondrios, quais as dificuldades e
aspiragoes que tém para tornar melhor seu desempenho no trabalho. Tratando-se de uma pesquisa
realizada em unidade isolada da Instituicdo, acredita-se que as conclusoes do estudo sejam
exclusivas para os servidores do referido Departamento, ndo cabendo comparacdo direta com
pessoal lotado em outras unidades da Universidade.
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1. INTRODUCAO

E constante a preocupacio dos gestores de 6rgdos piiblicos no Estado de Minas Gerais
em relacdo a produtividade de seus servidores, pois basicamente o que se tem de concreto
acerca desta questdo € o grande niimero de queixas, por parte da populacdo, quanto a falta de
qualidade e o sucateamento do servico ptblico de uma maneira geral.

Ha muito se ouve falar que os servidores publicos estdo descontentes com a politica de
recursos humanos no Estado de Minas Gerais e, sobretudo, o quanto estdo insatisfeitos com o
tratamento especifico dado aos funciondrios lotados em Instituicdes Publicas de Ensino
Superior. Isto também ocorre, porque além das dificuldades econdmicas e administrativas
existentes, os gestores dessas Instituicdes deparam-se com a questdo da cultura do
funcionalismo publico versus as necessidades de modernizacdo e ajuste as novas realidades
existentes no mercado institucional académico. O desafio dos gestores estd em compreender e
modificar as atitudes e o comportamento de seus servidores, visto que, a principal reclamagao
dos funcionérios € a falta de motivacdo para produzir a mudanca de suas acdes. Queixas sobre
a falta de condicdes fisicas, materiais e econOmicas sdo constantes e parecem refletir na
qualidade do servigo prestado por seus servidores e, conseqiientemente nas Instituicdes.

Portanto, pode-se supor que alguns fatores motivacionais, como as condigdes fisicas e
materiais, sdo intervenientes na producdo dos funciondrios. Partindo desta 6tica, acrescida da
observagdo sobre a cultura dessas institui¢des, vé-se que em muitas ocasides onde a
formalidade institucional é dispensada, muitos dos servidores em questdo mostram-se
dispostos, disponiveis e com alto grau de desprendimento para realizacdo de outras tarefas,

como por exemplo, a organizagdo das préprias festas e encontros. Este quadro que,
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aparentemente parece ndo ser muito significativo, na realidade, pode dar margem a
interpretacdo de que estes servidores ndo estejam desmotivados, mas sim com suas
motivacgdes centradas em outros pontos que talvez sejam mais significativos.

Neste contexto, visa-se conhecer quais os fatores motivacionais que determinam que
os funcionarios publicos prestem servigos nas Institui¢des de Ensino Superior Piblico e qual o
seu compromisso com a Institui¢do, extraindo indicativos para futuramente mobilizar a
Institui¢do envolvida e a administrag@o publica, para acdo conjunta e eficaz de acordo com as
necessidades.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. TEORIAS MOTIVACIONAIS

Certamente, existem muitas teorias sobre motivacdo. No entanto, é preciso que se
levem em conta fatores interdependentes que influem diretamente no entendimento do que
sejam necessidades e motivacdo. Em outras palavras, fatores como o modelo estrutural da
organizacdo, estilo de gerenciamento, cultura e clima organizacional, sdo alguns dos fatores
que devem ser considerados a luz das teorias quando da andlise da problemadtica da
motivacao.

Para TACHIZAWA (2003), na Administracdo Cientifica, preconizada por Taylor, as
pessoas sdo motivadas para trabalhar exclusivamente por razdes pecunidrias, de forma que as
emocdes humanas devem ser eliminadas e afastadas do funcionamento das organizacdes. Por
esta razao, a forma mais adequada de organizar o trabalho baseia-se na andlise das funcgdes e
na eliminacdo da individualidade. O trabalhador, portanto, deve ser encarado como uma pega
de uma mdaquina. Contudo, esta visdo mecanicista foi perdendo sua for¢ca com o decorrer dos
anos.

Com o desenvolvimento do capitalismo nas primeiras décadas do século XX, que
terminou com a crise econdmica de 1930, houve um questionamento a respeito da
racionalidade, enfatizada por Taylor, na organizacdo do trabalho. A contestagdo do modelo
mecanicista, em que o homem € considerado parte de uma maquina, ganha for¢a ao redor do
mundo. As pessoas passam a ser consideradas em suas emogdes e necessidades sociais e é
neste ambiente que se vai tornar possivel o aparecimento de uma nova visao das organizagoes,
conhecida como Escola das Rela¢cdes Humanas.

A Experiéncia de Hawthorne pode ser considerada como um dos primérdios para o
estudo das Relagcdes Humanas no ambiente de trabalho, isto €, uma das bases para a avaliacao
do papel do individuo no contexto organizacional.

CHIAVENATO (2000) explica a Experiéncia de Hawthorne, desenvolvida por George
Elton Mayo, que em 1924, alguns especialistas em eficiéncia da Western Electric Company
planejaram para a fabrica, localizada em Hawthorne, um programa destinado a verificar os
efeitos da iluminagdo na produtividade. Buscaram observar quais as condig¢des fisicas, nimero
de horas e métodos de trabalho ideais para estimular um operdrio visando produzir com o
maximo de sua capacidade. E, mais especificamente, se uma maior iluminag¢do determinaria
automaticamente producdo maior. Os pesquisadores verificaram que os resultados da pesquisa
sofriam influéncias das varidveis de natureza psicoldgica.

Para CHIAVENATO (2000) a experiéncia de Hawthorne permitiu a contextualizacdo
de que o pagamento ou recompensa salarial, mesmo quando efetuado em sua forma de
maneira justa e generosa, ndo € o unico fator decisivo na satisfacdo do trabalhador dentro da
situacdo de trabalho em uma organizacdo. Observou-se entdo uma tomada para uma nova
teoria da motivagdo, oposta a idéia de um individuo voltado somente para o lado econdmico.
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O homem passa a ser visto como motivado néo por estimulos econdmicos e salariais, mas por
recompensas sociais e simbdlicas, ndo materiais. Finaliza com o pensamento de que com a
Teoria das Relagdes Humanas houve uma mudanga no processo do contexto organizacional.

Com uma nova visdo, passou-se a dar uma &nfase mais apurada sobre a estudar a
influéncia da motivagdo no comportamento humano. O trabalho de Mayo, marcou, pelo
menos cientificamente, a passagem da fase mecanicista para a fase humanista nas concepgoes
acerca do trabalho humano, abrindo caminho para a psicologia aplicada a administracéo e para
muitos outros estudos e teorias.

2.2. A HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

Um considerdvel niimero de cientistas investiu em pesquisas sobre necessidades e
motivacdo no trabalho. Abraham Maslow, na obra Motivation and Personality, teorizou
basicamente que as necessidades dividiam-se em dois tipos: inferiores e superiores. Com isto,
criou a classificacdo das necessidades em duas linhas, sendo a primeira aquela que estabelece
uma hierarquia para as necessidades e a segunda, como aquela que postula uma dindmica pela
qual surgem as motivacdes para satisfazer as necessidades.

MASLOW (1954), apregoa que ha motivacdo para satisfazer necessidades do tipo
superior quando as necessidades do tipo inferior ja estdo satisfeitas. Em outras palavras, como
exemplo, diz que uma pessoa sé buscard satisfazer sua necessidade de seguranga, na medida
em que estiver com suas necessidades fisioldgicas semi-satisfeitas. Portanto, denota-se af a
existéncia de uma hierarquia nos motivos, € melhor, nos fatores que motivam uma pessoa a
buscar solugdes para satisfazer suas necessidades.

Desta forma, a classificacio das necessidades proposta por Maslow, em ordem
crescente, ou seja, de ordem inferior para superior se da da seguinte forma: Fisiologicas:
Alimento, descanso, dgua, prote¢do contra elementos da natureza; Seguranca: Protecdo contra
possiveis privacdes e perigos; Sociais: Dar e receber afeto, sentir-se aceito pelos outros; Auto-
Estima: Estima prépria (confianga em si mesmo, competéncia profissional, conhecimento) e
estima por parte de outros; Auto-realizagdo: Conseguir o desenvolvimento e a utilizacdo de
todas as potencialidades que a pessoa tem.

2.3. TEORIA DAS NECESSIDADES DE McCLELLAND

A obra de McCLELLAND (1955), na d6tica dos administradores, provavelmente
provocou grande inquietacdo no ambito da literatura especializada em administragdo. Como
Maslow e outros pesquisadores da motivagdo humana, McClelland além de apresentar pontos
em comum com outras teorias, acrescentou trés necessidades de cardter secundario e
adquirido socialmente: o poder, a afiliacdo e a realizacdo.

A necessidade de realizagdo, que consiste em adquirir algum objeto de desejo com
seus proprios méritos; a necessidade de poder que tem como base o desejo de controlar outras
pessoas para influenciar seu comportamento e ser responsdvel por ela; e a necessidade de
afiliacdo que € o desejo de estabelecer e manter um relacionamento amigavel e caloroso com
0Ss outros.

Esta teoria relata que existem outras necessidades que influenciam no comportamento
além das expostas na teoria das necessidades de Maslow. Para McClelland as pessoas
adquirem ou aprendem certas necessidades de acordo com sua cultura, isto €, influéncias
como familia, meios de comunicacdo e o proprio ambiente de trabalho podem contribuir
decisivamente sobre as decisdes.
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2.4. A TEORIA HIGIENE-MOTIVACAO

Herzberg (apud BERTOLINO, 1998), nos anos 60, formulou sua teoria sobre
motivacdo, que em muitos aspectos se assemelhou a teoria de Maslow. No entanto, em
relacio a Maslow, Herzberg ndo ficou apenas no plano da psicologia individual, pois
dimensionou suas investigagdes sobre os motivos que influem no trabalho dos homens dentro
da empresa. Esta teoria ficou conhecida como higiene-motivagdo e também procurou apurar o
que afetava a satisfacdo das necessidades dos trabalhadores, fossem elas inferiores
(higiénicos) ou superiores (motivadores).

Para Herzberg, os fatores de higiene s@o caracterizados por saldrio, supervisio,
condicdes de trabalho, regulamentagdes e modo de operar a empresa, entre outros. Ji os
fatores motivadores sdo €xito pessoal, reconhecimento, responsabilidade, possibilidades de
promocgao e capacidade de auto-satisfagcdo. Desta forma, como se vé, € possivel relacionar a
teoria de Herzberg a teoria de Maslow no que diz respeito a similaridade existente entre os
fatores de higiene e fatores inferiores e, fatores motivadores e fatores superiores.

De maneira substancial, uma das principais diferencas entre as teorias esta no fato de
que para Maslow, qualquer necessidade ndo satisfeita pode gerar motivacdo, enquanto que
para Herzberg, s6 se motiva de fato para a realizacdo do trabalho, quando atendidos aqueles
elementos que denominou como fatores motivadores.

Na teoria higiene-motivacdo, a auséncia de um nivel adequado dos fatores de higiene
provoca apenas insatisfacdo e por isto ndo chega a se caracterizar como motivagdo. Ainda
acrescenta que sé se atingem significativos graus de motivacgao, satisfacdo e desempenho no
trabalho, através da aten¢@o e investimento que se dé aos fatores motivadores.

Em termos mais abrangentes, Herzberg chamou as fontes de insatisfacio de fatores de
higiene ou manutencdo, justamente porque estes pontos caracterizam o ambiente de trabalho
em si, sendo que os mantendo em estados de controle e evitando descontentamentos, pode
significar a garantia de que o desempenho dos trabalhadores ndo seja abaixo de um grau
toleravel para a empresa.

2.5. FATORES EXTRINSECOS E INTRINSECOS DA MOTIVACAO

McGREGOR (1967), autor da Teoria X e Teoria Y, na obra The Human Side of
Enterprise, utiliza a Teoria Y que enfoca a organizacdo como um organismo social, que se
preocupa basicamente, com a produtividade, satisfacio e controle, sendo portanto, uma
contraposicao a Teoria X que é de cardter mecanicista.

Ambas as teorias sdo modelos considerados psicossocioldgicos, porém, McGregor
apregoa outras leituras do fendmeno motivacdo e propde o que denominou de fatores
extrinsecos e fatores intrinsecos, sendo os primeiros comparados as necessidades inferiores de
Maslow, pois s@o controlados fora do individuo, tais como compensacdes, incentivos e
privacdes, como algo que alguém tira ou da para controlar situa¢des. Por outro lado, os fatores
intrinsecos sdo comparados as necessidades superiores também de Maslow, visto que sdo
préprias do sistema humano e néo se configuram mecanicamente, isto €, sdo fatores ligados ao
sentido de éxito, reconhecimento e auto-realizacao.

Nesta perspectiva, McGregor vé nos dirigentes ou gerentes, a capacidade para motivar
seus subordinados através da oferta de estimulos que produzam situacdes motivantes e
automotivadoras, onde os fatores intrinsecos da motivagéo sio predominantes.
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2.6. TEORIA ERG

Esta teoria tem como bases os principios da Teoria de Maslow. Clayton Alderfer da
Universidade de Yale (apud ROBBINS, 2002) relacionou em trés itens os grupos de
necessidades essenciais, sdo estes: existéncia, relacionamento e crescimento. O grupo da
existéncia consiste nos requisitos materiais bdasicos, isto inclui os requisitos que Maslow
definiu nas necessidades fisioldgicas. O segundo grupo se refere as necessidades de
relacionamento e isto implica o desejo de manter importantes relacdes interpessoais, este
desejo de status e sociabilidade precisa da interagdo com outras pessoas para ser estabelecido
e equiparam-se as necessidades sociais de Maslow e aos componentes externos de sua
classificacdo de estima. Por fim Alderfer estabelece as necessidades de crescimento como
sendo um desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal, isto inclui os componentes
intrinsecos da categoria estima de Maslow, bem como as caracteristicas incluidas sob a auto-
realizacdo.

Alderfer (apud ROBBINS, 2002), continua seu pensamento ao distinguir algumas
diferengas entre a sua teoria e a de Maslow. Quanto a sua dindmica a Teoria ERG n@o assume
uma estrutura rigida, na qual uma necessidade de nivel mais baixo tenha de ser satisfeita
substancialmente antes de se poder seguir adiante. A teoria ERG também possui uma
dimensdo de frustragdo-regressdo, isto é, quando uma necessidade de nivel alta € frustrada,
cresce a necessidade de atender a uma de nivel mais baixo. A incapacidade de satisfazer a
necessidade de interacdo social, por exemplo, pode aumentar o desejo de ganhar mais dinheiro
ou de ter melhores condicdes de trabalho, assim a frustracdo pode levar a regressdo e a uma
necessidade de nivel mais baixo.

Em resumo, Alderfer (apud ROBBINS, 2002) expde que a Teoria ERG argumenta,
assim como Maslow, que as necessidades de nivel mais baixo levam a um desejo de satisfazer
as necessidades de nivel mais alto; mas multiplas necessidades podem operar em conjunto
como motivadoras, e a frustracdo em tentar satisfazer uma necessidade de nivel alto pode
resultar na regressdo a uma necessidade de nivel mais baixo. A Teoria ERG € mais coerente
com as diferencas existentes entre os individuos, levando em considerag¢do varidveis como
educacio, antecedentes familiares e ambiente cultural na alteracdo da importancia de cada um
dos grupos de necessidades tém para a pessoa, demonstrando assim que as pessoas em
culturas diferentes classificam as necessidades de maneira diversa.

2.7. TEORIA DA EXPECTATIVA

Segundo Vroom (apud ROBBINS, 2002) a Teoria da Expectativa é uma das teorias
mais aceitas, pois argumenta que a tendéncia para agir de uma certa maneira depende da forca
de expectativa de que a acdo possa ser seguida por algum resultado para o individuo. Em
termos praticos, isso significa que um empregado estard motivado a se esforcar quando
acreditar que o seu esforco o levard a uma boa avaliacio de desempenho, a qual lhe
proporcionard recompensa da organizacdo com bdnus, prémios, promocdes, gratificagdes, ou
aumento salarial. A teoria da expectativa focaliza trés relacdes: esforco e recompensa e
objetivos pessoais.

A relagdo entre esfor¢o e desempenho é a probabilidade percebida pelo individuo de
que um determinado esfor¢co pessoal o levard a um bom desempenho. A relacdo entre
desempenho e recompensa € o grau em que o individuo acredita que o bom desempenho o
levard ao alcance do resultado desejado. A relacdo entre recompensa e objetivos pessoais € o
grau em que a recompensa organizacional poderd satisfazer os objetivos ou necessidades
pessoais do individuo e a atratividade de que essa recompensa tem para o individuo.

Os trés aspectos bdsicos dessa teoria sdo expectativa, instrumentalidade e valéncia.
Segundo Vroom (apud ROBBINS, 2002), a expectativa € a probabilidade esperada pelo
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individuo de que o seu esforco no trabalho serd seguido por um certo desempenho na tarefa.
Para aumentar a expectativa € necessdria a pessoa sentir-se capaz de alcangar o nivel desejado
de desempenho. A instrumentalidade € a probabilidade esperada pelo individuo de que um
certo desempenho alcangado o levard a obter recompensas no trabalho. Para aumentar a
instrumentalidade faz necessério a pessoa compreender e confiar que as recompensas virdo
como decorréncia do desempenho alcangado. A valéncia € o valor atribuido pelo individuo as
vdrias recompensas do trabalho. Para aumentar a valéncia faz necessdrio a pessoa
compreender o valor dos possiveis retornos e recompensas.

2.8. CULTURA ORGANIZACIONAL

MOTTA (1998), compreende a cultura organizacional como um conjunto de valores,
crencgas, habitos e costumes que sdo compartilhados de forma coletiva. Nesta perspectiva, as
organizagdes diferenciam-se uma das outras também em virtude de suas naturezas culturais,
que permeiam os mais diversos setores e departamentos, perpassando pela estrutura,
autoridade, uso tecnoldgico, comunicacdo, enfim, entre todos os ambientes e esferas das
organizagdes. Quando se enfoca a dimensdo cultural de uma empresa, geralmente, estdo
presentes os aspectos histéricos das institui¢des bem como os processos de socializacdo e as
particularidades do préprio comportamento organizacional.

Outra questdo evidenciada quando se aborda cultura organizacional, diz respeito ao
aspecto da leitura que se tem sobre a coletividade, pois ao contrdrio da perspectiva humana, o
objeto de estudo € o comportamento dos grupos e o ambiente de trabalho em relagdo aos
valores, crengas e histéria da organizacdo. Assim, a cultura de uma organizag¢do serve, em
grande parte, como um instrumento de regulaco interveniente ao processo do individuo que
pretende trabalhar em uma organizagdo. E evidente que o individuo nio é um elemento
rejeitado nesta visdo, mas a questio € quando se enfoca cultura numa organizagio, a atencgdo é
voltada para a coletividade, que é claro, € constituida de individuos, mas que possui outra
dinimica de funcionamento.

Somam-se aos problemas decorrentes dos valores predominantes na cultura
organizacional os fatores de natureza interpessoal. Mesmo pessoas que gostam do que fazem
podem experimentar insatisfacio em decorréncia do estilo gerencial ou das relagdes
interpessoais no trabalho. Postura autoritdria, desconsideragdo, gestdo centralizadora e
auséncia de delegacdo sdo algumas das posturas gerenciais apontadas como geradoras de
conflitos entre chefes e subordinados. Entre colegas, observa-se a disputa de prestigios e
poder, a inveja, o ciiime, capazes de gerar insatisfacdo e conflitos e, num segundo momento,
fazem com que os agraciados se sintam excluidos, perseguidos, infelizes, sem motivacdo para
o trabalho.

3. METODOLOGIA

A investigacdo para a realizag@o deste trabalho foi desenvolvida através da realizacdo
de pesquisa de campo, utilizando-se aplicacdo de questiondrio, com questdes fechadas para
uma amostra de 45 servidores de um universo de 145, todos lotados no Departamento de
Ciéncias Administrativas. As perguntas formuladas objetivaram localizar aspectos bdsicos
presentes em diversas teorias e estudos da motivacdo como fatores extrinsecos (de satisfacio
ou de movimentacio) e fatores intrinsecos (ou de motivacio).

No total, foram elaboradas 17 questdes distribuidas em trés blocos que intencionaram
verificar diversos fatores ligados ao ambiente, necessidades fisioldgicas, seguranca,
necessidades sociais, auto-estima, auto-realizacdo e outros aspectos que transcendem a
formalidade da relagdo funciondrio-instituicdo. Assim, o primeiro bloco de perguntas, do n°
01 ao n° 06, investigou a situacdo motivacional em relacdo ao que os tedricos chamaram de
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fatores de motivacdo, ligados a natureza interior das pessoas e por isto, considerados também
de fatores intrinsecos da motivagdo. O segundo bloco de perguntas, do n° 07 ao n° 12,
pretendeu verificar os fatores de motivagdo relacionados ao ambiente, necessidades
fisiologicas e seguranca, bem como as necessidades sociais. Os tedricos os classificaram
como fatores de satisfacdo, higiene ou movimentagao, pois estdo relacionados as necessidades
exteriores dos individuos ndo se constituindo verdadeiramente, em motivacdo. O terceiro
bloco, que engloba as questdes do n° 13 ao n° 17, além de retomar a apuracdo de fatores
intrinsecos, estd voltado para os aspectos da natureza e da cultura das instituicdes como
elementos responsdveis ou ndo no processo motivacional dos servidores. A questdo foi
levantar e identificar em que medida e, quais os possiveis elementos da natureza e da cultura
institucional pesquisadas estariam presentes como elementos motivadores dos funciondrios.

As respostas foram divididas em 05 opgdes que ofertaram posicionamentos distintos
apontando para as seguintes colocacdes: discordo totalmente, concordo em grande parte, nem
concordo e nem discordo, concordo em parte e concordo plenamente.

De maneira geral, elaborou-se o instrumento para levantar quantitativamente, os
elementos que apontam para os fatores extrinsecos e fatores intrinsecos da motivag¢do. Ainda
procurou-se obter mais elementos para andlise dos resultados, através da coleta de alguns
dados de identificacdo dos servidores pesquisados, contendo informa¢des como idade, sexo,
grau de instrucdo, tempo de servigo, tipo de contrato de trabalho e cargo que ocupam.

3.1. BREVE HISTORICO SOBRE A EMPRESA PESQUISADA

A Universidade Federal (denominada aqui pelo nome-fantasia Alfa), € p6lo académico
e cultural de uma regido de 2,5 milhdes de habitantes no Sudeste do Estado de Minas Gerais.
Retne hoje 16 unidades académicas, que oferecem 33 cursos de graduagdo, 15 Mestrados e
dois Doutorados, além de cursos ministrados por seu Colégio Técnico Universitario e
Educa¢ao Fundamental e Média, através do seu Colégio de Aplicacdo.

A qualidade da graduacdo da Alfa, reconhecida nacionalmente, tem sido atestada de
forma indiscutivel pelos processos de avaliagdo implementados pelo MEC nos ultimos anos.
Alids o crescimento da graduacgdo, especialmente através das matriculas em cursos noturnos,
que triplicaram nos ultimos quatro anos, tem sido um dos instrumentos pelos quais a Alfa tem
procurado tornar-se mais inclusiva. Além disso, a realizacdo de admissdes através de Exames
Seriados aumentou o niimero de matriculas de egressos de escolas publicas.

A Universidade hoje se orgulha da vibragdo politica que a caracteriza como uma
instituicdo profundamente democratica e sintonizada com o contexto brasileiro — nisso sem
davida se constituindo um elemento precioso que oferece a formag@o de seus discentes.

3.2. CARACTERISTICAS DO PUBLICO ALVO DA PESQUISA

O ptblico alvo estudado neste trabalho é composto por uma amostra de 45 servidores
de um universo de 145, funciondrios com vinculos empregaticios estdveis, pertencentes ao
quadro de uma Instituicdo de Ensino Superior de Minas Gerais, que ingressaram no Servigo
publico estadual através de concurso puiblico ou contratos regidos pela consolidagdo das leis
trabalhistas (CLT) que, posteriormente, foram transformados em funciondrios estdveis através
de Lei Estadual. De maneira geral, o publico alvo é composto por homens e mulheres, com
idade entre 22 e 58 anos, com graus de instru¢do que variam entre 1° grau completo e pOs-
graduacdo stricto-sensu (mestrado). O tempo de servigo dos funciondrios também ¢ variado,
pois se encontram aqueles que tem, desde alguns anos de trabalho até aqueles que ja estdo
préximos do periodo de aposentadoria.
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A pesquisa foi desenvolvida através da aplicacdo de questiondrio a uma amostra de
servidores do Departamento de Ciéncias Administrativas da Universidade Federal Alfa. A
amostra foi selecionada apds separagdo dos servidores, dentro das categorias profissionais. A
partir deste momento, extraiu-se uma amostra de cada nivel, observando para que fizesse
parte dela, servidores de inicio, meio e final de carreira.

4. ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Para melhor compreender o aspecto coletivo e para se ter uma visdo panoramica no
ambito cultural da institui¢do envolvida, optou-se por fazer uma leitura geral do quadro de
funciondrios, ndo privilegiando categorizagdes como idade, sexo, grau de instrucdo, entre
outros, até mesmo para que fossem evitadas situagcdes posteriores indesejadas, como a
identificacdo dos autores das respostas. Por esta razdo, a abordagem é genérica e objetiva
compreender o movimento da coletividade em suas posi¢des.

Considerando também os procedimentos metodoldgicos serdo apresentados os
resultados da pesquisa, apontando para dados quantitativos e suas interpretacdes. Para isto,
além das opcdes de respostas previstas no questiondrio, para efeito de resultados e
visualizagdo geral do universo da pesquisa, foram acrescentados mais dois registros que
estavam licenciados.

Com objetivo de visualizar o panorama geral dos dados das questdes fechadas
apresenta-se a tabela 4.1:

Tabela 4.1 — Panorama das Questdes Fechadas

T

Discord | Discord | Nem Concord | Nio o
o Total- | o discordo | Concord | o respon | Licen- t
mente em gran- | e nem o plenamen | - ciados a
de parte | concord | emparte | te deu 1

)

1. Gosto do trabalho que
realizo? 4 1 1 8 23 6 2 | 45

2.No meu setor existe
liberdade de falar e as pes-
soas tém um bom relacio- 0 8 0 1 28 6 2 45
namento e sdo cordiais?

3. Estudo e os conheci-
mentos que adquiro aplico 14 0 6 9 7 7 2 45
no trabalho?

4. Tenho oportunidades e
condicdes de realizar tare- 17 1 1 8 8 8 2 |45
fas de acordo com meus
interesses?

5.Nos dltimos anos
tenho investido no meu
crescimento pessoal par- 23 1 1 6 6 6 2 |45
ticipando de cursos pro-
movidos por outras insti-
tuicoes?

6. O trabalho que faco me
permite usar minhas habi- 14 1 1 7 14 6 2 45
lidades e conhecimentos?
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7. As condicdes
ambientais (temperatura,
ambiente,

limpeza, mobilidrio, etc)
do meu local de trabalho
sdo satisfatorias?

12

16

45

8. A remuneracio que
recebo é compativel com
minhas necessidades basi-
cas de alimentagdo,
vestua- rio € moradia?

23

45

9. Nas relagdes com os co-
legas de setor, bem como
com os demais funciondri-
os da instituicdo as
pessoas cumprimentam-
se e mos- tram  alegria
quando se encontram?

17

45

10. Meu chefe imediato
fornece feedback sobre
meu trabalho, as metas da
instituicdo, gerenciando o
setor num clima cordial e
favordvel a producgdo?

17

45

11. As politicas de RH e o
quadro de carreira da cate-
goria sdo bons e atendem
minhas expectativas?

28

45

12. Sinto-me seguro em
relacdo a minha permanén-
cia na instituicio?

12

10

45

13. Na instituicdo ou em
meu setor existem ativida-
des e programas que pro-
porcionam lazer e entrete-
nimento aos funcionarios?

31

45

14. Gosto de organizar
festas e encontros envol-
vendo as pessoas que
trabalham na instituicdo?

17

45

15. Gosto de participar de
eventos sociais e culturais
promovidos pela institui-
cdo?

11

10

15

45

16. Sempre que posso
estou envolvido em ativi-
dades onde eu desenvolva
outras habilidades que
tenho?

18

16

45

17. Gosto da comunidade
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académica e do contato c/ 1 0 6 4 26 6 2 45
professores e estudantes?

Considerando este panorama, esta pesquisa revelou que todos os funciondrios
pesquisados encontram seus motivos para trabalhar, porém alguns fatores sio relevantes para
sua maior ou menor producao.

Quando abordados aspectos como condi¢des ambientais, remuneragcdo, politica de
recursos humanos, vantagens salariais, beneficios e relacdes hierdrquicas, foi percebida uma
ndo satisfacdo das necessidades dos funciondrios, o que de certa maneira, ndo causa nenhuma
surpresa, pois como ja fora levantado, por ordem de aspectos politicos, financeiros e
administrativos, o servigo publico estd passando por grandes dificuldades.

Os fatores de satisfacdo apontados neste trabalho, embora ndo sejam vistos como
motivacdo, sdo importantes porque revelam em que estagio encontra-se a relacdo funciondrio,
ambiente e cultura da instituicdo. Em outros termos, demonstram que existem expectativas de
atendimento as suas necessidades que ndo se concretizam. Os pontos mais significativos sao
em relacdo a remuneracio para satisfacio de suas necessidades basicas, a politica de recursos
humanos e quadro de carreira adotados para o funcionalismo publico.

No que tange aos chamados fatores intrinsecos da motivacdo como a auto-realizagao, a
auto-estima, a dimensao afetiva em relagéo ao trabalho, o espirito de busca e o investimento
no campo pessoal, apontaram para resultados expressivos.

Grande parte dos funciondrios revelou gostar do que faz e que tém liberdade para
expressar suas idéias, e que existe bom relacionamento em seu ambiente de trabalho. Também
sdo significativos os resultados referentes aos muitos funciondrios que nao aplicam e nem
estudam para investir seus conhecimentos no trabalho que realizam. Eles revelaram que ndo
tém oportunidade e condicdes de realizar tarefas de acordo com seus interesses o que
demonstra aspectos, no minimo, paradoxais, pois como podem gostar do que realizam uma
vez que ndo tem oportunidades de realizar tarefas de acordo com seus interesses? De outra
forma, como é possivel sentir realizacdo num trabalho que ndo oportuniza condi¢des de
atendimento aos interesses pessoais?

Estes questionamentos encontram ressondncia na estereotipada visdo sobre a cultura
do funcionalismo publico, que apregoa que os funcionarios estdo apenas colocados nas
instituicdes para cumprirem horério e receberem seus proventos ao final de cada més. Esta é
uma idéia equivocada, pois além de existirem muitos servidores com propdsitos profissionais
e pessoais claros, ndo se podem generalizar questdes relativas a aspectos subjetivos da
percep¢ao humana.

Outro aspecto importante verificado neste trabalho, diz respeito ao espirito de busca e
crescimento pessoal dos funciondrios, quando da iniciativa de procurar em outras instituicdes
informagdes e formacdo para ascensdo profissional de cada um. Embora muitos servidores
tenham manifestado a necessidade das instituicdes investirem em cursos para o crescimento
pessoal para os funciondrios, € fato que, a maior parte desses servidores ndo tém buscado em
outras institui¢des, cursos ou atividades que promovessem o crescimento pessoal. Falta de
oportunidade, o quadro de carreira e a politica de recursos humanos adotados pela
administracdo publica, podem ser apontados como motivos para este comportamento. No
entanto, vale ressaltar que esta atitude estd relacionada aos fatores intrinsecos da motivacdo,
visto que, pressupdem mobilizacdo interior de cada pessoa baseada em sua histéria de vida,
valores e visdo de mundo. Esta falta de iniciativa, ou esta aparente passividade encontra-se na
dimensdo das atitudes das pessoas e por isto, o seu cardter € intrinseco, ndo devendo ser
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confundido com fatores externos, ou fatores de satisfacdo, tais como condi¢des ambientais,
seguranga, remuneracao, entre outros, como ja apregoaram muitos tedricos.

No caso especifico deste trabalho, considerando a natureza da institui¢do envolvida e
sua clientela, foi investigada a cultura e o ambiente em relagdo aos fatores motivacionais dos
servidores. O que foi observado, através da interpretacdo dos dados obtidos nesta pesquisa é
que, embora a instituicdo atue na drea da educacdo, sua forma de estruturacdo obedece a
modelos organizacionais comuns dentro da estrutura burocratica da administracio publica.
Isto, sem sombra de divida parece ser um fator limitante para alguns avangos institucionais,
como por exemplo, o proprio gerenciamento da drea de recursos humanos.

Diferentemente de outras realidades, o servidor publico que trabalha nestas
instituicdes, além de gostar do contato direto com o puiblico, deve no minimo, saber
dimensionar a natureza da organizacdo, para poder assim, compreender e interagir
positivamente com a clientela que usufrui os servicos da instituicdo. Por exemplo, se as
instituicdes sdao da 4rea de educagdo, é preciso que os servidores compreendam o que é
trabalhar com a educagdo e como tirar proveito do ambiente académico, mesmo que suas
funcdes sejam burocréticas.

Partindo desta 6tica, elaborou-se este trabalho com o objetivo de apurar os aspectos
motivacionais dos servidores frente a cultura e ao ambiente das institui¢des, pois esta
realidade poderia apontar para outros fatores ainda ndo explorados pelos funciondrios, ou
pelos gestores e sistema de ensino superior publico de Minas Gerais.

Assim, através dos resultados numéricos da pesquisa, evidenciou-se que além do
desejo de melhor remuneracdo, melhores condicdes de trabalho, melhores beneficios, entre
outros, existe o desejo de que as instituicdes invistam no crescimento pessoal dos
funciondrios, sobretudo, ofertando espaco para que os servidores também possam usufruir as
oportunidades académicas ofertadas pela instituigao.

Na verdade, este trabalho revelou que no ambito do ambiente e clima organizacional,
as relagdes entre os funciondrios e seus chefes sdo boas, mas que estes aspectos também nao
garantem energia motivacional suficiente para manté-los mobilizados para o trabalho.

5. CONCLUSAO

A problemadtica do sucateamento de alguns setores do servigo publico ndo é apenas
uma questdo de projeto politico e administrativo, mas sim, uma questdo que perpassa pela
cultura, ainda que estereotipada do funcionalismo piiblico como um todo. Mesmo que
afirmativas neste campo ndo possam ser generalizadas, é com certeza uma questdo que
merece reflexdo seja do ponto vista econdmico, cultural e sobretudo, social.

Como ¢é de conhecimento geral, a cada quatro anos, no minimo, as equipes diretivas
das institui¢des publicas sofrem transformacgdes, em virtude dos aspectos politicos, mas os
funciondrios dessas mesmas institui¢des permanecem. E como conseqiiéncia natural deste
processo de transformagfo, muitas vezes, as mudancas administrativas e gerenciais sio
abruptas e profundas.

Neste momento, onde a realidade empresarial busca em especialistas e diversos
profissionais da drea de recursos humanos, meios e estratégias para melhorar o quadro
produtivo de seus funciondrios, ndo pode a iniciativa publica assistir passivamente a este

processo, pois ainda que existam distor¢des no servico publico, ele € essencial para a
sociedade.

Neste aspecto, a investigacdo sobre motivacao para o trabalho, realizada de dentro para

fora das instituicdes € vital, porque parte da realidade percebida por quem estd dentro do
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processo e revela mais claramente quais os problemas e possiveis solugdes para otimizar a
producdo humana dentro das institui¢des publicas.

Este trabalho, por exemplo, além de focar uma institui¢do publica, também centra suas
atengdes nos aspectos relativos a natureza da instituicdo que atua na drea de educacdo, que a
propésito, também € uma das areas carentes de investimentos.

Desta forma, conclui-se que os funciondrios da instituicdo envolvida neste trabalho,
apresentam claramente insatisfacdes em relacdo aos fatores externos da motivagdo, pois
demonstram descontentamento com muitos dos aspectos atualmente vivenciados. No entanto,
h4 evidéncia também de que t€ém motivagado para o trabalho e que isto depende ndo apenas da
vontade individual de cada um, mas de um planejamento institucional que invista em acgdes
que promovam uma maior aproximacao dos funciondrios com a natureza da institui¢do, bem
como em atividades que possibilitem maior crescimento pessoal e profissional.
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