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RESUMO

O presente estudo possui a finalidade de se aprofundar em um tema amplamente
explorado pela gestdo de pessoas, porém bastante complexo chamado motivagéo.
O objetivo da pesquisa é estabelecer a relacdo entre os fatores motivacionais e a
eficiéncia dos servidores técnico-administrativos da Faculdade de Economia,
Administracdo, Atuaria e Contabilidade da Universidade Federal do Ceara de forma
a se identificar a influéncia motivacional no desempenho dos funcionarios. A escolha
do tema se justifica pela motivacdo ser um aspecto bastante relevante para a
produtividade de uma organizacdo e seu consequente sucesso. A metodologia da
pesquisa que se configura em um estudo de caso possui carater exploratorio e
descritivo. Os resultados foram obtidos através de dois questionarios aplicados, um
junto aos servidores e outro junto aos seus respectivos gestores. As questdes foram
elaboradas com base no modelo de Maslow. Dessa forma, com as informacdes
resultantes dos questionarios, foi possivel indicar que os fatores motivacionais mais
relevantes sob a percepc¢ao dos servidores sdo “bom salario e incentivos financeiros”
e “autonomia e reconhecimento profissional”’. Os itens mais ausentes nas politicas
da Instituicdo se enquadram nas necessidades de estima e auto realizacdo de
Maslow. Também foi averiguado que a eficiéncia no servico publico esta sendo

afetada por fatores motivacionais.

Palavras-chave: Motivacdo. Fatores motivacionais. Eficiéncia. Servigo publico.



ABSTRACT

This study has the purpose to delve into a widely explored theme by managing
people, but pretty much complex called motivation. The research objective is to
establish the relationship between motivational factors and the effectiveness of
technical and administrative staff of the Faculty of Economics, Administration,
Actuarial and Accounting, Federal University of Ceara in order to identify the
motivational influence on employee performance. The choice of topic is warranted by
the motivation to be a quite relevant aspect to the productivity of an organization and
its consequent success. The research methodology that is configured in a case study
has an exploratory and descriptive type. The results were obtained through two
guestionnaires, one next to the servers and another one with their respective
managers. The questions were designed based on Maslow's model. Thus, with the
information from the questionnaires, it was possible to indicate that the most
important motivational factors in the perception of servers are "good pay and financial
incentives" and "autonomy and professional recognition. The more missing items on
Institution' policies fit the needs of esteem and self-realization Maslow. It was also

ascertained that the efficiency in the public service is affected by motivational factors.

Keywords: Motivation. Motivational factors. Efficiency. Public service.
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1 INTRODUCAO

1.1 Apresentacgéo do tema

A Gestao de Pessoas vem ganhando importancia na medida em que o capital
intelectual vem sendo destacado. A valorizacdo e o reconhecimento dos esforcos

realizados podem ser o catalisador para a motivacéo do individuo.

Segundo Robbins (2008), as pessoas motivadas dedicam um esforco maior
ao seu desempenho do que as desmotivadas. Diante desse contexto, a motivagao
humana surge como uma excelente ferramenta para alcancar resultados e aumentar

a produtividade organizacional.

A administracdo publica possui varias peculiaridades que divergem da
administracdo privada. Esse trabalho pretende compreender como essas

singularidades influenciam no desempenho individual de cada servidor.

Alguns principios norteiam as ac6es da Administracao Publica, dentre eles ha
o principio da eficiéncia que foi o ultimo introduzido na Constituicdo, por meio da
Emenda Constitucional n° 19, de 04 de junho de 1998 — EC n° 19/98. Conforme o
principio da eficiéncia, os agentes publicos devem agir com rapidez, presteza,

perfeicdo, rendimento.

Hoje muito se questiona sobre a eficiéncia na prestacao de servicos ofertados
a sociedade. Apos um longo periodo de instabilidade econémica e politicas publicas
contraproducentes, instaurou-se por muito tempo um periodo de engessamento do
servico publico. Contudo, na ultima década, o Brasil vem se mostrando um pais
sélido economicamente e a administracdo gerencial vem buscando implementar
politicas publicas voltadas para um servico publico mais eficiente e menos

burocratizado.

Portanto, o trabalho abordara a relacéo entre a motivacdo e a eficiéncia no
ambito publico com o intuito de se determinar por quais padrées motivacionais a
eficiéncia pode ser afetada e de se conhecer os fatores motivacionais mais
relevantes para os servidores técnico-administrativos da Faculdade de Economia,
Administracdo, Atuaria e Contabilidade-FEAAC, da Universidade Federal do Ceara-
UFC.



1.2 Problema de Pesquisa

No setor publico, as necessidades de modernizagao e ajuste a nova realidade
existente encontram obstaculos na questdo da cultura do funcionalismo publico.
Para algumas pessoas, 0 servigo publico fica associado a um sistema ineficiente e
atrasado com funcionarios pouco inclinados ao trabalho.

A motivacdo pode influenciar na qualidade desse tipo de servico.
Consequentemente a eficiéncia do servico pode ser comprometida. Porém, poucas
organizacfes, sejam privadas ou publicas, parecem preocupadas com o ambiente
de trabalho e o bem-estar de seus funcionarios.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 64), “as pessoas sao diferentes no que
tange a motivacao: as necessidades variam de individuo para individuo, produzindo
diferentes padrbes de comportamento”. Sendo assim, motivar € um dos grandes
desafios para os gestores que precisam compreender e modificar as atitudes e
comportamentos dos seus colaboradores.

Os servidores técnico-administrativos da UFC séo servidores publicos e,
portanto, integram a Administracdo Publica. Nos ultimos anos, a categoria tem
reivindicado melhores condicbes de trabalho e maiores garantias e neste ano de
2014, uma greve ja foi deflagrada com duracé@o de pouco mais de dois meses.

No presente momento ndo ha de forma objetiva evidéncias de que os
servidores ativos da FEAAC-UFC estao satisfeitos e motivados, o que pode induzir o
seguinte questionamento: a eficiéncia dos servidores técnico-administrativos ativos
da FEAAC-UFC esta sendo afetado por algum padrdo motivacional? Quais fatores

mais influenciam a sua produtividade?

1.3 Objetivos da Pesquisa
1.3.1 Objetivo geral

Estabelecer a relacdo entre os fatores motivacionais e a eficiéncia dos
servidores técnico-administrativos da Faculdade de Economia, Administracao,
Atuaria e Contabilidade da Universidade Federal do Ceara sob a percepcéo deles de
forma a se identificar uma possivel influéncia motivacional no desempenho desses

profissionais.



1.3.2 Objetivos especificos

e Descrever as principais teorias motivacionais e a sua aplicabilidade;

e Analisar o desempenho e a motivagdo dos servidores técnico-administrativos
da FEAAC-UFC sob a ¢tica das chefias;

e Identificar os fatores que influenciam a motivacdo dos servidores técnico-
administrativos da FEAAC-UFC e estabelecer a relagdo com o principio da

eficiéncia conforme a Emenda Constitucional n® 19/98.

1.4 Justificativa

Nos ultimos tempos, o tema motivacdo ganhou popularidade na area de
Gestdo de Pessoas. A motivacdo tem se mostrado um fator de fundamental
importancia no incentivo de funcionarios, possibilitando um melhor desempenho nas
atividades individuais e uma melhor interagdo entre os colaboradores no ambiente

de trabalho.

Segundo Montana (2003), o individuo motivado contribui melhor, comparece
em suas funcdes e obtém lucros positivos dentro da organizagdo e um

comportamento eficiente e eficaz no atendimento ao cliente.

Tendo em vista que os fatores motivacionais serdo identificados e analisados,
o presente estudo podera contribuir para a FEAAC-UFC no sentido de sugerir
melhorias organizacionais, possibilitando a otimizagdo de processos e o0

aprimoramento dos resultados.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), a realizacdo da pesquisa junto
aos funcionarios, buscando verificar seu grau de motivagéo, satisfacdo e integragéo,
permite uma analise das diferentes subculturas presentes na empresa, além de

identificar as providéncias necessarias a melhoria do clima organizacional.

O trabalho também podera ajudar no meio académico trazendo novas
informacbes e dados sobre o tema motivagdo na Administracdo Publica,

consequentemente poderd gerar mudancgas positivas para 0s usuérios do servico



publico. Por fim, a escolha do tema se justifica também pelo fato de a pesquisadora

se interessar em aprofundar os conhecimentos no setor publico.

1.5 Etapas da monografia

O presente trabalho esté estruturado em sete capitulos. No primeiro capitulo,
que é a introducdo, o tema é apresentado, bem como seus principais problemas,
objetivos e a sua justificativa.

No segundo, constam informagdes acerca da motivacdo no contexto
organizacional: seu conceito, importancia, um breve histérico, seus principais

modelos e o modelo a ser adotado como fundamentacéo para o presente trabalho.

Em seguida, aborda-se a Administracdo Publica no Brasil, sendo destacada a

definicdo do termo, sua evolucao histérica e suas principais limitacdes.

O quarto capitulo coloca a cultura organizacional como tema central
mostrando sua relagdo com a qualidade nos servigos, além de apresentar o principio

constitucional da eficiéncia e 0s principais entraves para a questao da mesma.

No quinto capitulo, os procedimentos metodoldgicos utilizados no estudo séo
identificados e posteriormente os resultados obtidos sdo analisados. Os principais
fatores motivacionais sob a percepcdo dos servidores e dos seus respectivos

gestores séo expostos propiciando no estudo uma relagdo com a eficiéncia.

Nas consideracbes finais, o trabalho evidencia a inter-relacdo entre o0s
resultados e as orientacdes tedricas, dando margem a sugestdes para a Instituicéo,

ou para trabalhos futuros.

Por fim, sdo apontadas as referéncias que serviram de base para o presente

estudo.



2 MOTIVA(;AO PARA O TRABALHO
2.1 O que € motivacéo?
Segundo o mini Aurélio (2009, p. 566):

Motivacdo — 1. Ato ou efeito de motivar 2. Exposicdo de motivos ou causas.
3. Conjunto de fatores que determinam a atividade e a conduta individuais.
4. mobil Motivar — 1. Dar motivo a; causar. 2. Despertar o interesse, a
curiosidade de; prender a atencéo de. 3. Incitar, mover; estimular. Motivo —
1. Causa, razdo. 2. Fim, intuito. 3. maobil

“‘De um modo geral, motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico”. (CHIAVENATO, 2006, p. 63)

Gil (2007, p. 203) afirma que “os motivos € que impulsionam e mantém o
comportamento dos individuos. S&o, por assim dizer, as molas da agcdo. Também se
pode identificar os motivos com as necessidades e dizer que os individuos sdo

movidos pelas necessidades”.

7

Alguns autores acreditam que a motivacdo é um processo intrinseco,
portanto, dessa forma, ndo sendo possivel se motivar alguém. Bergamini (2008, p.
121) explicita: “O objetivo motivacional é, entdo, perseguido a cada momento
particular, e a direcdo da busca serd prioritariamente determinada por um fator

interno e individual. E por isso que uma pessoa ndo é capaz de motivar a outra”.

Gil (2007, p. 202) mostra sua opinido a respeito do assunto: “Em suma: os
gerentes ndo podem motivar seus empregados, mas precisam dispor de
conhecimentos e habilidades suficientes para despertar ou manter sua motivagéo no

trabalho”.

O fenbmeno da motivacdo € altamente complexo. JA que as pessoas
produzem diferentes comportamentos em determinada situacéo, as formas utilizadas
para se motivar funcionarios hao de ser distintas. Como ressalta Bergamini (2008), a
diversidade de interesses percebida entre os individuos permite aceitar que essas

pessoas ndo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razoes.



Dessa maneira, motivar se torna uma tarefa ardua para os gestores. Diante
de sua vital importancia para o meio organizacional, € imprescindivel que a area de

Gestao de Pessoas dé uma maior atengcdo ao assunto.

2.2 A importancia da motivacao para o trabalho

Com a era da globalizacdo, o0 meio organizacional tém se tornado cada vez
mais competitivo de modo que ndo sé os clientes das empresas privadas, mas
também os usuarios dos servicos publicos se tornaram mais exigentes em relacéo a
oferta de produtos e servicos. Sob essa perspectiva, é fundamental que os gestores
tomem medidas para oferecer melhores produtos e servicos agregado a um

atendimento de boa qualidade.

Parece ser necessério que muitos detalhes organizacionais encontrem-se
ajustados. E ideal que os objetivos do funcionario estejam alinhados com os da
empresa, entidade ou 6rgdo no qual ele trabalha. Nesse contexto, a Gestao de
Pessoas pode ganhar destaque e trazer diversos conceitos relevantes para o
cenario organizacional.

Entre eles, destaca-se a motivacdo. Hoje se sabe que a motivacdo de um
trabalhador e o seu desempenho no trabalho estdo intimamente interligados.
Conforme Amabile, T. e Kramer, S. (2007, p. 42-53 apud Bergamini, 2008, p. 39), a

vida interior no trabalho se relaciona com o estado motivacional de cada um:

“Para os autores, aquilo que ocorre no trabalho tem o poder de deflagrar
imediatamente ‘processos cognitivos, emocionais e motivacionais’. O
desenrolar desses processos representa um impacto sobre cada um, o que
pode até mudar o tipo de motivagdo e ‘0 modo como o individuo a sua
fungédo’. Concluem ter observado que ‘o nivel de motivagéo intrinseca tinha
ligagéo direta com o nivel de desempenho geral’. Isso pode redundar numa
auto-imagem positiva ou negativa, dependendo do sentido que for atribuido
o impacto.”

Estudos anteriores revelam que os beneficios trazidos por um funcionario
motivado sd&o muitos, tanto para ele como para a organizacdo. Entre eles,
otimizacdo do tempo, auto estima elevada, crescimento pessoal e melhor relacéao
com os colegas de trabalho, o que reflete em um aumento da produtividade da
empresa, reducdo de custos operacionais, colaboradores mais comprometidos e

melhor qualidade organizacional. Um trabalhador desmotivado pode se sentir



frustrado no que diz respeito a satisfacdo de suas necessidades e produzir maus
resultados.

Tendo em vista a relevancia do estudo, muitas pesquisas ja foram
desenvolvidas sobre os diversos fatores motivacionais. Entretanto sua aplicabilidade
nao é tao simples, visto que o fendmeno da motivag¢édo considera inUmeras variaveis
intrinsecas e extrinsecas ao comportamento do ser humano.

Para Dubrin (apud BERGAMINI, 2008), a motivacdo € uma das mais
poderosas forcas, na medida em que as pessoas se esforcam para atingir uma meta
que trard satisfacdo de suas necessidades. Para ele, o interesse proprio representa

uma “forga motriz”.

2.3 Breve historico da motivagéao

De acordo com Steers e Poter apud Casado (2002, p. 249), “antes da
revolucao industrial a motivacao tinha forma de medo, puni¢céo — fisica, financeira ou
social.” A sensacdo de medo era disseminada no ambiente de trabalho com o intuito
de se garantir que as tarefas fossem realizadas. O interesse dos empresarios era

basicamente maximizar lucros.

Com a industrializagdo, novos procedimentos industriais foram introduzidos
nas fabricas com o objetivo de se obter uma maior eficiéncia. Nesse contexto, a
administracdo cientifica de Taylor comecou a ganhar destague. De acordo com
Bergamini (2008, p. 3), “as ameagas de punigdes foram substituidas pelo dinheiro,
devido a crenca de que ele fosse a principal fonte de incentivo ao trabalho, isto €, o

principal fator de motivacao para o trabalhador”.

Taylor também considerava a importancia da seguranca no emprego. Para
ele, a estabilidade no emprego era almejada pelos funcionarios que buscavam
garantir sua fonte de sustento. Entretanto, os trabalhadores comecaram a perceber
que produzindo mais estariam pondo a seguranca do emprego em risco. Deduziram
gue apesar de ganharem mais, seria necessario um menor numero de funcionarios
para a obtencdo da produtividade maxima. Dessa forma, os empregados agiram
visando a limitagdo da produtividade, preferindo a estabilidade aos incentivos

financeiros.



O enfoque da motivacdo sob a perspectiva de que o ser humano busca
também satisfazer suas necessidades sociais, psicolégicas e grupais € trazido pela
Teoria das Relagbes Humanas. A experiéncia de Hawthorne realizada por Elton
Mayo, na Companhia Western Eletric, iniciada em 1927, veio ressaltar que as
condicdes fisicas do ambiente de trabalho j& ndo eram tdo importantes face as
condicdes sociais e psicoldgicas. A partir dessa abordagem, o ser humano € visto

como um ser social complexo ndo somente motivado por estimulos financeiros.

A pesquisa de Mayo foi extremamente contributiva para a drea de Recursos
Humanos, uma vez que traz a concepcdo da impossibilidade de se considerar
apenas um fator diante de muitas outras variaveis na influéncia da capacidade
produtiva. Além do que, em oposicao a escola mecanicista de Taylor, as pessoas se
sentem desmotivadas com tarefas repetitivas e as necessidades de reconhecimento

e de aprovacao social passam a ser vistas como mais importantes.

Contudo, com o tempo, surgiram algumas criticas a Teoria das Relacdes
Humanas. Houve uma inadequada visualizacdo dos problemas das relacdes
industriais, foi dada muita énfase nos grupos informais, entre outras. A partir desse
contexto, aparece a Teoria Comportamental (ou teoria behaviorista) com um novo
enfoque dentro da teoria administrativa. A énfase ainda permanece nas pessoas,

porém ela passa a ser vista dentro do contexto organizacional, de forma mais ampla.

2.4 O comportamento humano sob o enfoque da motivagao

S&o varias as teorias que buscam explicar o comportamento humano e
identificar os verdadeiros fatores que provocam a motivagéo no trabalho, todavia nao
existe nenhuma teoria capaz de desvendar todas as caracteristicas do fenbmeno
chamado motivagdo. As teorias ndo se anulam, pelo contrario elas sao
complementares no estudo dessa abordagem. Sendo assim, cabe aos gestores
aplicar ndo s6 um modelo, analisadas as condi¢des organizacionais.

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow é uma das mais
importantes no estudo da motivacdo. Em virtude disso, ela serd a abordagem
utilizada para nortear o estudo de caso, sendo assim o foco dessa pesquisa. A

seguir serdo analisadas teorias tidas como mais relevantes para alguns autores.



2.4.1 As primeiras teorias acerca da motivagao

2.4.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Segundo o psicélogo Abraham Maslow, as necessidades humanas podem ser
hierarquizadas conforme o grau de importancia e influéncia no comportamento
humano. As mesmas estariam classificadas em cinco categorias e dispostas em
forma de pirdmide, onde as necessidades primarias estariam na base e as
secundarias, no topo, conforme a figura a seguir:

Figura 1 — Representacéao grafica da hierarquia das necessidades de Maslow

(ROBBINS, 2008, p. 46)

As necessidades fisiologicas constituem o nivel mais baixo da piramide,
porém elas sdo primordiais para a vida do individuo, pois se referem a alimentacéo,
sSono e repouso, abrigo ou desejo sexual. Enquanto essas necessidades ndo forem
satisfeitas, o comportamento humano nao é direcionado para a busca da satisfacéo
de outras necessidades.

ApOs as necessidades fisioldégicas, o individuo procura satisfazer as
necessidades de seguranca relativas a estabilidade no emprego, sensacao de bem-
estar, protecdo contra o perigo ou privacao e liberdade de ameacas.

Dentro do rol das necessidades secundarias, encontram-se as necessidades
sociais. Elas estéo relacionadas com a associagcdo a outras pessoas, participacao

em grupo se troca matua de carinho, amizade, amor.



Depois de supridas essas necessidades, a pessoa busca estima que se refere
ao modo como ela se avalia e como os outros o fazem a respeito dela. Envolve
reconhecimento, respeito perante os outros, poder, status e também auto-estima e
autoconfianca.

Por fim, no topo da piramide, apresentam-se as necessidades de realizagao
que estdo ligadas ao desenvolvimento pessoal e ao aproveitamento do potencial
maximo de cada um.

“Enquanto as quatro necessidades anteriores podem ser satisfeitas por
recompensas externas (extrinsecas) a pessoa e que tém uma realidade
concreta (como comida, dinheiro, amizades, elogios de outras pessoas), as
necessidades de autorealizacdo (como o0 sentimento de realizacdo)
somente podem ser satisfeitas por recompensas que sdo dadas

intrinsecamente pelas pessoas a si proprias e que ndo sdo observaveis nem
controlaveis por outros”. (CHIAVENATO, 2006, p. 67)

O modelo de Maslow causou muito impacto no mundo do trabalho, pois ele
trouxe uma nova percepcdo sobre a motivacdo, principalmente em nivel
organizacional. A teoria pode ser aplicada na direcdo organizacional. Todavia, 0
modelo apresenta algumas falhas no sentido de que as necessidades humanas
estariam obrigatoriamente dispostas em uma hierarquia. Ademais, as pessoas Sao
diferentes e, as vezes, uma necessidade que é considerada essencial para uma
pessoa, nao é para outra. Sem contar que nem todos chegam ao topo da piramide,

ou seja, ndo conseguem satisfazer todas as necessidades.

2.4.1.2 Teoria dos Dois Fatores

Em 1968, Frederick Herzberg formulou uma das mais famosas teorias a
respeito da motivagdo: a teoria dos dois fatores, também chamada teoria da
motivacao-higiene. Ele dividiu os fatores em higiénicos e motivacionais.

Os fatores higiénicos sao relacionados as condigdes do ambiente de trabalho
estando assim fora do alcance dos funcionarios. Quando esses fatores sao 6timos,
eles ndo elevam a satisfacdo, evitando somente a insatisfacdo, portanto nao
motivam os trabalhadores. Alguns exemplos deles s&o salério, relacionamento com
colegas, supervisao, politicas organizacionais, etc.

Ja os motivacionais se referem ao conteudo e as atividades e tarefas do
cargo, sendo fatores que estdo sob o controle dos funcionarios. No geral, refletem

na produtividade. Se esses fatores sdo otimizados, eles fornecem satisfacdo ao



individuo, se n&o, provocam auséncia de satisfagdo. Entre o0s exemplos:
reconhecimento, realizacao individual, oportunidade de crescimento, etc.

A vista disso, o oposto de satisfacdo nio seria a insatisfagdio, mas sim
nenhuma satisfacdo profissional; e, da mesma maneira, 0 oposto de insatisfacédo
profissional seria nenhuma insatisfacdo profissional e nd&o a satisfagéo.
(CHIAVENATO, 2006)

Gil (2007) possui uma visdo que é contemplada por varios outros adotando o
enriqguecimento do trabalho como uma atitude crucial para gerar motivacdo. Ele
comenta que:

Uma das coisas mais importantes ao alcance dos gerentes € o
enriquecimento do trabalho, que consistem ndo apenas na ampliacdo do

namero de tarefas que os empregados executam, mas num deliberado
aumento da responsabilidade, da amplitude e do desafio do trabalho.

Uma vez que o modelo proposto por Herzberg interligou satisfacdo e
motivacdo, ele foi alvo de criticas por alguns autores que acreditam na idéia de
satisfacdo das necessidades ser bem distinta da motivacdo. O trabalho realizado
também generalizou as premissas baseadas em um contexto organizacional
limitado: uma amostra de contabilistas e engenheiros. Além de tudo, a questédo da

percepcdo de um ambiente de trabalho excelente difere entre os individuos.

2.4.1.3 Teoria X e TeoriaY

A teoria foi desenvolvida pelo psicélogo Douglas McGregor (1960) e aborda
diferentes maneiras de ver o ser humano:

A teoria X é uma teoria tradicional que possui uma visao negativa partindo do
pressuposto que o ser humano € pregui¢coso e ndo gosta de trabalhar; para se sentir
motivado ele precisa ser direcionado e controlado sofrendo ameaca de punicdes;
evita tomar responsabilidade para si e busca principalmente a seguranca, o que
mostra sua conduta pouca ambiciosa. E um estilo de administracdo autocratica e
enxerga as pessoas como meros meios de produgao.

A teoria Y se baseia nas concepcdes mais modernas e vé o ser humano de
uma forma positiva. O trabalho é visto como algo natural e 0 homem ndo sente
desprazer em trabalhar; ele busca atingir os objetivos organizacionais, possuindo

auto direcao e autocontrole; ndo s6 aceita responsabilidade como toma para si, se



sente motivado e é criativo. Essa teoria propde uma administragdo mais participativa
e inovadora ja4 que permite que os funcionarios participem do processo decisoério e
delega responsabilidade.
“‘Embora parega razoavel admitir que as suposigcbes da Teoria Y séao
melhores que as da Teoria X, podera ndo ser adequado aplica-la a todos os
casos. Um gerente pode sustentar as hipéteses da Teoria Y, mas é possivel
gue julgue necessario assumir um comportamento mais diretivo e

controlador com algumas pessoas, pelo menos durante certo tempo, com
vista em favorecer seu crescimento na empresa.” (GIL, 2007, p. 207)

2.4.2 Teorias Contemporaneas sobre motivagao

“As teorias de motivagcdo apresentadas até este ponto, ndo se sustentam
bem a um exame mais profundo uma vez que carecem de confirmacéo
cientifica. Assim, surgiram varias teorias contemporaneas que possuem um
aspecto em comum: um grau razoavel de documentacéo de suporte valido.
Estas teorias sdo chamadas de contemporaneas, ndo porque tenham sido
desenvolvidas recentemente, mas porque representam o atual estagio de
conhecimento a respeito da motivacdo das pessoas.” (ROBBINS, 2002;
BERGAMINI, 1996; e BERGAMINI e CODA, 1995 apud Vieira et al., 201, p.
13)

2.4.2.1 Teoria da existéncia, relacionamento e crescimento — ERC

O modelo proposto por Clayton Alderfer veio para reformular o modelo
existente de Abraham Maslow. Os cinco niveis das necessidades foram agregados e
reduzidos para trés: existéncia, relacionamento e crescimento.

As necessidades de existéncia estabelecem relacdo com os dois primeiros
niveis de Maslow, que se referem as necessidades fisiologicas e de seguranca. As
necessidades de relacionamento correspondem as sociais e as necessidades de
crescimento abrangem as de estima e auto realizac&o.

A diferenca predominante entre os dois modelos € que enquanto no de
Maslow as areas seguem uma hierarquia, no de Alderfer elas n&do séao
hierarquizadas, podendo coexistir. Ou seja, varias necessidades podem ser ativadas
ao mesmo tempo. Ao adotar o principio da frustracdo-regressao, a teoria afirma que
se uma necessidade que se encontre em nivel superior é frustrada, outra

necessidade pertencente a um nivel inferior podera ser ativada.



2.4.2.2 Teoria das necessidades adquiridas

Para explicar a motivacdo, McClelland destaca que as necessidades sao
aprendidas ao longo do tempo, ou seja, sdo adquiridas através das experiéncias. A
proposta afirma que os homens tém apenas trés necessidades basicas no trabalho
(ROBBINS, 2008):

* Necessidade de realizagdo: busca pelo sucesso e desejo de ser bem
sucedido.

* Necessidade de poder: necessidade de influenciar pessoas, de fazé-las agir
de forma diferente da forma que sempre agiriam.

* Necessidade de associacao ou afiliagdo: desejo por relacionamentos.

As pessoas possuem as trés necessidades, contudo sempre existira uma
necessidade dominante perante as outras. Para atingir os objetivos da organizacéo,

se torna necessario identificar e analisar o perfil motivacional de cada um.

2.4.2.3 Teoria da determinacao de metas

Edwin Locke introduziu uma nova abordagem em relagdo a motivacao
organizacional. De acordo com Locke, as pessoas se sentem motivadas quando a
organizacao estipula objetivos claros e elas passam a trabalhar em direcdo a uma
meta. Seguindo essa linha de raciocinio, o estabelecimento de metas dificeis e o
feedback sobre os resultados aumentaria o desempenho dos funcionarios. Essa

teoria é bastante aplicada nos processos organizacionais atuais.

2.4.2.4 Teoria do reforgo

A teoria do reforco abordada por Skinner apresenta uma abordagem
comportamentalista, isto é, o comportamento é condicionado pelo refor¢o. A lei do
efeito, principal norteador desse estudo, explicita que o comportamento que gera
consequéncias positivas como recompensas tende a ser repetido e 0 que gera
consequéncias negativas como punic¢des tende a ser eliminado.

Existem quatro tipos de reforco:

“a) Reforgo positivo: é a administracdo de uma consequéncia agradavel e
recompensadora seguindo-se a um comportamento desejado; b) Reforco



negativo: é a remocao de uma consequéncia desagradavel em sequéncia a
um comportamento desejado. ¢) Punicdo: € a imposicdo de resultados
desagradaveis a uma pessoa. A punicao geralmente ocorre em seguida a
um comportamento indesejavel. O uso de punicdo nas organizacbes é
controvertido e frequentemente criticado, pois ele ndo indica o
comportamento correto. d) Extingdo: é a suspensédo ou interrupgdo de uma
recompensa positiva, significando que o comportamento ndo € mais
reforcado e por essa razdo tem menos probabilidade de ocorrer no futuro.
Assim sendo, como néo se interessa pelo que da inicio ao comportamento,
ela ndo é, estritamente falando, uma teoria de motivagéo.” (VIEIRA et al.,
2011, p. 15)

2.4.2.5 Teoria da equidade

Desenvolvida por J. Stacy Adams, a teoria da equidade tem como premissa
central o fato de que os trabalhadores tendem a comparar as recompensas
oferecidas pelos seus esforcos realizados com as recompensas oferecidas aos seus
colegas de trabalho.

O modelo pressupbe que as pessoas sdo motivadas a buscar o equilibrio, a
justica, a equidade nas relagdes com o meio organizacional. E natural que o
trabalhador se compare com outro colega de trabalho, se for realizado o mesmo
esforco e eles estiverem em condi¢cdes semelhantes. Se ele analisar a recompensa
oferecida e julgar como desigual sentindo-se insatisfeito ocorre a inequidade, e a

tendéncia é que seja gerada motivacdo para a busca da igualdade.

2.4.2.6 Teoria da expectativa

A teoria afirma que a motivagcdo acontece quando o individuo cré que uma
tarefa tras a expectativa de recompensas organizacionais.

Segundo o modelo contingencial de Victor Vroom, a motivacdo é composta
pelas expectativas das pessoas em relagcdo aos esforcos realizados e as
recompensas obtidas. Logo o desempenho depende do grau de importancia
atribuido a determinado resultado.

De acordo com Vroom, existem em cada individuo trés fatores que
determinam a motivacéo para produzir: (CHIAVENATO, 2006, p. 70)

e Os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objetivos;
e A relacdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance de seus

objetivos individuais;



e Capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de produtividade, a
medida que acredita poder influencia-lo.

O modelo tem sido bastante aceito no contexto das organizacdes, sejam publicas

ou privadas, uma vez que apresenta uma abordagem ampla e compativel com a

gestéo por objetivos.



3 ADMINISTRACAO PUBLICA

3.1 Conceito

O conceito de Administracdo publica é bastante complexo e amplo, pois

apresenta diversos sentidos oferecidos pela expressao.

“Em sentido lato, administrar é gerir interesses, segundo a lei, a moral e a
finalidade dos bens entregues a guarda e conservacgéo alheias. Se os bens
e interesses sédo individuais, realiza-se administracdo particular; se sdo da
coletividade, realiza-se administracdo publica. Administracdo publica,
portanto, € a gestdo de bens e interesses qualificados da comunidade no
ambito federal, estadual ou municipal, segundo os preceitos do Direito e da

Moral, visando ao bem comum.” (MEIRELLES, 2009, p. 85)

A Administracdo Publica pode ser definida objetivamente, segundo Moraes
(2003, p.310), como a “atividade concreta e imediata que o Estado desenvolve para
assegurar interesses coletivos” como saude, educagao ou protecdo a infancia e,
subjetivamente como o “conjunto de 6rgaos e de pessoas juridicas aos quais a Lei
atribui o exercicio da funcéo administrativa do Estado”.

Segundo a classificagcdo moderna, o conceito de Administracdo Publica se
divide em sentido subjetivo, formal ou organico e em sentido objetivo, material ou
funcional. O primeiro sentido se refere as entidades (politicas e administrativas), aos
orgaos e aos agentes publicos. O segundo remete ao servi¢o publico em si, a policia
administrativa, as atividades de fomento & iniciativa privada e a intervencdo na
propriedade e no dominio econdmico.

A organizacdo administrativa pontua seus principais principios no artigo 37 da
Constituicdo Federal de 1988, sao eles: legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia. Eles servem como um guia para a Administracdo Publica,
pois regulam as ac¢des dos Orgaos, entidades e agentes publicos. Mais adiante sera

abordado o principio da eficiéncia com um maior grau de detalhamento.

3.2 A evolucéo dos modelos da gestado publica

A gestdo publica no Brasil passou por diferentes contextos e momentos
histéricos e com o passar do tempo foi se aprimorando. Tendo em vista o alcance
dos objetivos tracados pela Administracdo Publica houve trés tentativas de reformas

administrativas.



A primeira foi o patrimonialismo que tem seu surgimento datado no periodo
feudal. “A administracado patrimonialista era 0 modelo de administragao prépria das
monarquias absolutistas, em que o patrimoénio do rei se confundia com o patrimdnio
publico”. (COSTIN, 2010, p. 31)

Nesta época, somente os indicados pelo monarca podiam ocupar cargos
publicos e adquirir status de nobreza real. Dessa forma era bastante usual a prética
do nepotismo e da corrupcao.

Entretanto, com a ascensédo do capitalismo e o aparecimento da democracia,
o modelo patrimonial se tornou impraticavel e desatualizado diante do novo cenario.
Em meio disso, a burocracia comeca a ganhar destaque. A intencdo era combater a
corrupcao e o nepotismo utilizados no modelo anterior.

A administracdo burocratica caracteriza-se pela centralizagdo das decisdes,
a hierarquia baseada no principio da unidade de comando, a adocao de

estruturas piramidais de poder, a rigidez e impessoalidade das rotinas, e 0
controle dos processos administrativos. (PIMENTA, 1998)

Com o tempo, as praticas burocraticas comecaram a apresentar algumas
disfungbes, pois a ideia de eficiéncia que ela sugeria se mostrou antagdnica ao
modelo.

“A crise do Estado burocratico brasileiro possui diversos componentes,
entre eles aquele que podemos caracterizar como uma crise operacional.
Suas acdes se tornaram cada vez menos efetivas e a custos cada vez mais
elevados. E neste contexto que surge a reforma gerencial que tem como
principio fundamental dar maior autonomia de decis&o ao gerente publico,
distanciando-se das tendéncias autoritarias da burocracia e consolidando a
democracia também dentro das organizagBes publicas e ndo somente
através do voto esporadico da populagdo.” (PIMENTA, 1998, p. 187)

A administrac@o publica gerencial, também chamada de nova administracéo
publica, veio com o intuito de aumentar a qualidade dos servicos prestados aos
cidaddos e reduzir custos. Ela se baseia nos principios de eficiéncia, eficacia e

efetividade e dirige o foco para os resultados.

O modelo representou um grande avan¢go em relacdo aos modelos
anteriores ja que possibilitou ao cidadao inUmeros canais para manifestar
suas demandas, criticas e sugestfes sobre os servicos publicos que lhe
eram oferecidos, criando condi¢cdes para a construgcdo de um setor publico
orientado ao cidadéo. (COSTIN, 2010)



4 A CULTURA ORGANIZACIONAL DO SERVICO PUBLICO
4.1 Conceito e caracteristicas

Assim como o ar, que ndo se V€, mas percebe-se sua presenca pelo mover
das folhas das arvores, a cultura organizacional certamente € algo intangivel,
entretanto a sua existéncia é notada por sua influéncia nos acontecimentos
organizacionais. A cultura faz mencdo aos sistemas, processos e expectativas
comportamentais historicas, que por consequéncia direta e indireta influenciam
todos os aspectos da organizagao. (MAYO, 2003)

A cultura organizacional é considerada um aspecto bastante relevante para a
gestdo de pessoas uma vez que permite analisar de maneira mais profunda o
comportamento padrdo dos membros de uma organizacdo. A cultura de um grupo
pode ser entendida como:

“Um padrdo de suposi¢Bes basicas compartilhadas, que foi aprendido por
um grupo a medida que solucionava seus problemas de adaptagdo externa
e de integracdo interna. Esse padrédo tem funcionado bem o suficiente para

ser considerado valido e, por conseguinte, para ser ensinado aos novos
membros como o modo correto de perceber, pensar e sentir-se em relagéo

a esses problemas”. (SCHEIN, 2009, p.16)

De forma geral, a cultura diz respeito ao conjunto de habitos, crencas, valores
e simbolos de uma organizacao. Ela € algo particular e proprio de uma organizacéo

e funciona como um guia para o alcance dos objetivos institucionais.

“Abordar temas relacionados a cultura organizacional constitui um dos mais
delicados empreendimentos no campo da administracdo, ja que envolve
aspectos que as empresas mais valorizam e que muitas vezes constituem a
prépria razdo de sua existéncia.” (GIL, 2007, p. 43)

Diversos estudos tém abordado a relacédo entre a cultura organizacional, ou
cultura corporativa, e as praticas relacionadas a gestdo da qualidade, assim como a
exceléncia e ao desempenho organizacional.

Dessa forma, os tracos culturais direcionam o desempenho dos funcionarios,
consequentemente direcionando o desempenho das organizagdes. Bergue (2010, p.
452) afirma que “a cultura é algo que permeia a estrutura, os processos e as
pessoas de uma organizacdo interferindo de forma determinante no seu

desempenho”.



O setor publico ainda preserva parte da cultura burocréatica, conservando
algumas estruturas rigidas, o que faz com que os cidaddos associem o setor a
imagem de ineficiente e ineficaz, conforme o enunciado abaixo:

“Destacam-se entre essas caracteristicas os aspectos que envolvem apego
as regras, as rotinas e ao poder, excessiva valorizacdo da hierarquia,
centralizacdo, corporativismo, forte paternalismo nas relacdes funcionais,
desconsideracéo dos avancos conquistados, descontinuidade
administrativa, perda de tecnologia e desconfianca generalizada. Esses
aspectos assinalados impactam significativamente na decisdo dos
processos internos, nas propostas de mudancas e inovagdes, nas politicas
de recursos humanos, e, em especial, na formacao de valores e crengas
organizacionais. [...] Tal fato explica por que os resultados obtidos por

grande parcela das organizacdes publicas no Brasil ficam abaixo das
expectativas dos cidadaos”. (MATIAS-PEREIRA, 2010, p. 80)

Certamente a cultura existente no setor publico ainda € um dos maiores
obstaculos a implantacdo da eficiéncia e da qualidade nos sistemas e métodos. A
situacdo costumeira retratada pela administracdo publica € um quadro estrutural
com a presenca de praticas desatualizadas e burocraticas, o que dificulta o processo
de mudanca organizacional.

“No setor publico, o desafio que se coloca para a nova Administracéo
Publica é como transformar estruturas burocraticas, hierarquizadas e que
tendem a um processo de insulamento em organizacdes flexiveis e
empreendedoras. [...] Essa transformacao so € possivel quando ocorre uma
ruptura com os modelos tradicionais de administracdo dos recursos publicos

e introduzir-se uma nova cultura de gestdo”. (GUIMARAES, 2000, p. 127
apud Matias-Pereira, 2010, p. 79):

Bergue (2010) analisa a cultura do setor publico e aborda a necessidade de

se considerar as variaveis da mesma quando mudancas séo propostas.

Qualquer mudanca organizacional que venha a ser realizada tendera ao
fracasso se nao estiver associada a uma contrapartida na cultura organizacional.
Assim € essencial levar em consideracdo as particularidades dos aspectos culturais

das organizacdes publicas para a introducéo de efetivos programas de qualidade.

4.2 Qualidade no servico publico

A qualidade € um atributo das organizacbes e esta relacionada a

produtividade, reducéo de custos e competitividade. Atualmente as empresas tém



dado um maior enfoque a questdo da qualidade uma vez que elas tém

constantemente buscado elevar seus padrdes de qualidade nos bens e servigos.

Considerada um fator imprescindivel, a qualidade no servigo publico deve
estar atrelada ao processo de atendimento para fazer jus as expectativas dos
cidaddos. Ela é introduzida nas técnicas e praticas de toda a organizacdo. Se 0s
processos forem desenvolvidos com qualidade, o servigo terd qualidade. Entretanto,
a questdo da qualidade nédo s6 se refere a modernizagdo de métodos e processos,
ela se refere também ao desenvolvimento de pessoas.

Algumas alternativas sao propostas para a questdo da qualidade no setor
publico:

“A geragdo de um estado de qualidade desejavel para o servigo publico
impde abandonar praticas obsoletas, introduzir procedimentos, obter
padrées diferentes e sensivelmente melhores para o desempenho das
pessoas e das organizagdes, mudar as relagbes entre pessoas e entre

estas e a organizacgdo, rever papéis e responsabilidades, redefinir conceitos
e concepgodes”. (CARVALHO E TONET, 2013, p. 145)

A busca constante pela qualidade por parte das organizacdes faz com que
outros importantes fatores sejam considerados no aprimoramento dos servicos,
entre eles a eficiéncia. A eficiéncia € um termo relativamente novo no contexto das
organizacfes, porém ja amplamente discutido. Ele se relaciona com qualidade na

medida em que visa a otimizacdo da maquina publica.

Manas (2004, p. 29) demonstra essa relagdo: “Qualquer organizagdo, sem
grandes esforgos, sabe identificar um rumo para sua qualidade, desde que assim
queira fazé-lo. Basta que pense, enquanto organizagdo integrada, em aspectos tais

como”:

e Atendimento as necessidades do cliente (adequagéo ao uso do produto
ou servigo por parte dele)

e Eliminagéo de deficiéncias.

4.3 O principio constitucional da eficiéncia

Desde a chegada da nova Gestao Publica, o Estado vem tentando promover

reformas administrativas entre elas a busca por melhorias nos processos e nos



métodos utilizados para a execucao do trabalho. Exemplo disso foi a introdug¢édo do
principio da eficiéncia na Constituicdo através da Emenda Constitucional n® 19/98.

O principio da eficiéncia € um dos principios fundamentais da organizacao
administrativa. Conforme esse principio, 0os agentes publicos devem agir com

rapidez, presteza, perfeicdo, rendimento.

‘Uma administracao eficiente pressupfe qualidade, presteza e resultados
positivos, constituindo, em termos de administracdo publica, um dever de mostrar
rendimento funcional, perfeicdo e rapidez dos interesses coletivos.” (DI PIETRO
2002, p. 83)

“O principio da eficiéncia exige que a atividade administrativa seja exercida
com presteza, perfei¢do e rendimento funcional. E o mais moderno principio
da funcdo administrativa, que j4& ndo se contenta em ser desempenhada
apenas com legalidade, exigindo resultados positivos para o servi¢o publico
e satisfatério atendimento das necessidades da comunidade e de seus
membros”. (MEIRELLES, 2009, p. 98)

Moraes (1999, p. 294) se posiciona acerca do principio da eficiéncia:

“Principio da eficiéncia é aquele que impde a Administragcao Publica direta e
indireta e a seus agentes a persecu¢do do bem comum, por meio do
exercicio de suas competéncias de forma imparcial, neutra, transparente,
participativa, eficaz, sem burocracia e sempre em busca da qualidade,
primando pela adocdo dos critérios legais e morais necessarios para a
melhor utilizacdo possivel dos recursos publicos, de maneira a evitar-se
desperdicios e garantir-se uma maior rentabilidade social”.

4.4 Os entraves para a questdo da eficiéncia no servigco publico

Devido a era da informatizacé@o e a sua consequente facilidade de acesso as
informacgdes, os usuarios dos servigos publicos vém cobrando uma maior qualidade
da prestacdo dos servicos ofertados. Porém o0 que se pode notar € que a
Administragcdo Publica ainda carece de sérias reformas administrativas e 0s servigos
publicos continuam sendo associados a ineficientes e atrasados.

“A Administragdo Publica no Brasil, em que pese os avancos alcangados,
ainda apresenta significativas fragilidades, o que reflete na sua capacidade
de responder com qualidade e tempestividade aos desafios do século XXI,
em especial as crescentes demandas da sociedade brasileira.” (MATIAS-
PEREIRA, 2010, p. 247)

A motivacdo pode ser um dos entraves para a questdo da eficiéncia e
produtividade do servidor. O que se espera € que quanto maior seja a motivacao

para o trabalho, maior sera a produtividade e melhor o desempenho expresso pelos



funcionarios. Tendo isso em vista, seria interessante estabelecer um programa de

incentivos que valorizasse e atendesse as necessidades dos agentes publicos.
Considerando os quadros técnicos, gerenciais e operacionais, observa-se
gue a administracdo de recursos humanos carece da existéncia de um
sistema de incentivos para o profissional, tornando-se preocupante a
auséncia de uma politica de formacéo, treinamento e desenvolvimento

profissional, o que certamente elevaria os numeros de eficiéncia e eficacia
no ambito do servico publico. (SCELSA e COSTA, 1991)

Os problemas estédo relacionados basicamente com o nivel de qualificacéo
dos funcionérios, as remuneracdes, 0s incentivos oferecidos e as perspectivas sobre
as carreiras de Estado. Desta maneira, faz-se necesséario uma mudanca de Gtica no
gue tange ao gerenciamento da carreira do servidor. Implantar um efetivo programa

de cargo e carreira seria uma boa alternativa. Ademais, capacitar € essencial.

“A vinculacado de capacitagdes as carreiras € uma estratégia interessante,
pois, além de permitir o desenvolvimento de competéncias proprias de uma
funcdo especifica, possibilta a criacdo de uma rede informal de
profissionais que podera ser util para fortalecer a cultura organizacional,
facilitar processos de mudanca ou agilizar o processo de trabalho no dia-a-
dia.” (COSTIN, 2010, p. 163)

Os administradores publicos ainda possuem grandes dificuldades para
motivar os funcionérios em virtude da cultura organizacional estabelecida no setor
publico. Uma reestruturacdo da maquina publica permitiria mudancgas cruciais na
gestdo de pessoas da administracdo publica. Como consequéncia, o resultado seria

servicos de melhor qualidade e cidaddos mais contentes com os servi¢cos oferecidos.



5 METODOLOGIA

Este capitulo tem como objetivo caracterizar a pesquisa de acordo com a

metodologia utilizada e apresentar os métodos de coleta e tratamento de dados.

O presente trabalho se caracteriza por exploratorio e descritivo em relagédo
aos objetivos. Segundo Gil (2010, p. 27), “as pesquisas exploratérias tém como
propésito proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipéteses. Seu planejamento tende a ser bastante
flexivel, pois interessa considerar os mais variados aspectos relativos ao fato ou

fendbmeno estudado”.

Ademais, Gil (2010, p. 27) destaca que “a pesquisa descritiva tém como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo. Podem ser
elaboradas também com a finalidade de identificar possiveis relagbes entre
variaveis”. Uma das suas peculiaridades esta na utilizacdo de técnicas de coleta

padronizadas como o questionario e a observacgao sistematica.

O instrumento utilizado para a coleta de dados nessa pesquisa foi o
questionario. Para Oliveira (2000, p. 165), o questionario “¢ um instrumento que

serve de apoio ao pesquisador para a coleta de dados”.

Para o levantamento de dados, os questionarios foram aplicados em uma
amostra escolhida através de sorteio. A quantidade da amostra selecionada foi de
16 servidores técnico-administrativos da FEAAC-UFC correspondente a populacao
de 51, perfazendo 30%, o que €& um valor consideravel para a técnica de
amostragem. Ademais foram aplicados questionarios junto aos seus respectivos

gestores.

A aplicagdo dos questionérios junto aos servidores e chefes foi realizada nos

dias 14, 17 e 18 de novembro do atual ano corrente.

Foram elaborados dois questionarios, um para o0s servidores e outro para 0s
chefes com o intuito de se analisar sob pontos de vista diferentes as respostas em
relagdo aos mesmos assuntos retratados. Os assuntos remetem aos fatores

motivacionais sob a 6tica de Maslow como pode ser conferido nos apéndices A e B.



O questionario se divide em duas partes: a primeira € formada por trés
questdes relativas aos dados pessoais do individuo e a segunda é formada por 18
questbes contendo 16 questbes fechadas (subjetivas) e 2 questbes abertas
(objetivas). As respostas das 16 questdes subjetivas sdo apresentadas na forma de
escala Likert que se define por:

“Uma escala de medida com cinco categorias de respostas que vado de
‘discordo totalmente’ a ‘concordo totalmente’, e que exige que os
participantes indiquem um grau de concordancia ou de discordancia com

cada uma de uma série de afirmacgbes relacionadas com os objetos de
estimulo”. (MALHOTRA, 2001, p. 255)

Os itens do questionario foram classificados conforme abaixo:
1. Discordo totalmente
2. Discordo
3. Nem concordo nem discordo
4. Concordo
5. Concordo totalmente

Os questionarios sdo compostos preferencialmente por questdes fechadas
para evitar dificuldades na elaboracdo das respostas para o respondente. Conforme
ressalta Gil (2010), o questionario se constitui no meio mais rapido de obtencéo de

informacdes, além de nao exigir treinamento de pessoal e garantir o anonimato.

Por fim, de acordo com as respostas obtidas, foram confeccionados graficos
através da ferramenta Microsoft Excel para a tabulacio dos dados. A etapa a seguir

gue se configura na analise dos dados vai ajudar a compreendé-los melhor.



6 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos através da aplicacao
dos questionarios junto aos servidores técnico-administrativos da Faculdade de
Economia, Administragdo, Atuéaria e Contabilidade-UFC e simultaneamente aos seus
respectivos gestores.

A finalidade do questionario € avaliar por quais padrdes motivacionais a
eficiéncia dos funcionarios pode ser afetada e conhecer os fatores motivacionais que
mais despertam a motivacéo dos servidores para o trabalho sob as suas percepg¢des

e as dos gestores consequentemente influenciando na sua produtividade.

6.1 Perfil do servidor e do gestor pesquisado

Na andlise do perfil do servidor e do gestor, foram consideradas as seguintes
variaveis: sexo, grau de escolaridade e tempo de servico. Vale lembrar que todos os

gestores sdo docentes da Universidade. Os quadros a seguir ilustram os dados.

Quadro 1: Perfil dos servidores

Iltem Oncdes Quantidade | Percentual
pesquisado p¢ servidores (%)
Feminino 7 44%
Sexo -
Masculino 9 56%
TOTAL 16 100%
Fundamental 1 6%
Médio 2 13%
Grau.de Superior / Técnico 5 31%
escolaridade
Mestrado / Especializacéo 8 50%
Outros 0 0%
TOTAL 16 100%
Menos de 1 ano 1 6%
Entre 1 e 5 anos 2 13%
Tempp de Entre 6 e 10 anos 0 0%
servico
Entre 11 e 15 anos 0 0%
Acima de 15 anos 13 81%
TOTAL 16 100%

Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora



Quadro 2: Perfil dos gestores

ltem Opcdes Quantidade Percentual
pesquisado p¢ gestores (%)
Feminino 4 25%
Sexo -
Masculino 12 75%
TOTAL 16 100%
Médio 0 0%
Superior / Técnico 0 0%
Grau'de Mestrado / Especializacéo 1 6%
escolaridade
Doutorado 15 94%
QOutros 0 0%
TOTAL 16 100%

0%
Entre 1 e 5 anos 25%

Menos de 1 ano 0
4

Entre 6 e 10 anos 6 38%
5
1

Tempo de
servigo

Entre 11 e 15 anos 31%
Acima de 15 anos 6%
TOTAL 16 100%

Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora

Sobre o perfil dos servidores, 56% pertencem ao sexo masculino, 50% dos
servidores abordados nessa pesquisa possuem mestrado ou especializacdo e 81%
possuem acima de 15 anos de tempo no servico publico.

Quanto aos gestores em questao, 75% sdo homens, 94% possuem doutorado

e 38% possuem entre 6 e 10 anos de tempo de servico.

6.2 Fatores que influenciam na motivagao

As questdes foram elaboradas com base na teoria de Maslow perfazendo um
total de dezoito entre as quais as dezesseis primeiras sdo fechadas e as duas
Ultimas sé@o abertas. Os resultados obtidos das questdes fechadas através do
guestionario do servidor serdo apresentados em forma de grafico de pizza
concomitantemente aos resultados do questionario do gestor. A penultima questao
sera apresentada sob a forma de grafico de barra e a Ultima sera exposta sob forma

descritiva.



Gréfico 1 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Gréfico 1 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

De acordo com a primeira questéo, foi observado que 87% dos servidores
concordam ou concordam totalmente que as condicdes fisicas do ambiente em que

trabalham séo adequadas.

De maneira muito similar, 88% dos gestores responderam que concordam ou

concordam totalmente com a assertiva.



Gréfico 2 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Gréfico 2 - Gestores

2- As ferramentas utilizadas

para o trabalho
0%
H Discordo
Totalmente
H Discordo

= Nem concordo
nem discordo
m Concordo

= Concordo
Totalmente

Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

O segundo item afirma que as ferramentas utilizadas para a execucédo do
trabalho apresentam bom estado e funcionamento. 88% dos técnico-administrativos

concordam com a proposi¢do ou concordam totalmente.

Os chefes se posicionaram de forma parecida, uma vez que 87% assinalaram

“concordo” ou “concordo totalmente”.



Gréfico 3 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Gréfico 3 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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A terceira questdo que faz referéncia a natureza das atividades
desempenhadas pelo servidor diz que elas sado desafiadoras e estimulantes. 50%
dos servidores respondeu que concorda com essa proposi¢cao, 25% ndo concordam

nem discordam.

Sob o ponto de vista dos chefes, 38% concordam e 37% nem concordam nem

discordam com a alternativa.



Grafico 4 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Em relagéo a quarta afirmativa “a comunicagao do gestor para o funcionario é
considerada suficiente e clara”, 50% dos servidores concordam, 25% n&o
concordam nem discordam.

Em se tratando dos gestores, 88% deles concordam ou concordam
totalmente. Nessa questdo, pode-se analisar as diferentes opinidbes sobre
determinado assunto.



Gréfico 5 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Grafico 5 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Quanto ao grafico 5, pode-se analisar 37% dos técnico-administrativos
discordam totalmente com o fato de que as chances de crescimento profissional

oferecidas pela Instituicdo sdo satisfatorias e 25% deles discordam.

44% dos chefes marcaram a opgao “discordo” ou “discordo totalmente”. 31%

nem concordam nem discordam com a assertiva.



Gréfico 6 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Gréfico 6 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Em referéncia ao grafico 6 que aborda a natureza do cargo, constata-se que

76% correspondente a amostra dos colaboradores concordam ou concordam

totalmente com a assertiva.

Possuindo o mesmo ponto de vista que os servidores, 81% dos chefes
concordam ou concordam totalmente com a afirmativa.



Gréfico 7 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

O sétimo grafico mostra que 56% dos servidores concordam totalmente e
44% concordam com fato de que o relacionamento com os colegas de trabalho é
bom. Isso permite concluir que os colaboradores estdo satisfeitos com o clima
organizacional.

De uma maneira ndo muito diferente, 0s gestores acreditam que o
relacionamento entre os técnicos seja bom. 88% concordam ou concordam

totalmente.



Gréfico 8 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

As porcentagens com relagdo a assertiva “Considero adequada a politica de
remuneragao e incentivos da Instituicdo” evidenciaram que 50% dos funcionarios
discordam ou discordam totalmente. 31% marcaram “concordo” e 19% assinalaram

“nem concordo nem discordo”.

Entretanto, 50% dos gestores concordam com a assertiva ao passo que 25%
nem concordam nem discordam.



Gréfico 9 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Gréfico 9 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Em se tratando de autonomia para realizar atividades e expressar opinides,
44% dos individuos declararam que concordam totalmente com essa afirmativa ao
mesmo tempo em que 25% concordam. Essa questéo se relaciona com o perfil do

chefe.

Ja 44% dos seus respectivos chefes assinalaram “concordo totalmente” e
50% responderam “concordo”.



Gréfico 10 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Gréfico 10 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

O grafico 10 dos servidores mostra que 38% dos colaboradores nem
concordam nem discordam com a proposi¢cao “Sinto-me reconhecido e valorizado
profissionalmente”. Enquanto 25% dos servidores discordam demonstrando certa

insatisfacdo em relacdo ao item.

Todavia 50% dos chefes consideram que valorizam e reconhecem seus
subordinados e 25% concordam totalmente.



Gréfico 11 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Grafico 11 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

A gquestdo de numero 11 evidencia que 44% dos servidores concordam com a

assertiva “Possuo uma relacéo de confianca matua com o meu chefe”.

50% dos gestores marcaram “concordo totalmente” e 38% “concordo”.



Gréfico 12 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

No grafico 12, 56% dos funcionarios concordam totalmente e 38% concordam
que a estabilidade é um atrativo para o servi¢o publico.

Similarmente 50% dos chefes concordam e 38% concordam totalmente com

essa afirmativa.



Grafico 13 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

O presente item indica que 63% do total dos funcionarios marcaram
“‘concordo” quanto a sentir-se motivado e realizado com o trabalho que
desempenham. E importante também observar que 19% permaneceram indiferentes

e 13% discordaram.

De maneira igual, 38% dos gestores assinalaram “concordo” bem como 38%

responderam “nem concordo nem discordo”.



Gréfico 14 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

A questao 14 é bastante relevante para a pesquisa por avaliar se a motivacao
do funcionario influencia na produtividade. Em se tratando dos técnicos, 31%

concordam e 69% concordam totalmente com a assertiva.

Enquanto 56% dos gestores concordam totalmente e 25% concordam com a

expressao.



Gréfico 15 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

O gréfico 15 se equipara ao grafico 14 ja que ficaram iguais devido aos
valores. A afirmativa “Considero que politicas motivacionais podem aumentar a

eficiéncia no trabalho” foi concordada totalmente por 69% dos colaboradores.

Ao passo que 56% dos gestores marcaram “concordo totalmente” e 19%

“concordo”.



Gréfico 16 - Servidores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Gréfico 16 - Gestores
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Fonte: Dados obtidos através da pesquisa da autora.

Nessa questdo, 50% dos servidores assinalaram a alternativa “concordo”
quando abordados se executam as atividades com rapidez, presteza, perfeicdo e
rendimento. Vale ressaltar que essas caracteristicas se referem ao principio

constitucional da eficiéncia.

Quando deparados com essa afirmacéo, 44% dos chefes concordaram e 32%

dividiram-se entre “discordo” e “nem concordo nem discordo”.



Gréfico 17 - Servidores
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Gréfico 17 - Gestores
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A questdo 17 pede que o individuo ordene de forma numeérica os fatores
motivacionais conforme a importancia dada por ele. Nesse caso, o numero 1 foi
atrelado ao fator mais importante e o nimero 5, ao menos importante. A partir do
resultado obtido, verifica-se que, na opinido dos técnicos, bom salario e incentivos
financeiros bem como reconhecimento e oportunidade de crescimento, empatados

em primeiro lugar com 6 votos cada, séo os fatores motivacionais mais importantes.

De maneira ndo tdo esperada, 7 gestores consideram “bom salario e
incentivos financeiros” o mais importante fator motivacional. Em seguida, encontram-
se empatados reconhecimento e oportunidade de crescimento com autonomia e

auto realizacéo profissional.



6.3 Sugestdes a Instituicdo

A Ultima questdo do questionario solicita aos servidores e gestores que
fornecam sugestdes ou proponham melhorias organizacionais em relacdo as
politicas motivacionais da Instituicdo. Dessa maneira, é permitido afirmar que a
presente questao pode ser bastante contributiva para a FEAAC-UFC. As respostas

mais frequentes foram relacionadas a:

e Politica salarial mais adequada

e Possibilidade de progresséo funcional

e Politica de valorizacao e reconhecimento

¢ Incentivos atrelados ao nivel de produtividade

e Maior aproveitamento do potencial

e Desafios profissionais

e Descentralizacdo da tomada de decisdes e maior autonomia

e Plano de comunicag&o organizacional mais assertivo

e Oportunidade de continua capacitacao e participacdo em treinamentos

e Cursos de melhoria de relagéo interpessoal entre chefes e servidores



7 CONSIDERACOES FINAIS

O tema da motivacédo para o trabalho foi o foco principal apresentado nesta
monografia. Na pesquisa foi constatado que a motivacdo para o trabalho pode
influenciar na produtividade, bem como politicas motivacionais podem aumentar a
eficiéncia no trabalho. Estudos recentes demonstram que as organizagbes para
alcangar seus objetivos dependem do desempenho eficiente dos seus funcionarios,

em virtude, motivar se torna essencial nesse contexto.

Sob o ponto de vista dos chefes, os servidores técnico-administrativos néo
estdo tdo motivados quanto deveriam estar, nem apresentam altos niveis de
eficiéncia. Infelizmente os individuos sdo diferentes e ndo fazem as mesmas coisas
pelas mesmas razdes, portanto motivar € sem duvidas um grande desafio tendo em
vista as complexidades envolvidas com o tema. Ja se sabe que ndo se pode motivar
pessoas, 0 que se pode é estimula-las. Cabe assim aos gestores conhecer melhor
as caracteristicas e as necessidades dos individuos bem como a Administracédo

publica oferecer incentivos para o éxito do processo motivador.

Analisando algumas variaveis do ambiente de trabalho, verificou-se que os
técnico-administrativos estdo satisfeitos com as garantias de seguranca que o
trabalho oferece bem como o relacionamento entre os colegas.

Para os servidores da FEAAC-UFC, “bom salario e incentivos financeiros” e
‘reconhecimento e oportunidade de crescimento profissional” ocupam o primeiro
lugar empatados em relagdo ao grau de importancia que atribuem a esses fatores.
Fazendo uma associacdo com as necessidades de Maslow, as necessidades

fisiologicas e de estima séo as preferidas pelos técnicos.

Antigamente a motivacao era associada ao dinheiro no sentido de que quanto
maior fosse o salario do funcionario mais motivado ele seria. Inicialmente essa
concepgao deu certo, entretanto, com o passar do tempo, foi sendo observado que o

ser humano também almeja atender necessidades psicoldgicas.

A Ultima questdo do questionario é de extrema importancia para o presente
estudo, porque solicita aos servidores e gestores que apresentem sugestdes ou

proponha melhorias a Instituicdo em relacdo a politicas motivacionais. A mesma



pode contribuir para que a FEAAC-UFC analise mais profundamente alguns pontos
da politica de recursos humanos e com iSS0 assuma uma nova postura nessa area.
A partir das respostas, péde ser verificado que os itens mais ausentes nas politicas
da Instituicdo se enquadravam nas necessidades de estima e auto realizacdo de

Maslow.

A principal limitagcdo encontrada pela pesquisa foi a dificuldade para aplicacao
dos questionarios devido a disponibilidade dos gestores. Outro fator que pode ser
considerado limitativo é a hipotese da existéncia de desvios nos questionério em
virtude da presenca de algumas questdes que envolvem auto-analise bem como as

possiveis nuances envolvidas no item “nem concordo nem discordo” do questionario.

Portanto, sugere-se que se aprofunde mais a pesquisa no intuito de se
contemplar ndo somente o campus da FEAAC na Universidade Federal do Ceara,
mas também outros. Outra recomendacédo plausivel é que seja utilizado mais que
um instrumento de coleta de dados em pesquisas futuras a fim de garantir uma
maior verossimilhanca ao estudo. Além disso, torna-se essencial que sejam
desenvolvidas pesquisas mais abrangentes acerca da gestao no servigo publico, da
qualidade total dos servicos e da avaliagdo do atendimento ao cidadao, a qual

permitiria analisar de forma mais consistente a eficiéncia dos servidores publicos.
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APENDICES
APENDICE A - Questionario Servidores

QUESTIONARIO SOBRE A MOTIVAGCAO DOS SERVIDORES TECNIC~O-
ADMINISTRATIVOS DA FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO,
ATUARIA E CONTABILIDADE (UFC)

Caro servidor,

Esse questionario objetiva avaliar os fatores motivacionais presentes no
ambiente de trabalho dos servidores técnico-administrativos da FEAAC-UFC. Ele
servirh como instrumento de coleta de dados para um estudo de caso de uma
pesquisa académica realizada no curso de Administracdo da Universidade Federal
do Ceard. Para atingir os objetivos estabelecidos do estudo em guestéo, solicito a
sua participacdo. A natureza do questionario é confidencial, portanto a identidade
dos servidores seré preservada.

PARTE |
Sexo: () Feminino () Masculino
Grau de escolaridade: Tempo de Servico:

) Fundamental
) Médio

( ) Menos de 1 ano
(

() Superior / Técnico

(

(

) Entre 1 e 5 anos
) Entre 6 e 10 anos

) Mestrado / Especializagéo ) Entre 11 e 15 anos

AN AN AN N /N

) Outros ) Acima de 15 anos

PARTE I

De acordo com a escala de concordancia, marque a alternativa que vocé considerar
mais sensata.

Escala de concordancia

Assertivas : _ Nem
Discordo Discordo | concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

1) Considero adequadas as condigdes fisicas
do ambiente de trabalho.

2) As ferramentas utilizadas para a execucéo
do trabalho apresentam bom estado e
funcionamento.

3) As atividades que desempenho séo
desafiadoras e estimulantes.




4) A comunicacdo advinda do gestor acerca
das informac®es é suficiente e clara.

5) As chances de crescimento profissional
oferecidas pela Instituicdo séo
satisfatoérias.

6) N&o sou exigido em excesso no trabalho.

7) O relacionamento com os colegas de
trabalho é bom.

8) Considero adequada a politica de
remuneracdo e incentivos da Instituicao.

9) Tenho autonomia pararealizar atividades e
expressar opinides.

10) Sinto-me reconhecido e valorizado
profissionalmente.

11) Possuo uma relacéo de confiangca mutua
com meu chefe,

12) Considero a estabilidade um atrativo para
0 ingresso no servigo publico.

13) Sinto-me motivado e realizado com o
trabalho que desempenho.

14) A motivacdo do funcionério influencia na
produtividade.

15) Considero que politicas motivacionais

podem aumentar a eficiéncia no trabalho.

16) Executo as atividades com rapidez,
presteza, perfeicdo e rendimento.

17) Ordene de forma numérica os fatores motivacionais conforme o grau de
importancia: 1 (mais importante) >5 (menos importante)

(
(
(
(
(

) Bom salério e incentivos financeiros

) Estabilidade no emprego e boas condi¢des de trabalho

) Bom relacionamento com os colegas e chefe

) Reconhecimento e oportunidade de crescimento profissional

) Autonomia e auto-realizag&o profissional

18) Apresente algumas sugestdes ou proponha melhorias organizacionais para
gue a Instituicdo estabeleca melhores politicas motivacionais para o trabalho.

Agradeco imensamente a sua colaboracéao!




APENDICE B - Questionéario Gestores

QUESTIONARIO SOBRE A AVALIACAO DA MOTIVACAO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISIRATIVOS DA FACULDADE DE ECONOMIA,
ADMINISTRACAO, ATUARIA E CONTABILIDADE (UFC)

Caro gestor,

Esse questionario objetiva avaliar os fatores motivacionais presentes no
ambiente de trabalho dos servidores técnico-administrativos da FEAAC-UFC sob o
ponto de vista dos seus respectivos gestores. Ele servira como instrumento de
coleta de dados para um estudo de caso de uma pesquisa académica realizada no
curso de Administracdo da Universidade Federal do Ceara. Para atingir os objetivos
estabelecidos do estudo em questdo, solicito a sua participagcdo. A natureza do
questionario € confidencial, portanto a identidade dos gestores seré preservada.

PARTE |
Sexo: () Feminino () Masculino
Grau de escolaridade: Tempo de Servico:

) Médio ) Menos de 1 ano

) Superior / Técnico ) Entre 1 e 5 anos
) Entre 6 e 10 anos

) Entre 11 e 15 anos

(
(
() Mestrado / Especializagéo
() Doutorado

(

AN AN AN N /N

) Outros ) Acima de 15 anos

PARTE I

De acordo com a escala de concordancia, marque a alternativa que vocé considerar

mais sensata.

Escala de concordancia

Assertivas : _ Nem
Discordo Discordo | concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo

1) Considero adequadas as condic8es fisicas
do ambiente de trabalho.

2) As ferramentas utilizadas pelo funcionario
para a execuc¢do do trabalho apresentam bom
estado e funcionamento.

3) As atividades que séo atribuidas ao
servidor sdo desafiadoras e estimulantes.

4) Comunico o funcionario acerca das
informacdes de forma suficiente e clara.

5) As chances de crescimento profissional




oferecidas pela Instituicdo séo satisfatorias.

6) O trabalho que ele exerce ndo exige em
excesso de si proprio.

7) O relacionamento entre os servidores
técnico-administrativos € bom.

8) Considero adequada a politica de
remuneracdo e incentivos da Instituicao.

9) Dou autonomia para o funcionario realizar
atividades e expressar opinides.

10) Reconheco e o valorizo profissionalmente.

11) Possuo uma relacdo de confianca mutua
com meu subordinado.

12) Considero a estabilidade um atrativo para
0 ingresso no servico publico.

13) Considero o servidor motivado e realizado
com o trabalho que ele desempenha.

14) A motivacdo do funcionério influencia na
produtividade.

15) Considero que politicas motivacionais
podem aumentar a eficiéncia no trabalho.

16) O servidor executa as atividades com
rapidez, presteza, perfeicdo e rendimento.

17) Ordene de forma numérica os fatores motivacionais conforme o grau de
importancia: 1 (mais importante) >5 (menos importante)

(
(
(
(
(

) Bom salério e incentivos financeiros

) Estabilidade no emprego e boas condi¢des de trabalho

) Bom relacionamento com os colegas e chefe

) Reconhecimento e oportunidade de crescimento profissional

) Autonomia e auto-realizacao profissional

18) Apresente algumas sugestdes ou proponha melhorias organizacionais para
que a Instituicdo estabeleca melhores politicas motivacionais para o trabalho.

Agradeco imensamente a sua colaboracao!




