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CAPITULO 1 - INTRODUGAO

Atuaimente, o ambientes de trabalho s8o cada vez mais desafiadores e
competitivos, as tecnologias s8o mais modernas e ha a presséo pela eficiéncia. A
produtividade, desempenho e lealdade s&o diferenciais importantes para as
empresas, que estdo cada vez mais voltadas para as necessidades dos
trabalhadores.

Neste momento & preciso manter o comprometimento com aqueles que
realizam o trabalho, criar mecanismos para manter o funcionério motivado e leal.

Segundo ZACCARELLI(1987):

“ a administracdo de recursos humanos é apenas uma das éreas da
administragéo e freqlientemente, nas empresas industriais e comerciais, ndo é
considerada como de primeiro nivel de importancia. Entretanto, nas universidades a
' administrago dos recursos humanos é sem duvida a érea fundamental. Um erro na
politica de recursos humanos pode custar o declinio da universidade.”

A partir da citacdo acima pode-se verificar que apesar de ser uma érea
fundamental, a administrac@o de recursos humanos nas universidades nao é tida
como prioridade nem para 0s dirigentes da mesma, muitoc menos para os dirigentes
do pais. Tanto isto que, as universidades nos ultimos anos, tém sofrido declinio em
todos os sentidos, em especial na falta de pessoal, com aposentadorias, PDV,
exoneragdes, alguns bons profissionais das IFES tém buscado lugar nas empresas
privadas, e as vagas que surgem néo tém sido repostas.

Existe pouca autonomia na administragdo universitéria para a definicdo
politicas de Recursos Humanos mais abrangentes. A imposicio legal limita a¢cdes no
sentido de gerar dispositivos mais eficazes de selegdo, admiss@o, preparacéo e
manutencéo, avéliagéo de desempenho e demissdo de funcionarios. O que gera
uma utilizagéo inadequada das potencialidades dos mesmos.

Os fatores mais importantes na definicdo de uma politica de recursos

humanos eficaz sdo: admissdo, carreira, aperfeicoamento, avaliacdo de
desempenho, incentivos, promog&o e participagao.



As diretrizes da politica de recursos humanos estdo intrinsecamente
relacionadas com estes fatores.

O estabelecimento de um plano de carreira € um importante motivador
das pessoas dentro de uma organizagdo. Sinaliza a possibilidade de um
desenvolvimento pessoal e profissional do funcionario. Talvez até seja a base da
politica de recursos humanos. Mesmo assim observa-se que algumas empresas que
dispde de plano de carreira para seus funcionarios ndo os tém motivados.

Isto se deve a varios fatores como: saldrios defasados, indefinicdo de
atribuicbes de cargos, falta de incentivos, falta de treinamentos adequados a
carreira, falta de avaliagdo de desempenho e promogdes por vias politicas, sem
considerar o mérito.

A universidade publica € um bom exemplo disto, visto que todos os
fatores citados se enquadram na sua realidade.

A carreira técnico-administrativa é desenvolvida através de progressao
funcional e é hoje constituida de cargos classificados nos grupos operacionais de
Nivel de Apoio, Médio e Superior. As fungdes de confianga compreendem atividades
de direcdo, chefia, assessoramento, coordenacao e assisténcia.

z

O processo de admissdo €& definido por lei, a qual estabelece a
contratacdo de servidores através de concurso publico de provas e titulos. Portanto,
ndo ha margem a modificagdes. Desde que a instituicdo ofereca incentivos
adequados e uma carreira atrativa, podera ser realizada uma selecdo na qual se
possa contar com um grande numero de candidatos competentes.

Outro fator de grande relevancia para a politica de recursos humanos s&o
os programas de treinamento e desenvolvimento. A universidade dispde de todos os
recursos possiveis para treinar os seus funcionarios, pois existe estrutura fisica
adequada e profissionais das mais diversas areas do saber habilitados a ministrar os

mais diversos tipos de treinamentos.

O dificil € convencer os funcionarios a se qualificarem. Oferecer incentivos
gue os motivem. A qualificagdo deve estar atrelada a carreira, para que o servidor se
sinta motivado a estar permanentemente se atualizando. O que n&o é levado em
considerag&o em muitas administragdes universitarias, o que gera a acomodagéo do



funcionario. Quando atrelada a carreira, os programas de qualificacéo continuada
trazem beneficios tanto aos servidores quanto a instituigéo.

A avaliagdo de desempenho é relativamente complexa, devido a que o
individua possa se sentir observado e tothido, gerando tensdo e mudanca de
comportamento. Existem varios métodos de avaliacdo de desempenho, e quando
adequadamente utilizado, muito pode auxiliar na melhora do desempenho individual
e no entendimento mutuo dentro equipe de trabalho em termos de diretrizes e
objetivos a serem alcancgados.

Incentivos adequados também fazem parte da politica de recursos
humanos e cada instituicdo deve oferecer o que mais se adapta a sua realidade e
que esta ao seu alcance.

Um grande incentivador do funcionério € quando tem o seu valor
reconhecido através de uma promogdo. As promogdes se ddo comumente de duas
maneiras: por mérito e por tempo de servico. Pode-se dizer que a promogéo por
mérito € a mais adequada, pois reconhece o valor do servigo prestado pelo individuo
e a sua capacidade. Na promogdo por tempo de servigo corre-se o risco de
promover um individuo n&o habilitado, o que gera a queda na qualidade do servico.

Para o alcance eficaz dos objetivos da organizacéo deve haver uma
ampla participagdo de docentes, técnicos e estudantes. Segundo MENDONGA
(1987). “ ...a participagdo reduz a alienagdo e aumenta o moral. Ela assegura a
eficiéncia, produtividade, estimula a harmonia e enriquece a personalidade.”

A motivagdo é o dispositivo essencial para que a empresa atinja altos
niveis de desempenho, e este é o tema deste trabalho: analisar o nivel de motivagéo
dos servidores técnicos-administrativos de Pro-Reitorias da Universidade Federal do
Parana.

E por que somente das Pro-Reitorias? O universo de servidores da UFPR
é muito grande e para isto seria necessario um estudo bem mais aprofundado e
demorado, o que demandaria varios meses. Também junte-se ao fato de que a
estudante que desenvolve este estudo trabalha em uma Pro-Reitoria, 0 que pode
acarretar em informagdes mais precisas e uma pesquisa methor elaborada neste
aspecto, voltada a este publico alvo.



11 PROBLEMA

Observa-se na maioria da Instituicdes Publicas Federais um alto nivel de
insatisfacdo dos técnicos com relagdo ao seu trabalho, com a falta de perspectiva
profissional e a desvalorizagdo do mesmo pela comunidade interna e externa.

Através deste estudo, € proposto o seguinte problema: Quais os fatores
essenciais na configuracéo da motivacéo do profissional Técnico-Administrativo da
Universidade Federal do Parana?

1.2 OBJETIVO

Contribuir para um melhor entendimento da realidade do S.T.A. na UFPR.

1.3 OBJETIVO GERAL

Estabelecer propostas para de alguma forma elevar o nivel de satisfagdo/
motivacdo do STA de forma a melhorar a qualidade na prestacéo de servi¢os.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Caracterizar do Servidor Técnico Administrativo de Pré-Reitorias da UFPR
(no ambito pessoal, profissional e organizacional).

Estabelecer propostas de programas de motivagdo a nivel pessoal e
profissional. ‘

1.5 JUSTIFICATIVA

Sendo a atividade fim da UFPR o ensino, observa-se que o profissional
mais valorizado no seu meio € o docente. Nao existem muitos trabalhos dedicados &
analise dos anseios, duvidas e motivagdes do servidor técnico administrativo da

“Universidade Federal do Paran4.



Isto dito, este pode ser um trabalho relevante para que se lance uma iuz
sobre este profissional que tanto se dedica a Instituigio.

1.6 METODOLOGIA

Esta Monografia sera um estudo de caso, no qual sera realizada uma
pesquisa em uma amostra da comunidade de servidores técnicos-administrativos
- das Pré-Reitorias.

O método utilizado para a coleta de dados serd a aplicagdo de um
questionario estruturado.

A seguir, sera realizada a tabulagio dos resultados e analise dos dados,
seguida da apresentacéo de propostas. |






O individuo com necessidades ndo atendidas entra em um estado de
tens&o que gera o impulso e busca de objetivos que, quando alcangados, satisfardo
a necessidade e reduzirdo a tensdo. Aqui também, a necessidades do individuo
deve ser compativel com as metas da organizacéo. A motivacio pode ser encarada
portanto como um processo de satisfagcdo de necessidades.

INSATISFEITA 9 BUSCA K SATISFEITA TENSAC

NECESSIDADE TENSAO .ﬁ IMPULSO COMPORTAMENTODE | | NECESSIDADE % REDUGAO DA

Figura 1 - Etapas do ciclo motivacional, envolvendo a satisfacdo de uma necessidade.
Fonte:Chiavenato (1985)

Mas, nem sempre a necessidade pode ser satisfeita. Pode ser frustrada,
ou derivar para outro tipo de comportamento ou compensagao.

No caso da frustrag@o ocorre uma barreira a satisfagéo da necessidade. A
tensdo procura outro meio de saida por via psicoldgica (agressividade,
descontentamento, apatia, etc) ou via fisiolégica (tens&o nervosa, insénia, problemas
digestivos, etc).

Em outras vezes, a necessidade ¢ transferida ou compensada. Por
exemplo a satisfacdo de outra necessidade que reduz a intensidade de uma
necessidade que nao pode ser satisfeita. Quando uma promocgéo é substituida por
um aumento de salario ou uma sala melhor.

A satisfacdo humana é ciclica, ha um processo continuo de resolugéo de
problemas e de satisfacdo de necessidades.

2.1.1 TEORIAS DE MOTIVAGCAO

As teorias mais conhecidas sobre motivagdo se baseiam nas
necessidades humanas e comegaram a surgir na década de cinquenta. Nesta época
foram formuladas as trés teorias que serviram de base para todos os estudos
subseqientes: a Teoria da Hierarquia das Necessidades, Teoria X e Teoria Y e
Teoria de Motivagéo-Higiene. Infelizmente, apesar da sua importéncia, estas teorias



néo se sustentam um estudo mais aprofundado. No total, s&o dez as teorias mais
relevantes ligadas a este assunto.

2111 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

Em 1954 Abraham H. Maslow formulou esta que é a mais conhecida das
teorias de motivagdo. Segundo ela, o homem expande suas necessidades no
decorrer da vida e conforme as necessidades mais basicas vao sendo satisfeitas,

i

outras mais elevadas vao surgindo.

Segundo Maslow as necessidades humanas estdo dispostas
hierarquicamente:

1. Necessidades fisiologicas (alimentagdo, ar, abrigo, sexo, descanso,
vestimentas);

2. Necessidades de seguranca (protecdo contra o perigo ou privagéo);
3. Necessidades sociais (afeto, amizade, aceitagdo, inclusdo em grupos);

4. Necessidades de estima (amor-préprio, realizagado, status, atencio,
respeito, reconhecimento);

5. Necessidades de auto-realizagéo .

Necessidades
Necessidades Secundéarias
de Auto-Realizagdo
/ Necessidades de Estima \
/ ' Necessidades Sociais \
/ Necessidades de Segﬁranga | \ Necessidades
/ Necessidades Fisiologicas ~ Primérias

FIGURA 2 - A Hierarquia das Necessidades De Maslow
Fonte: Chiavenato (1985)



Segundo esta teoria, apenas necessidades néo satisfeitas influenciam o
‘comportamento,dirigindo-o para objetivos individuais.

O individuo nasce com certas necessidades fisiologicas a serem
satisfeitas e a principio o seu comportamento é voltado para a satisfagdo destas
necessidades (fome, sede, sono...).

Satisfeitas estas necessidades surgem as necessidades de seguranga, de
érategéo contra o perigo. As necessidades de seguranca, junto as fisioldgicas, s&o
as necessidades basicas do ser humano, voltadas a sua preservagéo pessoal.

Em seguida surgem as necessidades secundarias: sociais, de estima e
auto-realizacdo. Quando as necessidades sociais sdo satisfeitas surgem as de
estima, e quando estas séo satisfeitas surgem as de auto-realizagdo.

As necessidades secundarias surgem somente quando as necessidades
primarias estdo satisfeitas. As necessidades mais baixas requerem um ciclo
motivacional mais rapido '(comer, dormir, respirar, etc) e as necessidades
secundarias; ou mais elevadas, requerem um ciclo motivacional mais longo. Mas se
uma necessidade basica deixar de ser satisfeita por muito tempo, ela se torna
imperativa sobre as secundarias.

21.1.2 TEORIA MOTIVAGAO-HIGIENE

A Teoria Motivagéo-Higiene foi criada por Frederick Herzberg em 1959 e
analisa a atitude do individuo em relagéo ao seu trabalho. Em seus estudos buscou
resposta & seguinte questéo “O que as pessoas querem de seus trabalhos?”.

Herzberg concluiu que certos fatores tendem a estar constantemente
relacionados a satisfacéo no trabatho, fatores intrinsecos tais como realizacéo,
reconhecimento, responsabilidade, progresso, crescimento. Outros fatores,
extrinsecos, estariam ligados & insatisfagdo no trabalho, como a politica e
administracdo da empresa, supervisdo, relagbes interpessoais e condigbes de

trabalho.

Segundo esta teoria o oposto de satisfagdo ndo é a ndo-satisfagéo e o
oposto da insatisfacio é a ndo-insatisfagdo. Os fatores que levam a satisfagéo no



10

trabalho s&o distintos dos que levam 2 insatisfacéo e podem ser classificados da
seguinte forma:

- Fatores Higiénicos (ou externos). S&o condi¢cbes que envolvem o
empregado enquanto trabalha. S&o de carater preventivo e servem
somente para evitar fontes de insatisfacdo ou ameagas ao seu
equilibrio. Quando esses fatores sdo Otimos apenas evitam a
insatisfacdo, mas quando sao precdrios causam insatisfagéo.
Sozinhos ndo sdo suficientes para causar satisfagdo a longo prazo.
Por isso s&o chamados também insatisfacientes. Exemplos: condigdes
de trabalho, relagbes com os colegas e o superior, salario, politicas da
empresa, seguranga no cargo.

- Fatores Motivadores. Produzem um efeito duradouro de satisfacéo e
aumento de produtividade. Dizem respeito ao conteddo do cargo, as
tarefas e aos deveres relacionados ao cargo. Trazem sentimentos de
crescimento, realizacdo e reconhecimento profissional no exercicio de
tarefas que oferecam desafio e significado para o trabalho. Quando os
fatores motivacionais s&o O6timos trazem satisfagdo, quando sé&o
precarios provocam auséncia de satisfacdo, também chamados
fatores satisfacientes. Exemplos: promogdes, aumento de
responsabilidades, desafios, uso das habilidades,enriquecimento do
cargo.

Ou seja, a satisfagdo no cargo é decorrente do contetido ou atividades
desafiadoras e estimulantes do cargo. E a insatisfagéo € decorrente do ambiente, da
superviséo, dos colegas e do contexto geral do cargo.

Os fatores responsaveis pela satisfacdo s&o totaimente distintos dos que
geram insatisfag&o.

Para aumentar a satisfacdo no trabalho, Herzberg propde o
ehriquecimento de tarefas, ampliar responsabilidades, os objetivos e o desafio das
tarefas do cargo.
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21.1.3 TEORIAXE TEORIAY

Outra teoria muito conhecida foi idealizada por Douglas McGregor em

1960, a qual colocou todos os aspectos negativos da natureza humana sob o titulo
de Teoria X e todos os aspectos positivos como Teoria Y.

A Teoria X pressupfe o seguinte:

Os empregados ndo gostam de trabatho e sempre que possivel
tentardo evita-lo;

Sendo assim, eles devem ser coagidos , controlados ou ameagados
com punigbes para atingirem as metas;
Os empregados evitardo responsabilidades e buscardo orientagdo

sempre que possivel;

A maioria dos empregados coloca a seguranca acima de todos os
outros fatores associados ao trabalho e tem pouca ambicéo.

Segundo a Teoria Y-

Os empregados podem ver o trabalho como sendo tdo natural quanto
o descanso ou o lazer;

As pessoas exercitardo auto-orientacdo e autocontrole se estiverem
comprometidas com 0s objetivos;

A pessoa comum pode aprender a aceitar, e até procurar,
responsabilidade;

A habilidade de tomar decisbes inovadoras esta amplamente
dispersada por toda a populacéo e ndo é necessariamente de dominio
exclusivo daqueles que ocupam posicdes gerenciais.

A Teoria X pressupde que as necessidades de baixa ordem dominam os

individuos. A Teoria Y pressupde que as necessidades de alta ordem dominam os

individuos. MacGregor acreditava na predominancia e validade da Teoria Y e

propds cargos de responsabilidade e desafiadores, boas relagbes de grupo e

tomadas de decisfes participativas para aumentar a motivagéo nos empregados.

A seguir, as teorias mais recentes sobre motivacao.
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2114 TEORIAERC

A Teoria ERC é uma Teoria das Necessidades revisada. Foi criada por
Clayton Alderfer em 1969 e argumenta que existem trés grupos de necessidades
béasicas: existéncia, relacionamento e crescimento.

O primeiro grupo refere-se a necessidades basicas fisiolégicas e de
seguranca.

O segundo grupo que refere-se a relacionamentos, abrange desejos
sociais, de status e de relacionamentos interpessoais importantes.

‘ O grupo de necessidades de crescimento trata-se do desejo de
desenvolvimento pessoal.

Segundo esta teoria mais de uma necessidade pode estar funcionando ao
mesmo tempo e se a satisfagdo de uma necessidade de nivel mais alto é reprimida,
o desejo de satisfazer uma necessidade de nivel mais baixo aumenta.

N&o hé& hierarquia como na Teoria de Maslow, todas as trés categorias
podem estar funcionando ao mesmo tempo, ou a pessoa pode estar trabalhando em
uma categoria quando as outras duas estdo insatisfeitas.

Esta teoria supbe que necessidades de baixa ordem satisfeitas déo
origem ao desejo de satisfazer necessidades de alta ordem. Mas a frustracdo na
satisfacdo de necessidades de alta ordem geram uma regress&o a uma necessidade
de nivel mais baixo.

2.1.1.5 TEORIA DE NECESSIDADES DE MCCLELLAND

Segundo David McClelland (1961) existem trés tipos de necessidades:
reaiizagéo, poder e afiliagéo.

Certas pessoas tém um forte impulso de ter sucesso, se esforgam mais
pela realizag@o pessoal do que pela recompensa deste sucesso. A necessidade de
realizacéo refere-se ac impulso de lutar pelo sucesso, ser bem sucedido, sair-se
bem, fazer algo melhor ou mais eficientemente do que foi feito antes.
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Os individuos realizadores se destacam dos outros por seu desejo de
fazer as coisas de forma melhor. Gostam do desafio de trabalhar num problema e
aceitar a responsabilidade pessoal pelo sucesso ou fracasso. Evitam tarefas muito
faceis ou muito dificeis, preferem tarefas com responsabilidade pessoal, retorno e
com um nivel de dificuldade médio. Quando estas caracteristicas acontecem os
individuos altamente realizadores estardo fortemente motivados. Estes geralmente
tém sucesso em atividades empreendedoras como dirigir seu préprio negécio ou
gerenciar uma unidade independente dentro de uma grande organizacéo. Nao
necessariamente serdo bons gerentes, pois estdo interessados em se sair bem
pessoalmente e ndo em influenciar outros a se sairem bem.

A necessidade de poder envolve a necessidade de fazer os outros se
comportarem de uma maneira que eles n&o teriam se comportado de outro modo, ou
seja, de ser influente e de controlar os outros. Individuos com este tipo de orientagdo
tendem a se preocupar mais com status, prestigio e influéncia sobre os outros do
gque com um desempenho eficaz.

Finalmente, a necessidade de afiliag8o trata-se do desejo por relagbes
interpessoais amigaveis e préximas, de ser aceito e apreciado pelos outros. Este tipo
de individuo tende a buscar amizades, situagbes de cooperacdo em vez de
competic@o e relacionamentos de compreensio mutua.

Necessidades de poder e afiliagdo estdo mais relacionadas com o
sucesso gerencial. Os melhores gerentes tém altas necessidades de poder e baixas
necessidades de afiliagdo. E quanto mais alto o individuo sobe na organizacéo,
maior é a motivacdo de poder do ocupante.

Devido a vérias pesquisas realizadas, algumas previsbes mostram boa
sustentacdo para as relagdes entre necessidade de realizagdo e desempenho no
trabalho. Sobre as necessidades de poder e afiliagdo ha menos pesquisas
realizadas, muito embora com bons resultados.

Segundo esta teoria, os empregados tém sido treinados com sucesso
para estimular suas necessidades de realizacGes. S&o estimulados a pensar em
termos de éxito, vitéria e sucesso e a agir de forma a preferir situagbes qce tenham
responsabilidade pessoal, retorno e riscos moderados.
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2.1.1.6 TEORIA DE AVALIACAO COGNITIVA

Esta teoria do final dos anos sessenta relaciona-se com a maneira
peia qual as pessoas s&0 pagas na organizagdo. A mesma sustenta que quando
recompensas extrinsecas sdo usadas pelas organizagdes como pagamento para um
desempenho superior, as recompensas intrinsecas que derivam dos individuos
fazerem o que gostam s&o reduzidas. O individuo sente uma perda de controle
sobre seu préprio comportamento, entdo a motivagao intrinseca anterior diminui.

Segundo esta teoria, ha interdependéncia entre recompensas extrinsecas
e infrinsecas. Mas o impacto causado na motivacdo do empregado no trabalho, em
relac&o a motivagdo em geral € muito pequeno. Deve-se considerar também que os
estudos foram realizados em estudantes e ndoc em trabalhadores pagos por
organizagdes, no mundo real do trabalho.

Esta teoria pode funcionar bem para cargos que estdo no meio, os quais
nao sao nem extremamente mondtonos e nem extremamente interessantes.

21.1.7 TEORIA DA DETERMINAGAO DE METAS

No final dos anos 80, Edwin Locke propds que trabalhar em direcéo a
uma meta é a principal fonte de motivacdo para o trabalho. A meta sinaliza ao
empregado © que precisa ser feito e quanto esforco serd necessario.

Metas especificas melhoram o desempenho, metas dificeis tém um
desempenho melhor do que metas faceis e o feedback leva a melhor desempenho
do que a falta do mesmo. As metas faceis sdo mais aceitas, porém caso o individuo
aceite uma tarefa dificil, ele fara todo esfor¢o possivel para realiza-la.

Metas especificas dificeis tém um melhor resultado do que a meta
generalizada. A especificidade da meta é um estimulo interno.

Quanto a participagéo dos empregados na determinag@o das proprias
metas, pode-se dizer que ha maior resisténcia quando as metas sao dificeis, porém
se as pessoas participam na determinagéo de metas, elas tém maior probabilidade
de aceita-las, mesmo as mais dificeis. Pois se sentem mais comprometidos com as



15

escolhas que eles tenham tomado parte. Portanto, a participacdo aumenta a
probabilidade de que metas mais dificeis sejam acordadas e cumpridas.

Os outros fatores influenciadores s&o: comprometimento com a meta,
auto-eficacia adequada e cultura nacional.

Sendo assim, as intengbes articuladas em termos de metas dificeis e
especificas s80 uma potente forca motivadora e podem levar a um melhor
desempenho. Porém, ndo ha evidéncias de que metas como estas estejam
associadas ao aumento de satisfacdo no trabalho.

21.1.8 TEORIA DO REFORGO

Esta teoria do final da década de 70 é contraria & de determinacédo de
metas e argumenta que o reforgo condiciona o comportamento. Ela ignora o estado
interior de uma pessoa (sentimentos, atitudes, expectativas) e se concentra apenas
no que lhe acontece quando ela faz alguma coisa. N&o se interessa pelo que da
inicio ao comportamento, portanto, ndo pode ser vista estritamente como uma teoria
de motivagdo, mas um poderoso meio de analise do que controla o comportamento.

Usando reforgadores para condicionar comportamentos pode-se perceber
de que forma as pessoas aprendem.

O reforco é uma influéncia importante no comportamento, mas néo é a
tnica. Os comportamentos que o individuo tem no trabalho e a quantidade de
esforco alocado para cada tarefa sédo afetados pelas consequéncias que se seguem
ao seu comportamento.

2.1.1.9 TEORIA DA EQUIDADE

Esta Teoria que vém desde a década de 60, refere-se ao papel que a
eqlidade tem na motivacdo. Os empregados fazem comparacgdes de insumos e
resultados de seus trabalhos relativos aos de outros. O individuo percebe o que
ganha de uma situagdo de trabalho (resultados) em relagdo ao que coloca nele
(insumos) e, entédo, compara a proporgéo de resultados-insumos com a proporgéo
de resultados-insumos de outros que sejam relevantes. Se a propor¢éo é igual & dos
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outros com os quais se compara, diz-se que ha um estado de equlidade. Percebe-se
a situacg&o como justa. Quando a proporgéo € desigual, ha uma tenséo de equidade.
J. Stacy Adams (1965) propds que este estado de tensdo negativa fornece a
motivagéo de fazer alguma coisa para corrigi-la.

O referencial que um empregado seleciona soma-se a complexidade da
teoria da eqguidade. O referencial escolhido é uma varidvel importante na teoria da
equidade. Existem quatro comparacgdes referenciais que um empregado pode fazer:

1. Auto-dentro: as experiéncias de um empregado numa posicdo diferente
dentro da sua atual organizacgao;

2. Auto-fora: as experiéncias de um empregado numa situagdo ou posigdo fora
da sua atual organizagéo;

3. Outro-dentro: um outro individuo ou grupo de individuos dentro da
organizacdo do empregado;

4. Outro-fora; um outro individuo ou grupo de individuos fora da organizagéo do
empregado.

Empregados podem se comparar a amigos, vizinhos, colegas de trabalho,
colegas em outras organizacdes ou outros empregos que eles proprios tiveram. A
referéncia que um empregado escolhe sera influenciada pela informagao que o
empregado tem sobre referéncias, assim como pela atratividade da referéncia.

Em resumo, a teoria da equidade demonstra que para a maioria dos
empregados, a motivacdo € influenciada significativamente n&oc apenas pela
guantidade absoluta de recompensas que recebem pelos seus esforcos mas
também pela a relacio desta quantidade com o0 que os outros recebem.

2.1.1.10 TEORIA DA EXPECTATIVA

Uma das teorias mais amplamente aceitas atualmente é a teoria da
expectativa, de Victor Vroom. Esta teoria diz que a forca de uma tendéncia para
atuar de uma certa forma depende da forga de uma expectativa de que o ato sera
seguido por um dado resultado e da atracdo que aquele resultado exerce no
individuo.
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Ou seja, o empregado aplicara altos niveis de esfor¢co quando acreditar
que o esforgo levara a uma boa avaliagédo de desempenho; e que uma boa avaliacdo
de desempenho levard a recompensas organizacionais como um boénus, um
aumento de salario ou uma promogao; e que as recompensas satisfardo as metas
pessoais do empregado. Esta teoria enfoca trés relagdes:

1. relagdo esforgco-desempenho;
2. relagdo desempenho-recompensa;
3. relacdo recompensas-metas pessoais.

A chave para a teoria da expectativa & o entendimento das metas de um
individuo e a ligagdo entre esforco e desempenho, entre desempenho e
recompensas e finalmente entre as recompensas e a satisfacdo individual de uma
meta.

2.1.2 UMA NOVA ABORDAGEM PLURALISTA

Na década de 90 surge uma nova abordagem mais flexivel para as teorias
da motivagdo. O Professor Claude Lévy-Leboyer (1999) sugere que a motivacéo
para o trabalho € um processo complexo, o qual € influenciado por multiplos fatores,
tanto por fatores individuais como por caracteristicas da organizagdo. A motivacéo
ndo é um estado estatico, mas um processo de construgdo permanente e que se
renova sem cessar.

~

Apesar da quantidade de textos e métodos dedicados a estimular a
motivacdo, o conceito de motivagdo muitas vezes ndo esta claramente definido ou
até pior, € mal definido.

z

Muitas vezes a motivagdo é implicitamente concebida como uma
qualidade individual. Mas, a observac&o mostra bem que cada um de nés é
motivado a se esforgar em alguns tipos de atividades e em outros n&o. Por exemplo,
um professor pode se sentir extremamente motivado em sala de aula ministrando
conhecimentos a seus alunos, mas, ndo se sente motivado a ficar preso em um

ambiente de escritério fazendo servigcos administrativos.
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A motivag&o ndo é um estado permanente, estitico, uma caracteristica
individual sem relagéo com o ambiente. E um processo que relaciona o individuo e o
contexto social e material em que ele se encontra. Entdo, a motivacio ndo é
independente da personalidade e nem do que rodeia o individuo.

O contexto oferece estimulos & motivagdo. O individuo n&o fara esforcos
sem objetivos precisos a serem atingidos.

Por muito tempo os modelos animais foram objeto de estudos
experimentais da motivagdo, o que os conduziu a dar muita importancia ao papel
motivador da necessidade insatisfeita. Mas a psicologia humana é bem mais
com‘plexa que a psicologia animal.

Certamente que as necessidades tém um papel importante nos processos
motivacionais, mas a motiva;:ée depende de muitos outros fatores, principalmente
dos processos cognitivos que s&o essenciais para coloca-la em pratica.

‘A Teoria da Piramide das Neoess.idades, defendido por Abraham Maslow,
jamais foi comprovado pe!os estudos experimentais que se seguiram. Certamente,
pode-se classificar e definir as categorias de necessidades a serem satisfeitas, mas
ndo se pode dizer que a satisfagdo de uma dessas necessidades abre caminho para
a seguinte, a qual sera entdo a fonte da motivacdo. O éxito profissional ndo esgota
a ambigao, bem ao contrario, ele aumenta a auto-estima e langa o desejo de ser
bem sucedido.

A motivacdo & um processo que implica a inten¢éo e a agéo, o individuo e
a situagao, e que se perpetua no tempo.

O que faz a intengéo transformar-se em agéo é o esforgo. A motivagdo é o
p‘récesso gue faz nascer o esforco para atender um objetivo e esse esforgo é
realizado até que o objetivo seja alcancado. E um processo complexo que depende
de multiplos aspectos da psicologia individual e da relagé&o entre o individuo e a
situagdo em que ele se encontra. Quais sdo estes aspectos? De que depende a
motivagdo?

2

A motivagdo depen‘de de multiplos parametros, mas é prinycipaimente
funcdo da auto-imagem. O individuo néo envidara esforgos para algo sem ter a
convicgdo de que é capaz de ter éxito. Esta ai um aspecto importante, porque a
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auto-imagem depende das informacSes e feed-backs alheios. As organizacbes
devem estar conscientes do fato que toda avaliagdo pode gerar motivagdo ou
desmotivacéo.

A motivagéo também é funcdo da instrumentalidade. Ou seja, da relacdo
entre o esforco despendido e o que os outros — a sociedade, escola, empresa, efc.. .-
déo em troca (a recompensa auferida). Este relacéo deve igualmente ser percebida
como equitativa. Se néo, pode surgir o sentimento de ser injustamente tratado ou
discriminado pela outra parte e a motivagéo de extingue. O sentimento de equidade

€ construido para cada um de nés em fungdo de comparagdes com 0s outros
individuos onde s&o avaliadas as contribuigfes e as recompensas obtidas.

Os valores pessoais do individuo influenciam iguaimente a motivacao.
Tais valores influem diretamente na escolha dos objetivos, na avaliacdo da
importancia das recompensas e na atribuicio de pesos as necessidades. Cada um
de nés tem necessidades que variam em fungéo do desenvolvimento de suas
atividades, sua situacao familiar e social, entre outros.

Pesquisas realizadas nos ultimos vinte anos, principalmente nos Estados
Unidos, mostram a impcrténcia do estabelecimento de objetivos claros e precisos.
Dificilmente as pessoas sdo motivadas quando ndo tém informacdes claras sobre as
metas a atingir.

; E necessério também ter informagdes sobre a performance e
resultados em relacdo ao objetivo, a trajetéria percorrida bem como o quanto resta
a percorrer.

Enfim, se a motivagdo ndo é um trago de personalidade, ela depende
todavia da personalidade, & em particular do nivel de ansiedade que caracteriza o
sujeito e pode determinar sua confianca em si. As caracterfsticas individuais
modelam a confianca em si € a percepcdo dos obstaculos de tal maneira que elas
estimulam ou diminuem a motivagdo. A motivagéo se gera e se constréi, ndo é um
‘traco permanente que assegura os esforcos em busca dos objetivos. Pode—se dizer
também, que o que é importante para um individuo em determinado momento, ao
final de determinado tempo, pode ndo lhe interessar mais, dependendo do resultado
de seus esforcos, em funcéo de frustragées, conflitos, novas aspiragtes, efc.
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E imperativa a necessidade de que todas as organizaces informem de
maneira clara sobre 0s objetivos a serem alcangados, a competéncia de cada um e
a possibilidade de se desenvolver.

Toda a analise acima descrita mostra bem que a motivagdo é um
processo complexo, variado, diversificado dentro de suas determinantes e que ndo é
possivel achar que existe uma receita universal para criar a motivacéo.

Enfim, este trabalho sera desenvolvido com base nesta ultima abordagem
de Claude Lévy-Leboyer . E que, ao que parece, trata-se do estudo mais coerente
sobre motivacédo.

A seguir, sera apresentada uma breve analise da Organizagéo.
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CAPITULO 3 — A ORGANIZAGAO

31 HISTORICO

A Organizagdo na qual serd realizado o presente estudo serda a
“Universidade Federal do Parana - UFPR. A UFPR é uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior, autarquia de regime especial com autonomia administrativa,
financeira, didatica e disciplinar, mantida com recursos da Unido Federal.

A Universidade Federal do Parana é a mais antiga Universidade brasileira
€ a unica Instituicdo Publica Federal de ensino do Estado do Parana. Com sede em
Curitiba,‘ capital do Estado do Parana, foi fundada em 19 de Dezembro de 1912 e
restaurada em 1° de Abril de 1946. A Assembléia Geral para a fundacdo reuniu-se
no saldo das sessdes do Congresso Legislativo sob a Presidéncia do Dr. Vitor
Ferreira do Amaral e Silva. Secretariavam a reunido o Dr. Nilo Cairo e o Dr. Daltro
Fitho.

Em 1946, através do decreto n° 9.323, de 6 de junho do mesmo ano, o
‘governo federal reconheceu oficiaimente a existéncia da Universidade do Parang, e
através da Lei n° 1.254, de 4 de dezembro de 1950, a Universidade do Parana
tornou-se uma Instituicdo Publica Federal, de ensino gratuito.

A Universidade destina-se a: promover a educagdo, 0 ensino e o
desenvolvimento tecnolégico e a cultura filosdfica, cientifica, literaria e artistica;
formar profissionais, técnicos e cientistas; contribuir para a solugdo dos problemas
de interesse da comunidade sob a forma de cursos, estudos e servicos; desenvolver
a pesquisa nas varias areas de conhecimento.

A estrutura da UFPR é composta por dois grandes grupos, a
Administracdo Superior e Administragéo Setorial. As diversas unidades da UFPR
‘atuam de forma integrada, tendo sempre em vista as trés premissas da Instituicéo: o
Ensino - instrumento de formac;éo de cidadaos bem preparados e capazes de atuar
no desenvolvimento da sociedade; a Pesquisa — na produgdo do saber; e a
Extensé&o — elemento de ligagéo da Universidade com a Sociedade.

A Administragio Superior é formada por:
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Quatro Conselhos deliberativos:

Conselho Universitario — COUN: Orgdo méximo da Universidade, que traca a
politica universitaria.

Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo — CEPE: Org&o deliberativo, normativo
e consultivo de ensino, pesquisa e extensdo.

Conselho de Plangjamento e Administragdo — COPLAD: Orgédo deliberativo,
normativo e consultivo de administragéo e de gestéo econdmico-financeira.

Conselho de Curadores: Orgao deliberativo que exerce a fiscalizacdo econbmico-
financeira da Universidade.

Reitoria;

Vice-Reitoria;

Seis Pré-Reitorias:

Pro-Reitoria de Extenséo e Cultura - PROEC

A Pré-Reitoria de Extenséo atua de forma a articular o ensino e a pesquisa e
viabilizar a relaggo transformadora entre Universidade e sociedade.

Pré-reitoria de Pesquisa e Pds-Graduacéo - PRPPG

Esta Pro-Reitoria é responsavel em conduzir a politica institucional do
Sistema de P&s-Graduacéo.

Pro-Reitoria de Graduagéo - PROGRAD

A Pré-Reitoria de Graduagédo tém a 'fungéo de gerenciar todos os assuntos
ligados aos cursos de graduacgdo da Instituicio.

Pré-Reitoria de Recursos Humanos e Assuntos Estudantis - PRHAE

A PRHAE é responsavel por todos os processos de admiss3o, alocacéo,
capacitagdo/desenvolvimento e administragéo de pessoal.

Pro-Reitoria de Administragio — PRA

Esta Pro-Reitoria é responsavel pela infra-estrutura necessaria as atividades
da UFPR.
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- Pré-Reitoria de Planejamento, Orgamento e Finangas - PROPLAN

A Pré-Reitoria de Planejamento, Orgamento e Financas é responséavel pelo
planejamento global da UFPR, elaboragdo e controle orgamentédrio e
administragdo financeira, além de elaboragdo de acordos e convénios
firmados pela Universidade.

A Administracdo Setorial € composta por dez Setores, nos quais se
distribuem os cursos de graduacdo. Cada Setor possui um Conselho Setorial que é o
6rgdo deliberativo e consultivo, integrado pelo Diretor e Vice-Diretor do setor, chefes
de departamentos, coordenadores de curso e pela representacio estudantil.

A Administragdo Setorial, compde-se dos seguintes setores: Ciéncias
Exatas, Ciéncias Biolégicas, Ciéncias Humanas, Letras e Artes, Educagéo, Ciéncias
Sociais Aplicadas, Ciéncias da Saude, Ciéncias da Terra, Tecnologia, Ciéncias
Agrarias, Ciéncias Juridicas.

A Instituicdo é hoje constituida por 18.600 alunos de graduacéo, 2.338
alunos inscritos em cursos de especializagdo, 1664 alunos matriculados em Cursos
de Mestrado, 642 alunos maftriculados em cursos de Doutorado, 1.811 servidores
docentes, 3.372 servidores técnico-administrativos e 2.312 funcionérios da
FUNPAR (Fundac¢ao da Universidade Federal do Parana) distribuidos em mais de
270.000 metros quadrados de érea construida.

‘ No capitulo seguinte sera apresentado um diagnéstico estratégico
realizado pela atual gestdo 2002-2006 na area de Recursos Humanos.
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CAPITULO 4 - DIGNOSTICO REALIZADO PELA ATUAL GESTAO

41 BREVE RELATO DO DIAGNOSTICO ESTRATEGICO REALIZADO PELA
ATUAL GESTAO 2002-2006

Durante o ano de 2002 foi realizado pela atual gestdo da UFPR um
estudo pormenorizado das varias facetas da realidade institucional, de forma a
delinear um diagndstico estratégico adequado para a Instituicéo.

Foram convidados especialistas do Departamento de Administracado Geral
e Aplicada da Instituicdo para que os mesmos desenvolvessem uma metodologia de
pesquisa para as varias areas da Universidade.

Este estudo foi incorporado ao trabalho por apresentar aspectos
importantes de satisfacdo e insatisfacdo, bem como expectativas dos servidores em
relacdo ao trabalho, a chefia, a Instituicdo, e para que se possa fazer um
comparativo com a pesquisa realizada por esta estudante.

Em janeiro de 2002, iniciou-se o trabalho, e o primeiro passo foi constituir
10 grupos de trabalho divididos por areas tematicas e constituidos de professores,
funcionarios e alunos. As areas em questéo foram:;

- Ensino de Graduacéo;

- P6s-Graduacao e Pesquisg;

- Extensédo e Cultura;

- Planejamento, Orcamento e Finangas;

- Administracao;

- Recursos Humanos e Assuntos Estudantis;
- FUNPAR;

- Hospitais de Ensino da UFPR,;

- Sisfema de Bibliotecas da UFPR.

A metodologia de Planejamento Estratégico utilizada foi de que
inicialmente cada grupo identificasse todas as partes interessadas por drea e
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estimadas suas necessidades, interesses, grau de satisfacdo e os motivos de
insatisfactes.

4.2 EXPECTATIVAS E NECESSIDADES DOS TECNICOS-ADMINISTRATIVOS E
SEUS NIVEIS DE SATISFAGAO

Por uma quest&o de afinidade com este trabalho serdo citadas somente
as conclusdes da area tematica de Recursos Humanos e Assuntos Estudantis para
os Servidores Técnicos-Administrativos, ndo desmerecendo a relevancia para a
comunidade universitaria de todas as outras areas citadas acima.

Quanto a expectativas e necessidades dos Técnicos-Administrativos e
seus niveis de satisfacao:

- Sobre o status de trabalhar na UFPR:

- J& foi considerado satisfatério. Hoje porém, em fungéo da politica de arrocho
salarial e de desmoralizagdo que o governo impds aos servidores, estes
deixaram de sentir orguiho e satisfacéo de dizer que trabalham na Instituigéo.

- A flexibilidade do horario de trabalho para estudar:

- Satisfatério, embora ndo haja um tratamento isonémico pra o conjunto da
categoria, ficando o beneficio dependente a benevoléncia da chefia imediata.

- A jornada de 6 horas no Hospital de Clinicas:

- Satisfatério, com momentos sazonais de crise motivada ora pela imposigéo
do TCU, ora pela incompreensdo das especificidades do HC por parte da
Reitoria.

- A estabilidade no emprego:

- Satisfatério, sendo um dos principais motivos que mantém o servidor
trabalhando na Instituicdo a despeito dos baixos salarios e da subtracdo
gradativa dos direitos trabalhistas.

- Participar da vida politica da instituicdo e da determinacdo dos seus rumos:

- Parcialmente satisfatorio em fungdo de fatores culturais de caracteristicas
conservadoras, onde o técnico ainda é visto apenas como executor de tarefas



27

e ndo como agente participe no processo de formulagdo das politicas
institucionais.

- O reconhecimento pelo trabalho realizado:

- Parcialmente. N3o ha uma politica de avaliagdo e valorizagdo capaz de
reconhecer 0 mérito e estimular o despertar de novos talentos.

- O incentivo da chefia imediata e o apoio financeiro para participar de eventos e
cursos externos: |

- Parcialmente satisfatdrio. como n&o ha uma politica institucionalizada de
qualificacdo e desenvolvimento de pessoal, o servidor fica sujeito a se
submeter a politica do clientelismo.

- Isonomia de tratamento entre todos os servidores:

- Insatisfatério, tendo em vista as diferencas salariais, de regime juridico, as
diferencas de oportunidades de ganhos complementares, as diferengas de
mecanismos € instrumentos de gestdo de pessoal, etc.

- O relacionamento chefe/subordinado cordial e educado:

- Satisfatério: contudo a habilidade de administracdo de conflitos precisa ser
desenvolvida, buscando o resgate das relagbes humanas no trabalho que
contribua para uma gestéo participativa, dindmica e democratica.

- Quando as autoridades da instituicdo se posicionam em favor dos servidores nos
momentos de crise e de greve:

- Insatisfatério: a administragdo nédo se posicionou em agir interna e
externamente em defesa dos servidores, omitindo-se em momentos de crise,
e muitas vezes em favor do governo, contrariando o desejo da categoria.

- A oferta de programas de treinamento e desenvolvimento:

- Insatisfatério. inexiste politica de T&D de pessoal que contemporize as
necessidades da instituicdo com o planejamento da administracéo superior e
as expectativas da categoria.

- A liberdade de expresséo e de opgao na politica institucional:
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- Insatisfatorio: persiste ainda a pratica perversa da coag&o com base na
autoridade ou no favorecimento.

- Os direitos garantidos no RJU:

- Insatisfatoriamente angustiante, dispensa comentérios exceto pelo aspecto
de que em varios momentos a atual administracdo promoveu a
implementacdo de a¢bes que aceleraram a subtracdo de varios direitos

- O Bem estar, qualidade de vida e salde:

- Insatisfatério: a instituicdo ndo tem uma politica voltada a estimular e
promover de forma integrada o bem estar, a qualidade de vida e a salude
dos seus servidores.

4.3 AMEACAS E OPORTUNIDADES

4.3.1 AMEACAS

- Crise S6cio-econdmica;

- Imediatismo dos Servidores;

- Novo Sistema de geréncia de folha de pagamento;
- Redugdo das rubricas;

- Evaséo do Servidor;

- Falta de autonomia orgamentaria;

- - Fim do programa Bolsa Sénior;

- Recente auditoria do MOG.

4.3.2 OPORTUNIDADES
- Nova gestéo 2002-2006;

- Investimento intenso e articulado com os poderes politicos;

- Aproveitamento e ampliagd0 nas relacdes com a Secretaria de Estado da Satde;
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- Viabilizar politicas compensatérias (valorizag&o e estimulo do Servidor);
~ Utilizag2o dos recursos do FAT, CCCV, etc.;
- Centralizagéo das informagdes da GED/GID na PRHAE;

- Parceria com o Ministério do Esporte e Turismo para financiar projetos de incentivo
& prética de esportes (Qualidade de vida).

4.4 PONTOS FORTES E FRACOS

4.4.1 PONTOS FRACOS

- Imobilidade na carreira PTA;

- Treinamento (Secretérios e Chefias);

- Capacitacdo Docente/PTA;

- Falta de politica de valorizagdo de Pessoal (RH);

- Elitizac@o no relacionamento Humano;

- Falta de ambientacio do Servidor recém ingresso;
- Desinformagéo da Comunidade acerca do funcionamento da PRHAE;
- Informatizagéo - Banco de Dados ineficiente,

- Espaco de convivéncia;

- Relag@o com as entidades representativas;

- Programa de avaliagdo e desempenho PTA;

- Critérios e ingeréncia na Bolsa Trabalho;

- DAP moroso, burocracia excessiva;

- Docentes, de uma forma geral, relacionam-se com a PRHAE apenas através do
DAP;

- Seguranca no Trabalho (SESMT/SESAO);

- Falta de programa de prevencéo (Exames periédicos).



30

4.4.2 PONTOS FORTES

- Expectati\;a de mudancgas;

- Semana do Servidor;

- Instalagéo e equipamentos;

- Disposicéo dos servidores em contribuir na nova gestso;

- Trabalho do PTA no Concurso Vestibular (centralizagéo cadastral na PRHAE);

- Integracdo da PRHAE com alguns Departamento da UFPR.

4.5 CONCLUSAO E SINTESE DO DIAGNOSTICO ESTRATEGICO

A situacdo externa & grave ou minimo preocupante, ha faita de autonomia
orcamentéria por parte da atual politica governamental e com isso um
engessamento or¢gamentario da PRHAE, gerando a possibilidade de diminuir ou
eliminar programas de beneficio ou de capacitagao.

A América-Latina passa por uma grave crise socio-econdmica, o que afeta
todos os setores da economia.

Internamente, as fragiiidades de ge'stéo de pessoal revelam contradicbes
e expectativas.

Ha a auséncia, na aplicagdo de politicas de Recursos Humanos, de ages
que valorizem os servidores como profissionais a altura da instituigio em que
atuam, e como cidadaos que merecem consideracdo e respeito.

Observa-se a deficiéncia de politicas voltadas ao relacionamento humano
de forma a tornar o ambiente de trabalho adequado as reais necessidades do
servidor.

A forca de trabalho é composta de servidores esforgados e interessados
em participar nas mudancas visando uma instituicdo cada vez mais voltada a
formagéo humana.

Toda crise gera oportunidades de mudangas, tais como: Articulacéo direta
junto a Orgdo Governamentais (MOG, MEC, MT, MS, etc.), articulagdo com
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diferentes Secretarias de Estado, politicas compensatérias, novas vagas docentes e
PTA (MEC/ANDES/FASUBRA/ ANDIFES), a retomada da discussdo
MEC/FASUBRA/ANDIFES da re-hierarquizag¢éo funcional e carreira PTA.

Enfim, ap6s fundamentacéo teérica e relato do diagnostico estratégico
realizado, sera apresentada a seguir a pesquisa de campo realizada por esta
estudante e que é o foco deste trabalho.
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CAPITULO 5 - PESQUISA DE CAMPO

51 AREA DE ABRANGENCIA

Y

Quanto & pesquisa de campo, como ndo é possivel abranger toda a
Comunidade Universitéria, optou-se por um estudo centrado em uma amostra de

servidores técnicos-administrativos que atuam nas Pré-Reitorias da Universidade
Federal do Parana.

E por qué as Pré-Reitorias? Primeiramente, tendo em vista que esta
estudante atua profissionalmente na Pré-Reitoria de Planejamento, identifica-se com
este segmento de for¢ca de frabalho da Instituicdo. Em segundo lugar, por este
motivo, as informacdes poderéo ser mais precisas e a pesquisa mais elaborada.

O quadro funcional atual (julho/2003) das pré-reitorias € composto da
seguinte maneira:

Administragio 181
Extens&o e Cultura 45
Graduagéo 52
Pesquisa e Pas-Graduacao 16
Planejamento, Orgamento e Finangas 3
Recursos Humanos e Assuntos Estudantis _ 225
Total 550

Quadro 1 — Situacao funcional atual
Fonte: UFPR



33

5.2 POPULAGAO E AMOSTRA
A populagéo para a sele¢do da amostra, obedeceu aos seguintes critérios:

a) De acordo com o numero de funciondrios de cada Pré-Reitoria foi
estabelecido um percentual de em torno de 10% do total de servidores do
local, os quais seriam convidados a participar da pesquisa. Ou seja:

Administragdo

Extens&o e Cultura 45 4
Graduagéo 52 5
Pesquisa e P6s-Graduagao 16 4
Planejamento, Orgcamento e Finangas 31 4
Recursos Humanos e Assuntos Estudantis 225 20
Total 550 54

Quadro 2 - Ntimero de servidores entrevistados

b) A principio, ndo houve segmentacédo da amostra por nivel de estudo, idade ou
tempo de servigo, apenas por local de trabaiho.

5.3 ELABORAGAO E APLICAGAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

5.3.1 ELABORAGCAO

Tendo-se como base o artigo de Claude Lévy-Leboyer, o qual tém uma
abordagem pluralista sobre o assunto Motivacéo, foi elaborado o formulario de
pesquisa. Os fatores que influenciam a motivagéo s&o:
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FATORES INFLUENCIADORES DA MOTIVACAO

AUTO-IMAGEM

INSTRUMENTALIDADE

VALORES PESSOAIS

OBJETIVOS CLAROS E PRECISOS

INFORMACOES SOBRE A PERFORMANCE E RESULTADOS

PERSONALIDADE

Quadro 3 — Fatores Influenciadores da Mothpagéé
Fonte: Les Ressoris de 1a Motivation. Revista Sciences Humaines, n° 62

Foram estabelecidas questbes de abertas e fechadas, algumas com
possibilidade de mais de uma opgéo de resposta. Para a elaboragéo do mesmo
foram considerados os cinco tépicos principais que norteiam o estudo daqguele autor:
a auto-imagem do individuo, instrumentalidade, valores pes‘soais, objetivos claros e
precisos e informagdes sobré desempenho, trajetéria percorrida e a percorrer. As
questdes foram colocadas de forma a identificar a percepcdo do individuo em
relacéo a estes temas. '

Mediante auxilio do Orientador, pesquisa em Teses de Mestrado, livros e
outros, elaborou-se um instrumento para perscrutar como o servidor se vé em
relagdo a sua capacidade de realizagdo de tarefas, auto-estima e profisséo; como
avalia 0 sistema que o recompensa pelo servigo que presta & instituicdo; quais os
seus valores pessoais relativos a realizacdo, relacionamento inter-pessoal,
sentimento de status ou prestigio, reconhecimento; se a instituicdo deixa claros os
objetivos a serem atingidos e mesmo se o seu desempenho é avaliado e discutido.

Cabe ressaltar que o instrumento de pesquisa é composto por questdes
objetivas, e em sua maioria, com mais de uma alternativa de resposta.

5.3.2 APLICACAO DO INSTRUMENTO

Inicialmente, foi feito um levantamento dos servidores das Pro-Reitorias
que estariam dispostos a participar desta pesquisa, 0 que n&o foi dificil tendo em
vista um assunto tdo relevante. Infelizmente, ndo havia possibilidade que atingir a
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todos os interessados, entdo foram escolhidos aleatoriamente os individuos a serem
pesquisados.

Em seguida, devido a praticidade do preenchimento via internet, os
formulérios foram enviados por e-mail aos interessados para também, serem
devolvidos via e-mail.

A pesquisa realizou-se no més de agosto de 2003, e o resultado foi de 54
questionarios preenchidos e devolvidos.

54 ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados nesta pesquisa foram analisados, interpretados e
transformados em numeros percentuais em relacdo ao numerc de candidatos
entrevistados, sendo entdc uma andlise mais quantitativa.

O formulario de pesquisa foi dividido em sete tem'as'principais:
- ldentificacéo;
- Analise pessoal;
- Sistema de recompensas;
- Valores pessoais;
- Objetivos claros e precisos;

- Informagdes sobre o desempenho, trajetoria percorrida e a
percorrer;
- Pergunta final.
Para cada um destes temas foram identificadas as respostas, montadas
as tabelas correspondentes e por fim foi procedida a analise e interpretacdo dos
dados, conforme segue:
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54.1.1 LOCAL DE TRABALHO

Niamero de

Funcionérios 17 20 5 4 4 4 54
entrevistados

Quadro 4 — Namero de servidores entrevistados por local de trabalho.

5.4.1.2 CARGO/ FUNGCAO

Cargo Nivel Médio 50% 60% 25% - 53,33%
Cargo Nivel Superior | 50% | 14.29% | 25% 40% 75% 100% | 46,66%
Com Fungao 50% | 28.568% . 80% 25% 25% | 36,66%

Quadro 5 — Servidores divididos por cargos e fun¢des

A primeira questéo da pesquisa refere-se ao cargo ocupado. Observou-

se que 53,33% dos entrevistados possuem cargos de nivel superior e 46,66%

possuem cargos de nivel médio. Do total de entrevistados, 36,66% possuem funcao

(cargo de confianga).

5.4.1.3 FAIXA SALARIAL

até R$1.000,00

%

de R$ 1.000,00 a R$

83,33% | 8571% | 25% 60% 50% 50% | 63,33%
2.000,00
.000,
de RS 2.000,00 a RS - - 25% - 25% 50% 13,33%
3.000,00

de R$ 3.000,00 a R$

. Malalalalsl
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4.000,00

| Mais de R$ 4.000,00

[1686% | -

3.33%

Quadro 6 - Faixa salarial dos servidores

A maioria dos entrevistados (63,33%) encontra-se na faixa salarial de R$
1.000,00 a R$ 2.000,00.

5414 SEXO

Masculino

16,66%

57.14%

40%

25%

25%

30%

Feminino

83,33%

4287%

100%

60%

75%

75%

70%

Quadro 7 ~ Percentuais de servidores entrevistados classificados por sexo.

A populagdo entrevistada € em grande parte feminina, o que se reflete na
realidade da Universidade.

5.4.1.5 IDADE

até 25 anos - - - - - - -
[de25 230 anos < [14.29% | 25% - - R 6,66%

de 30 a 35 anos 33,33% | 42,86% | - 20% - " 20%

de 35 a 40 anos 3333% | - 25% 0% 50% - 23,33%

Ded0a50anos | 33,33% |42,86% | 50% 40% 25% 75% | 43.55% |

Mais de 50 anos - < R - 25% 25% | 6,66%

Quadro 8 ~ Classificacéo dos servidores por faixa etaria

Grande parte da forga de trabalho encontra-se na faixa etaria de 40 a 50

anos, seguido pela faixa de 35 a 40 anos. Uma populagdo ainda altamente

produtiva.
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Solteiro 33,33% | 57,14% 20% | 25% 5% | 30%
Casado/Unido estavel | 66,66% |{42,86% | 50% 60% 50% 25% 50%

Divorciado - - 25% 20% - 50% 13,33%
Vidvo - - - - 25% - 3,33%
- N&o respondeu - - 25% - - - 3,33%

Quadro 8 ~ Classificag8o dos servidores por estado civil.

5.4.1.7 ESTRUTURA FAMILIAR — QUANTIDADE DE FILHOS

28,57%

100%

75%

50%

153,33%

Nao

71,43%

25%

50%

46,66%

Quadro 10 — Percentual de servidores e possuem filhos e quantidade.

Quanto a agueles que possuem filhos, observa-se que 62,50% tém um

filho e 37,50% possuem dois filhos.

5.4.1.8 TEMPO DE SERVICO NA UFPR

até 1 ano - - - - - - -
de 1 a 3 anos - - - - - - -
de 3 a 5 anos - 14,29% - - 25% - 6,66%
de 5a 10 anos - 14,29% | 25% 20% 50% 75% 26,66%
De 10 a 20 anos 83,33% | 5714% | 75% 60% 25% - | 53,33%
Mais de 20 anos 16,66% - 20% - 25% 13,33%

14,29%

Quadro 11 — Tempo de servigo dos servidores na UFPR
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Devido & escassez de concursos publicos a nivel federal na area da
educacéo, 66,66% da populagdo pesquisada se mostra relativamente antiga na
Universidade, acima de 10 anos de casa.

5.4.1.9 NIVEL DE ESCOLARIDADE

1° grau T . - - - - - -

2° grau 16,66% | 14,29% | 75% - 20% - - 20%
Superior incompleto 16,66% | 28,57% - ) 20% - - 13,33%
Superior completo 33,33% - 25% 20% 25% 25% | 20%
Especializacéo 33,33% | 42,86% - 40% 50% 75% 40%
Mestrado - 14,29% - ‘ - 25% - 6,66%
Doutorado - - - - - - -

Quadro 12 — Nivel de escolaridade dos servidores

O nivel de escolaridade é muito bom, com a maioria dos entrevistados
sendo de nivel superior com especializagdo. Deixa a desejar no entanto o indice
apresentado para aqueles com Mestrado e Doutorado. Apenas 6,66% possuem
Mestrado, o que é considerado baixo nesta amostragem, € nenhum entrevistado
possui Doutorado. A Instituicdo deve investir mais no aperfeicoamento de seus
recursos humanos. Muitos sdo ocupantes de cargos de nivel médio mas com o
curso superior completo e até especializagéo.
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5.4.2 ANALISE PESSOAL

54.21 AUTO-IMAGEM PESSOAL

Sim 71.43%

N&o T a29% | - . - T335%
Em parte T 1420% | 50% - - - 0%

Quadro 13 ~ Indice de auto-imagem positiva ou negativa

Neste item, a pergunta é se o servidor se considera de bem com a vida.
Este foi um indice muito bom e mostra uma auto-andlise positiva. Mostra a
capacidade de vencer as adversidades e enxergar a vida com alegria. O que auxilia
muito na motivagédo para o trabalho.

5.4.2.2 AUTO-IMAGEM ENQUANTO SERVIDOR PUBLICO FEDERAL

Gosta de trabathar
no servigo puablico

100%

100%

50%

60%

100%

50%

80%

Nao gosta de
trabathar no servigo
publico

25%

3.33%

Sente-se satisfeito
e motivado

33,33%

40%

25%

16,66%

Sente-se
insatisfeito,
desmotivado

33,33%

25%

25%

25%

16,66%

Outros

50%

6,66%

Quadro 14 — Satisfagio enquanto servidor publico
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Aqui, a pergunta é de como o servidor se vé como Funciondrio Publico
Federal. Como dito anteriormente, algumas questbes apresentam mais de uma
opgao de resposta. Neste caso, um ponto muito importante € de que a maioria dos
entrevistados gosta de trabalhar no servigo publico. Porém, existe aqui um empate
quanto & satisfagéo e motivagéo, 16,66% dos entrevistados encontram-se satisfeitos
e motivados para o trabalho mas, um nldmero igual de entrevistados encontra-se

insatisfeito e desmotivado;

5.4.23 AUTO-IMAGEM ENQUANTO SERVIDOR DA UFPR

| na UFPR

Gosta de trabalhar

100%

100% |

50%

60%

50%

25%

70%

[N&o gosta de

trabathar ng UFPR

Sente-se satisfeito
e motivado

| 33,33%

25%

20%

50%

20%

Sente-se
insatisfeito,
desmotivado

33,33%

25%

20%

50%

25%

| 23,33%

Qutros

-

25%

25%

6,66%

Quadro 15 - Nivel de satisfacdo enquanto servidor da UFPR

Um fato muito gratificante foi constatar que 70% dos entrevistados gosta

de trabalhar na UFPR, com o porém de que 23,33% encontra-se insatisfeito e

desmotivado.
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5.4.24 AUTO-AVALIACAO DA CAPACIDADE PARA DESEMPENHAR AS
TAREFAS ATRIBUIDAS

Sim, sempre 100% | 100% | 100% 80% 100% 100% | 96,66%

As vezes - - - 20% - - 3,33%

Né&o me sinto capaz - - - - - - N

Quadro 16 — Auto-avaliagdo da capacidade de realizar tarefas

Esta questéo trata da capacidade do servidor em realizar as tarefas que
Ihe séo atribuidas. Este quadro mostra que os servidores se sentem plenamente
capazes de realizar as tarefas que lhe sdo atribuidas.

5.4.25 AVALIAGAO DAS TAREFAS

R

| Sin“iples ou abai;(o de
minha capacidade de 50% - 25% 20% 50% 25% 26,66%
trabalho

Coerentes com a
minha capacidade de 50% | 85,71% 75% 80% 50% 75% 70%
trabatho

Complexas ou acima
de minha capacidade

- - - - 0,
de trabatho - | 14.29% 3,33%

Quadro 17 — Avaliacao das tarefas desenvolvidas

Em sua maioria, as tarefas atribuidas estdo dentro da capacidade de
execucéo dos funcionarios e isentas complexidade.

5.4.26 AUTO-AVALIAGAO DE DESEMPENHO NA UFPR

EaExcelente 16,66%
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Muito bom

66,66%

71,43%

50%

80%

100%

50%

70%

Razoavelmente bom

16,66%

25%

25%

10%

Insatisfatorio

Quadro 18 — Auto-avaliagdo de desempenho do servidor

A auto-avaliacdo do servidor quanto ao seu desempenho € positiva a

nivel de 90 %.

5.4.2.7 RAZAO DA ESCOLHA DA PROFISSAQO

Realmente queria
33,33% | 28,57% 25% 20% 50% 50% 33,33%
exercer
Apresentava
maiores
. 16,66% | 28,57% 25% 20% 50% - 23,33%
oportunidades
futuras
 Era a disponivel no
50% 42,86% 50% 20% - - 30%
momento
Foi a mais indicada
- 14,29% - - - - 3,33%
por outras pessoas
Estabilidade - 28,5T% 50% 60% 25% 25% 30%
Status - 14,29% 25% - - - 3,33%
Bom salario - 14,29% - - - - - 6,66%
Qutros 16,86% - - - - 25% 10%

Quadro 19 — Motivos da escolha da profissdo

Os fatores que influenciam a escolha da profissdo sdo varios, mas os mais

cotados s@o o gosto por esta profissdo, o que realmente queria exercer e, a

estabilidade do emprego, que um dos grandes chamarizes do servigo publico.




5.4.28 OPCAO DE MUDANGA DE PROFISSAO

‘Mudaria de
profisséo

50%

| 14,29%

25%

25%

20%

Receia mudar de
| profisséo

| 14,20%

25%

25%

10%

| Escolheria outra

instituicdo

atividade dentro da |

33,33%

50%

40%

50%

| 26,66%

N&o mudaria

1716 66%

71,43%

25%

60%

25%

25%

40%

{ Qutros

25%

3,33%

Quadro 20 - Opgdes de mudanga de profissdo

Esta questdo também deixa clara a preferéncia pelo trabaiho dentro da

Universidade, 40% ndo mudaria de profissdo e 26,66% né&o satisfeitos com as

tarefas em si, mudariam de atividade dentro da Instituic&o.

5.4.3 SOBRE O SISTEMA DE RECOMPENSAS

5.4.3.1

AVALIAGAO SALARIAL

adequadamente o

trabalho que vocé
executa

| 33,33%

42,86%

20%

20%

E insatisfatério,
tendo em vista o
‘trabalho que vocé
executa

66,66%

- 57,14%

75%

80%

100%

100%

76,66%

| Ndo respondeu

-

25%

3,33%

Quadro 21 ~ Avaliagao salarial do servidor
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Quanto a questdo salarial, esta j& era clara antes mesmo da consulta. Um

grande fator desmotivador é a questdo salarial, que ndo recompensa
adequadamente profissional dentro da Instituigéo.

54.3.2 SIGNIFICADO DA REMUNERACAO ATUAL

Forma  de ; |

valorizagdo de seu| 33,33% | 57,14% - 20% 25% 25% 30%
desempenho ; '
funcional ,

Fator de estimulo '

para a melhoria do - 14,29% 25% - 50% - | 13,33%
seu desempenho

A (nica forma de :

retribuicdo pelo| 33,33% | 28,57% 50% | 60% - - 25% | 33,33%
trabalho que

executa ,

Fator : o s ) =0

desestimulante 33,33% ’ - 25% 25% 25% 16,66%
Qutros - « - - 20% 25% 25% | 10%

Quadro 22 - Significados do salério para o servidor

5.4.3.3 EXISTENCIA DE OUTRO TIPO DE INCENTIVO FINANCEIRO DA
INSTITUIGAO ALEM DO SALARIO

Sim [33,33% | 14,29% |25%  |40% 125% 25% | 26,66%

tNao 166,66% |85,71% | 75% 60% 75% 75% 173,33%

Quadro 23 — Recebimento de outros tipos de incentivo financeiro da Instituigdo

S3o poucos os que recebem algum outro incentivo financeiro da
instituicdo.

5434 EM CASO POS!TIVO, AVALIAGAO SE TAL INCENTIVO INTERFERE
DA MOTIVAGAO PARA O TRABALHO



62,50%

Nao

25%

N3o respondeu

100% |

12,50%

Quadro 24 — Interferéncia de outros tipos de incentivo financeiro na motivagio

Daqgueles que recebem algum tipo de incentivo financeiro, a maioria o

considera importante para melhorar a motivagéo.

5.4.4 SOBRE OS VALORES PESSOAIS

54.41 AVALIAQAO SOBRE O lMPACTO DE SE TRABALHAR PROXIMO AOS
CENTROS DECISORIOS

Status - | 14.29% ] - - . -1 3,33%

Acompanhar de perto '
. 16,66% | 57,14% | 25% 20% 25% - 26,66%

as decisbes tomadas

Maior acesso as , : ‘

. . 66,66% | 42,86% | 100% 80% 100% 50% 70%

informacoes

Qutros 33,33% | 28,57% - - - 50% 20%

Quadro 25 - Impactos gue o fato de se trabalhar proximo aos centros decisorios tfazem a0 servidor

Pdde ser constatado que o grande diferencial de se trabalhar em uma

Pr6-Reitoria € 0 maior acesso as informagdes. O que é um dos fatores de motivagéo

levantados por Claude Lévy-Leboyer, a questdo de saber para onde a instituicdo

esta indo, quais seus objetivos e metas.

5.4.4.2 AVALIAGAO DE SATISFAGAO E MOTIVAGAO PARA O TRABALHO

50%

71,43%

25%

40%

25%

25%

43,33%

16,66%

14,29%

50%

13,33%




47

| Em parte

33,33% -

14,29%

25%

60%

25%

75%

| 36,66%

Néo respondeuy

50%

-

6,66%

Quadro 26 — Satisfagdo e motivagdo para o trabalho na atividade exercida

A maioria dos entrevistados diz-se realizado profissionalmente e motivado.

Mas 36,66% estdo satisfeitos e motivados apenas em parte e 13,33% nao se

encontram motivados, e estes Ultimos devem ser o nosso objeto de andlise mais

aprofundada para procura de alternativas de solugdo.

54.4.3 CRESCIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL

43,33%

Sim

N&o 16,66% | - - 0% - 25% | 10%
Em parte 50% | 2857% | 25% 40% 50% 75% 43,33%
Né&o respondeu - - ~25% - - - 3,33%

Quadro 27 - Se o trabalho possibilita crescimento pessoal e profissional

Encontram-se empatados os que acham que o trabalho possibilita

crescimento profissional e 0s que acham que passibilita em parte.

5.44.4 RELACIONAMENTO PROFISSIONAL

Tem facil
relacionamento com
o0s colegas de frabatho

100%

100%

100%

100%

100%

75%

96,66%

sente dificuldade em
relacionar-se com 0s
| colegas

é indiferente quanto
a0 relacionamento
.com outras pessoas

16,66%

3,33%
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1 foge do
relacionamento com - - - - - - -
{ outras pessoas

[Outros - - PR : N " 25% | 3.33%

Quadro 28 — Relacionamento do servidor com outras pessoas

Encontra-se ai outro ponto importante: a maioria dos entrevistados tém um
bom relacionamento com os colegas.

5.4.45 RECONHECIMENTO DO TRABALHO PELA CHEFIA

smo 83,33% | 57,14% | 75% | 40% 25% 75% | 60%
Algumas vezes 16,66% | 28,57% | 25% 60% 75% - 133,3%%
'Raras vezes - . - - - - ' -

N&o - [1429%| - | - - . 3,33%
,Outros - - - - - 25% | 3,33%

Quadro 29 - Reconhecimento do trabalho pela chefia

Quanto ao reconhecimento do trabalho, ele é reconhecido pela chefia na
maior parte dos casos.

5.4.4.6 RECONHECIMENTO DO TRABALHO PELOS COLEGAS

Muitos valorizam e
| reconhecem

1Poucos valorizam e 33,33% | 28,57% 75% 20% 25% 25% 33,33%
| reconhecem '

{Ninguém valoriza ¢ - | - - - | - - -
reconhece

Néo sabe se valorizam - ] - - 1 20% " 50% - 10%
| ou reconhecem ' ‘

Qutros - - e - - - -

Quadro 30 - Reconhecimento do trabaiho pelos cctegas



Os colegas também valorizam o trabatho.
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54.47 INFLUENCIAS DO TRABALHO PROXIMO AOS CENTROS
DECISORIOS NA MOTIVAGAO
Se sente mais - ‘
33,33% | 57,14% | 25% 40% 50% 50% | 43,33%

| motivado

| indiferente 66,66% | 42,86% | 25% 80% 50% 50% 50%
Se  sente mais | - - - - - - -
desmotivado
‘| N&o respondeu - - 50% - - - ] 6,66%

motivagdo do servidor

Quadro 31 — Influéncias que o fato de se trabathar proximo aos centros decisérios trazem para a

O fato de trabalha em uma Pré-Reitoria ndo afeta a motivagdo de metade

dos entrevistados. Porém, para 43,33%, isto traz mais motivagdo para o {frabatho.

5448 FATORES QUE CONTRIBUIRAM PARA A ATUAL SITUAGAO
PROFISSIONAL DO SERVIDOR

| Esforgo pessoal

66,66% | 71,43% | 75% 60% 100% 50% 70%
| Influéncia da familia _— - 25% - - - 3,33%
Amigos influentes | 16,66% | - y - - " 3,33%
O seu trabaiho 183.33% | 28,57% | 75% 60% - 50% 50%
Outros - - - - . 25% | 3,33%

Quadro 32 - Fatores que contribixiram para a atual situagdo profissional do servidor

Os grandes impulsionadores para que os individuos chegassem onde

estdo hoje foram o esforgo pessoal e o seu trabaiho.
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5.4.5 INFORMACOES SOBRE METAS E OBJETIVOS

5.4.5.1 INFORMACOES SOBRE POLITICAS, PROCEDIMENTOS, DIRETRIZES,
DECISOES TOMADAS NA UFPR

1Esta sempré' bem ; | ;
: 33,33% | 28,57% | 25% 60% - 25% 30%
{informado :
Recebe eventualmente : f :
| . 166,66% |42,86% | 25% | 20% 100% 25% | 46,66% |
informagbes /
[Necessita buscar| |58 579 | 50% 20% - 50% | 23,33%
informagdes junto a ’ ’
1UFPR
| Manifesta desinteresse| . ) ) N N .
1sobre estas
informacdes , ~
| Outros - - - - - - -

Quadro 33 — Sobre se o servidor se considera bem informado Sobre politicas, procedimentos,
diretrizes e decisGes tomadas pefa UFPR

Uma parcela da populag8o encontra-se bem informada (30%), mas a
grande maioria recebe eventualmente informagdes ou tém que busca-la de alguma
forma. Isto indica que a Organizagdo n&o faz circular adequadamente as
informacdes necessarias aos servidores.

5.4.5.2 CLAREZA DE METAS A SEREM ATINGIDAS A CURTO, MEDIO E
LONGO PRAZOS ‘

75% | 40%

% | 42,8 33

¥

'Ngo |83,33% [ 57,14% | 25% | 60% 100% 75% | 66,66%

Quadro 34 — Sobre a clareza de informagbes sobre metas a serem aﬁ'ngidas a curto, médio e longo
prazos
A Instituicio ndo deixa claras as metas e objetivos a serem atingidos.
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5.4.5.3 OBJETIVOS CLAROS E PRECISOS

40% 125

75

50% |85.71% |75% % 75%

Nao " 50% | 14,29% |25% 160% 75% 25% 40%

Quadro 35 — Estabelecimento pela chefia de objetivos claros e precisos.'a serem alcangados a curto,
médio e longo prazos

Para a maioria dos entrevistados, a chefia deixa claros objetivos e metas a
serem atingidos.

5454 CLAREZA DAS TAREFAS

100% | 57,14% | 100% 80% 75% 100 83,33%

Néo - 42,86% - 20% 25% - | 16,66% |

Quadro 36 -~ Sobre a clareza no repasse de larefas

As tarefas sdo repassadas com clareza e o individuo sabe exatamente o
que deve ser feito.

5.46 INFORMACOES SOBRE O DESEMPENHO

5.4.6.1 AVALIAGAO DE DESEMPENHO NO LOCAL DE TRABALHO

- 14,29% -

- - -

Nao 100% | 85,71% | 100% 100% " 100% 100%

Quadro 37 — Avaliacdo de desempenho do servidor ho local de trabalho

Dentre todos os entrevistados houve apenas casos na PRHAE, onde para
alguns entrevistados a avaliagio de desempenho é realizada mensaimente.
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5.4.6.2 “FEED-BACK” SOBRE O SEU DESEMPENHO ATUAL E O
ESPERADO

rsm sy g

3,33% | 28,57% - , - 25% 25% 20%

Néo 66,66% [ 71,43% | 100% | 100% 75% 75% | 80%

Quadro 38 - “Feed-back” sobre 0 desempenho atual e o esperado do servidor

5.47 SUGESTOES DE ACOES PARA AUMENTAR A MOTIVAGAO

O que vocé acredita que poderia ser feito para melhorar o seu nivel de motivagdo
para o trabalho dentro da instituicdo? Em escala de 1 a 5 de importancia, sendo 1=
pouco relevante e S5=grau maximo de importancia.

[FATOR | GRAU DE IMPORTANCIA
1 2 3 4 | 5
lAumento de salério - 13,33% | 3,33% [16.67%| 20% |56,67%
| I 2 3 4 5
[Melhoria das condicdes fisicas de trabalho | 6,66% | 0% |23,33%|26,66%| 40%
1 2] 3 & [ 5
;Treinamento adequado 3,33% | 10% | 20% |36,66%| 30%
1 2 4 3 | 4 | 8
f.lmplantag,éo de Plano de Saude 10% | 6,66% | 6,66% | 23,33%’ 50%
1 2 | 3 4 5
implantacdo de Plano de Carreira | 0% | 0% |6:66% |6,66% |86.67%
Maior participagéo nas decisdes tomadas pela 17 2 | 3 | 4 5
finstituic&o 10% | 6,66% [33,33%|16,66%| 30%
T [ 2 [ 3 | 4 [ 5
Objetivos claros e precisos por parte da chefia | 666% | 10% |23,33%(26,67%] 30%
Obijetivos claros e precisos por parte da 1 2 | 3 4 5
instituicdo 3,33% | 3,33% [13,33%| 30% {46,67%
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| 1 ] 2 | 3 4 | 5
IMaior acesso a informagdes | 0% |3.33% | 40% |23,33%(33,33%
Ter informacdes sobre o seu desempenho e 1 2 | 3 4 | 5
resultados alcancados 3,33% | 10% [16,67%| 20% {46,67%
IMaier valorizagéo de seu trabalho porparteda | 1 7 | 3 4 5
instituicao 333%| 0% | 30% | 20% [36,67%
Maior valorizagdo de seu trabalho por parteda | 1 2 3 | 4 | 5
chefia 16,66% | 3,33% | 30% |16,67%33,33%

1 2 | 3 4 | 5
Mudanca de atividade 33.33%| 10% |23,33%]3.33% | 20%
; 1 2 | 3 | 4 5
Mudanga de local de trabalho 146,67%| 10% |23,33%] 3,33% | 6,66%

1 2 3 4 5
|Outros: 0% | 0% 0% 0% |3,33%

Quadro 39 — Sugestdes dos servidores para aumentar a motivagao para o trabalho

A implantagéo de um plano de carreira tém o grau maximo de importancia
para 86,67% dos entrevistados. Em seguida, o aumento salarial € mais importante
para 56,67% e a implantacio de um plano de satde para 50% dos entrevistados.

Objetivos claros e precisos por parte da Instituicdo tém alto grau de
importancia para 46,67 % da amostra, assim como informacdes sobre desempenho.
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CAPITULO 6 — CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

De acordo com a conclusdo do Diagnéstico Estratégico realizado pela
atual gestéo (pag. 30), ha a auséncia, na aplicagdo de politicas de Recursos
Humanos da Instituigdo, de agbes que valorizem os servidores como profissionais a
altura da instituicdo em gue atuam, e como cidadéos que merecem consideracéo e
respeito. Também, sao deficientes as politicas voltadas ao relacionamento humano
para tornar o ambiente de trabalho adequado as reais necessidades do servidor. E,
ﬁnalmente, a forga de trabalho é composta de servidores esforgados e interessados
em participar nas mudangas visando uma instituicdo cada vez mais voltada a
formacgdo humana.

Sendo assim, utilizando-se das conclusdes da pesquisa realizada pela
aluna e do citado Diagnéstico Estratégico, o presente trabalho apresentara algumas
possiveis solugdes e alternativas para a methoria da motivagédo do servidor publico
federal desta Instituicdo de Ensino Superior, segundo a visdo de Claude Levy-
Leboyer.

O trabalho ndo é uma atividade naturalmente motivante e, segundo
Claude Lévi-Leboyer s3o trés as estratégias eficazes para estimular a motivagdo
para o trabalho nos funcionarios:

- recompensar para motivar;
- mudar a atividade ou o trabalho para que se torne mais motivador,

- colocar lideres carismaticos os quais o estilo de lideranga é
motivador.

A escolha de uma destas solugdes depende de uma analise detalhada do
tipo de situag@o em que o funciondrio se encontra.

A primeira vista, a recompensa parece a solugdo mais evidente e mais
facil de se colocar em prética. Mas é esta solugdo que concentra mais armadilhas.
Ha que se percorrer quatro fases principais: avaliar o trabalho efetuado, comunicar a
informagdo ao interessado, atribuir a recompensa, agir de forma a que esta
recompensa seja julgada como equitativa.
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Existem ai também alguns problemas, muitas vezes o trabalho é
realizado em grupo e pode ser dificil identificar as contribuicdes individuais. A
qualidade e a quantidade do trabalho efetuado depende, em sua maior parte, de
parametros que s&o independentes da motivagéo individual: a concorréncia,
condigcbes de trabalho, politicas do governo. As regras para se estabelecer
recompensas nem sempre séo faceis de compreender. O sentimento de equidade
nasce da comparac@o entre a sua situac&o e a dos outros. E esta comparagéo é
subjetiva e inclui outros parametros como condigdes de trabalho, horérios, relagbes
com 0s colegas, possibilidade de promogdes, entre outros. Novas informacgdes
podem criar um sentimento de iniquidade que n&o existia antes, isto sem que a
situacdo mude. Em pouco tempo, para que as recompensas continuem motivantes,
é essencial, mas pouco facil, se assegurar de que a relagéo entre o desempenho
efetuado e a recompensa motivante seja efetivamente cumprida e que a atribuigéo
seja considerada como justa.

Segundo os dados apresentados anteriormente na pesquisa realizada, a
maioria dos servidores € de opinido de que o saldrio que recebe € insatisfatério,
tendo em vista as atividades que s&o exercidas. Tém-se entdo um fator
desmotivador, pois a recompehsa néo esta adequada ao trabalho efetuado.

Contrariamente as empresas privadas, a aplicagdo pela UFPR da
estratégia de recompensar para motivar ndo depende da decisdo do corpo de
gestores da mesma: seu Reitor, Vice-reitor e Colaboradores. Depende sim, da
determina¢ao e boa vontade do Governo Federal, o qual define a grade salarial dos
servidores publicos, bem como reajustes e aumentos. Os salarios hoje percebidos,
estdo em sua maioria e com poucas exce¢des defasados em relagéo ao mercado de
trabalho. E, em decorréncia disto ndo existe primeiramente um tratamento equitativo
dos funcionarios em relagdo & aqueles que atuam no mercado de trabalho em
atividade similar. Se esta comparac¢do néo for adequada, ao ménos deve-se dar um
tratamento eqitativo em relacéo aos funcionarios publicos federais em geral e que
executam atividade semelhante. Ocorrem também as distorgdes dentro do préprio
quadro funcional, onde alguns recebem salarios exorbitantes e outros insignificantes.
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A recompensa salarial deve ser coerente com a atividade e
responsabilidade exercida, e equitativa em relagdo aos que desempenham
atividades semelhantes. '

Em um primeiro instante, a instalagdo de um programa de avaliacéo de
desempenho seria essencial, de forma a avaliar a produtividade do funcionério na
atividade exercida, analisar conjuntamente com o mesmo os resultados e definir os
objetivos a serem atingidos e 0 que é esperado do servidor. E preciso que ele saiba
claramente quais s80 as suas tarefas, o que deve ser feito e os résultados que sdo
esperados do mesmo. A avaliagéo de desempenho poderia ser um mecanismo de
valorizagdo do servidor, no caso do bom funciondrio aprovado nesta avaliagdo,
poderia ser administrada uma progress&o funcional por desempenho e o decorrente
acréscimo salarial, o que seria uma forma de recompensar o bom funcionario. E no
caso daquele servidor que néo atinge um nivel satisfatorio de produtividade, podera
ser estimulado a melhorar através deste dispositivo.

Muito se tém ouvido falar sobre a instauragdo do Cargo Unico. Isto seria
uma forma de equilibrar as distorcdes e estabelecer também um plano de carreira
(fator considerado com maior grau de importancia pelos entrevistadas) de longo
prazo para o servidor. Esta seria uma solugdo adequada para este dilema.

Outra solugdo diz respeito ao trabalho propriamente dito e & idéia de que
pode-se modifica-lo para torna-lo mais motivante. Mas, o fato de dividir as tarefas em
elementos simples de executar, mais desprovido de significado, torna o trabaiho
monétono e destréi o sentimento de orgulho por cumprir uma tarefa Gtil.

A modificagdo do trabalho pode ser feita a partir de quatro aspectos.
Aumentar a complexidade para tornar o trabalho menos elementar, informar o
conjunto de tarefas e situar o trabalho em relacéo & vis&o global dos objetivos da
empresa. Se isto for pouco, delegar o controle do trabalho aqueles que o executam,
encarrega-los de veriﬁcér eles mesmos a quaiidade do que é executado e as suas
sugestdes de aprimoramentos.

Em terceiro lugar, aumentar a comunicagdo, fornecer todas as
informagbes necessérias para definir qual € o papel de cada um dentro da
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organizagdo, e fazer circular a informagéo néo s6 de cima para baixo na hierarquia,
mas igualmente, de baixo para cima.

A estes trés aspectos, complexidade, controle e comunicagéo, juntou-se
recentemente o fator competéncias. Este se caracteriza por, néo modificar o
trabalho, mas os individuos que o executam lhes dando a possibilidade de
desenvolver suas capacidades. Gerar as carreiras de forma a multiplicar e
diversificar as experiéncias, dando assim a cada individuo multiplas possibilidades
para adquirir novas competéncias. |

Madificar o trabalho é uma alternativa sedutora, na medida em que a
mesma traga ao trabalho e aqueles que o executam um significado, uma diregéo.
Mas, nem sempre € uma alternativa possf\:et, ou aceita. Parece que sempre ha as
pessoas que nado desejam que seu trabalho se torne ma‘is complexo, nem assumir
mais respohsabi!idades. QOutras ndo veriam inconvenientes em ter mais
responsabilidades, mas com a condicdo de que isto se traduzisse em um aumento

de salario.

Para outros, dar mais iniciativa e controle a um nivel hierarquico, esta em
privar o nivel hierarquico superior, de onde ha hostilidade freqUente a este tipo de
iniciativa.

O trabalho administrativo no servigo publico é geralmente burocratico e
pouco atraente em termos de carreira ¢ ambicdes profissionais. Segundo a pesquisa
realizada, a maioria dos servidores gosta de trabalhar no servico publico federal e na
Universidade Federal do Parana. A maioria avalia que seu desempenho € muito
bom, ndo mudaria de proﬁsSéo ou de atividade, tém claramente definidas as tarefas
pela chefia e cada um sabe 0 seu papel dentro da Instituicdo.

Assim sendo, em alguns casos, diminuir a burocracia, aumentar o desafio
e a complexidade das tarefas pode ser adequado ao ensejo de tornar o trabatho
mais atraente.

Héa ainda o fator comunicag&o. A Organizagé&o deve deixar claro aos
funciondrios os objetivos e metas a serem alcangados. Segundo a pesquisa, tanto a
Instituicdo quanto a chefia ndo deixam claras as metas e objetivos a serem
alcangados. E € também inaceitdvel uma situacdo de desconhecimento da
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comunidade universitaria do que acontece ao seu redor. Existe um grande
percentual de servidores que recebe eventualmente informagBes ou necessita
busca-las junto & Instituicdo, as informagdes néo estdo prontamente disponiveis e
circulando na Organizacgo.

Acredito que a possibilidade de desenvolver a capacidade dos inividuos,
gerar carreiras e novas competéncias € a melhor alternativa e a mais adequada a
realidade da UFPR. A Instituicdo dispbe de todas as ferramentas para desenvolver
seus talentos internos: professores das mais diversas areas do conhecimento,
cursos de extensdo, graduacdo, especializagdo, mestrado e doutorado, a
possibilidade de aplicar qualqguer tipo de treinamento aos seus funcionérios de forma
a possibilitar a capacitagdo da sua forca de trabalho. Mas, é necessario mais
incentivo, o individuo ndo desenvolverd suas capacidades sem vislumbrar nenhum
tipo de retorno, seja ele financeiro, a possibilidade de uma carreira ou, no minimo,
desenvolver um trabalho desafiador.

Enfim, quanto & estratégia de motivagéo que resulta da presenca de um
lider carismatico, n&o é o caso aqui de tratar o problema do lider ou da formagéo de
executivos para o exercicio da autoridade. Mas de mencionar um aspecto
frequentemente considerado como motivante: a participagdo nas decisdes. O fato de
tomar parte na tomada de decisSes facilita a aceitagdo e a execucdo da decisdo
tomada pela maioria, porque entende-se que. Mas, isto ndo é verdadeiro se normas
precisas sao respeitadas, se os colaboradores do lider s&o competentes, se a
situagéo é estavel e se o lider saber gerenciar eficazmente os grupos.

A escolha de um lider carismatico é as vezes dificultada, pois em muitos
casos deve vir acompanhada do conhecimento técnico. A aplicacao de um programa
de Desenvolvimento Gerencial, € uma alternativa plausivel, de forma a melhor
preparar o individuo para o desempenho da fungdo gerencial. Mas, neste estudo
especifico, segundo observado, n&o ha participagdo dos técnicos nas decisGes
tomadas pelas chefias e, em muitos casos, sendo 0s mesmos os Ultimos a saberem
e a “engolirem” as decisdes impostas.

O que se observa & que o servidor técnico administrativo ndo é respeitado
e valorizado pelo Governo e pela Instituicéo, os quais priorizam a classe docente em
detrimento dos técnicos. Tanto a classe docente como a técnica séo cientes disto, o
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que gera um desconforto dos técnicos em relacdo & maneira como séo tratados
pelos docentes. Observa-se a existéncia de um vacuo entre estas duas classes e um
tratamento muitos vezes arrogante e hostil. Ha que se valorizar o trabalho do
técnico-administrativo, pois igualmente, sem ele, a Institui¢io néo progride.

Segundo Herzberg é necessario que o individuo tenha um gerador interno
de motivagéo. Entdo ndo havera a necessidade de um estimulo externo. O individuo
vai querer sair do lugar. |

Os servidores desta Instituicdo tém varios fatores a seu favor, estdo de
bem com a vida, tém facil relacionamento com os colegas, gostam de onde
trabalham e gostam do que fazem. O que lhes falta é a recompensa adequada ao
seu desempenho, um plano de carreira compensador, objetivos e metas claramente
definidos e principalmente valorizagdo e reconhecimento de seu trabalho por parte
do Governo Federal, da Instituicdo e dos colegas servidores docentes.
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Prezado(a) Colega,

Gostaria de contar com a sua colaboragéo em responder ao questionario anexo.
- Este foi elaborado com a finalidade de levantar subsidios para pesquisa conduzida
por esta servidora, aluna do curso MBA - Estratégia e Gestao Empresarial, sendo
que 0 mesmo ¢ parte integrante de uma Monografia de Final de Curso.

O tema abordado refere-se & Aspectos Motivacionais do Servidor Técnico-

Administrativo da UFPR.

O objetivo desta pesquisa € contribuir para um melhor entendimento da realidade do
STA dentro da instituigdo, e oferecer informagdes e propostas para a Administragéo
Publica em termos de aperfeicoamento e melhoria das condigées motivacionais dos
profissionais que nela atuam.

Este instrumento busca mapear o nivel de satisfagdo e motivagdo do STA e
identificar quais s@o os aspectos relevantes que influenciam direta ou indiretamente
a motivacdo do profissional. Vocé podera observar que existem questbes com uma
ou mais respostas e cabera a vobé identificar o que se identifica com a sua
realidade.

Cabe ressaltar que as informacgdes serdo tratadas com absoluto sigilo e utilizadas
apenas para o efeito da pesquisa, em termos percentuais.

Se possivel, favor retornar este formulario preenchido até 25/08. Se desejar,
esta pesquisa preenchida podera ser encaminhada via malote para a
PROPLAN.

Sua participacéo é fundamental para o éxito desta pesquisal
Obrigada,

Marcia Portes Simoes



1) IDENTIFICACAO

a) Local de trabalho:
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b) Cargo/ Funcéo:

¢) Faixa salarial;
{ ) até R$1.000,00
( ) de R$ 1.000,00 a R$ 2.000,00
( ) de R$ 2.000,00 a R$ 3.000,00
( ) de R$ 3.000,00 a R$ 4.000,00
( ) mais de R$ 4.000,00
c) Sexo:
( ) Masculino
( ) Feminino
d) Idade:
()até25
()25a30
()30a35
()35a40
( )40a50
( ) mais de 50
e ) Estado Civil:
( ) Solteiro
( ) Casado/ Uniéo estavel
( ) Divorciado
( ) Viavo

f) Tem filhos? Quantos?



g) Tempo de Servigb na UFPR:
( YAté 1 ano
( )1a3anos
( Y3ab5anos
{ Y5a10anos
( )10a 20 anos
( ) mais de 20 anos
h) Nivel de Escolaridade:
() 1°grau
() 2°grau
{ ) Superior incompleto
( ) Superior completo
( ) Especializagéo
( ) Mestrado

( } Doutorado
2) ANALISE PESSOAL

a) Vocé se considera uma pessoa de bem com a vida?
() Sim
( ) Néo

( ) Em parte

b) Como vocé se vé como Funcionario Publico Federal?
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( ) Gosta de trabalhar no servigo publico

( ) Nao gosta de trabalhar no servigo publico
( ) Sente-se satisfeito e motivado

{ ) Sente-se insatisfeito, desmotivado

( ) Outros: Cite:

¢) Como vocé se vé como Servidor da Universidade Federal do Parana?
( ) Gosta de trabalhar na UFPR
( ) N&o gosta de trabalhar na UFPR
( ) Sente-se satisfeito € motivado
( ) Sente-se insatisfeito, desmotivado

( ) Outros: Cite:

d) Vocé se sente capaz de realizar as tarefas que lhe sdo atribuidas:
( ) sim, sempre
( ) as vezes. Por qué?

( ) ndo me sinto capaz. Por qué?

e) As tarefas que Ihe séo atribuidas estéo:;
( ) simples ou abaixo de minha capacidade de trabalho
( ) coerentes com a minha capacidade de trabalho
( ) complexas ou acima de minha capacidade de trabalho

f) Como avalia o seu desempenho na UFPR?
( ) excelente
( ) muito bom
( ) razoavelmente bom



( ) insatisfatério

g) Quanto a sua profissdo, vocé a escolheu porque:
( ) realmente queria exercer
( ) apresentava maiores oportunidades futuras
( ) era a disponivel no momento
( ) foi a mais indicada por outras pessoas
( ) estabilidade
( ) status
( ) bom salario

( ) outros: Cite:

h) Com relacé&o a mudanca de profissdo hoje vocé:
- ( ) mudaria de profissdo
( ) receia mudar de profissdo
( ) escolheria outra atividade dentro da instituicéo
( ) ndo mudaria

( ) outros: Cite:

3) SOBRE O SISTEMA DE RECOMPENSAS

a) Vocé acredita que o salario que vocé recebe atualmente:
( ) recompensa adequadamente o trabalho que vocé executa
( ) é insatisfatério, tendo em vista o trabalho que vocé executa

b) Além disto, vocé considera como:
( ) forma de valorizacdo de seu desempenho funcional

( ) fator de estimulo para a methoria do seu desempenho
( ) a unica forma de retribuicdo pelo trabalho que executa
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( ) fator desestimulante
( ) outros: Cite:

¢) Vocé recebe algum outro tipo de incentivo financeiro da instituicdc além do seu
salario?

()Sim

( ) Nao

d) Se sim, vocé considera que este incentivo o torna mais motivado ao trabalho?
() Sim
( ) Naéo

4) SOBRE SEUS VALORES PESSOAIS

a) Vocé sente que o fato de trabalhar proximo aos centros decisoérios tém que tipo de
impacto?

( ) status
( ) acompanhar de pef{c; as decisbes tomadas
( ) maior acesso as informagdes

( ) Outros: Quais?

- b) Vocé se sente realizado profissionalmente, satisfeito e motivado para o trabaiho
na atividade que exerce atualmente?
( ) Sim

( ) N&o. Porqué?

( ) Em parte. Porqué?

¢) Vocé sente que seu trabalho possibilita crescimento pessoal e profissional?
( ) Sim

( ) N&o. Porqué?
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( ) Em parte. Porqué?

d ) No seu relacionamento profissional vocé:
( ) tem facil relacionamento com os colegas de trabatho
( ) sente dificuldade em relacionar-se com 0s colegas
( ) é indiferente quanto ao relacionamento com outras pessoas
( ) foge do relacionamento com outras pessoas

( ) outros: Cite:

e) Vocé sente que seu trabalho é reconhecido pela chefia?
( )Sim
( ) Algumas vezes
( ) Raras vezes
( )Nao
( ) Outros. Cite:

) Vocé sente que seu trabalho é reconhecido pelos colegas?
( ) Muitos valorizam e reconhecem
( ) Poucos valorizam e reconhecem
( ) Ninguém valoriza e reconhece
( ) N&o sabe se valorizam ou reconhecem
( ) Outros. Cite:

g) Trabalhar préximo aos centros decisérios influencia de que forma a sua
motivacio?
( ) se sente mais motivado

( ) é indiferente

( ) se sente mais desmotivado
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h) Que fatores contribuiram para que vocé chegasse onde esta hoje?
( ) esforgo pessoal
() influéncia da familia
( ) amigos influentes
( ) o seu trabalho

( ) outros: Cite:

5) INFORMAGOES SOBRE METAS E OBJETIVOS

a) Vocé se considera bem informado sobre politicas, procedimento, diretrizes,
decisdes tomadas na UFPR?

( ) Esta sempre bem informado

( ) recebe eventualmente informacdes

( ) necessita buscar informagdes junto a UFPR

( ) manifesta desinteresse sobre estas informacdes

( ) Outros Cite:

b) Vocé considera que a Instituicdo deixa claras as metas a serem atingidas a curto,
médio e longo prazos?

( ) Sim

( )Néo

¢) Vocé considera que a sua chefia estabelece objetivos claros e precisos a serem
alcangados por vocé a curto, médio ou longo prazos?

() Sim

( ) Nao

d) As tarefas lhe s@o repassadas com clareza de forma a que vocé saiba
exatamente o que se espera do seu trabalho?
()Sim ( ) Néo
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6) INFORMAGOES SOBRE O DESEMPENHO

a) Existe algum tipo de avaliacdo de desempenho do servidor em seu local de
trabalho?
( ) Sim. Com que frequiéncia?
{ )Nao

b) Existe algum tipo de feed-back sobre qual o seu desempenho atual e o esperado?
( ) Sim
( ) Nao

7) PERGUNTA FINAL

O que vocé acredita que poderia ser feito para melhorar o seu nivel de motivagéo
para o trabalho dentro da instituicdo? Em escala de 1 a 5 de importancia, sendo 1=
pouco relevante e 5=grau maximo de importancia.

GRAU DE

IFATOR IMPORTANCIA
{Aumento de salario 112 3 415
Melhoria das condigdes fisicas de trabalho 112(34)|5
Treinamento adequado | 112131415
Iimplantagcéo de Plano de Saude 112{314]5
Implantacdo de Plano de Carreira 112]3|4)|5
Maior participagéo nas decisdes tomadas pela

linstituicdo 1121345

|Objetivos claros e precisos por partedachefia | 1 | 2 | 3 |4 | 5

|Objetivos claros e precisos por parte da
instituicdo 1121345

Maior acesso a informagdes 1123415

{Ter informacdes sobre o seu desempenho e

resultados alcangados 112345
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[Maior valorizagdo de seu trabalho por parte da
instituicdo 112345

IMaior valorizacéo de seu trabalho por parte da

chefia 11231415
[Mudanca de atividade 1121345
;lMudanga de local de trabalho 1123|415 |
{Outros: \ 11213415
1121345
1121345

Voceé gostaria de fazer algum tipo de colocagéo sobre algum assunto que n&o tenha
sido abordado nesta pesquisa?






