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1. INTRODUCAO

“Motivar pessoas tem sido um grande desafio para estudiosos e tedricos, para
professores, educadores, liderancas de organizagdes empresariais ¢ humanas,
empregadores, fabricantes de novos produtos no mercado e para tantos outros, que
discerniram que o ser humano € um ser complexo, que exige uma compreensdo
profunda, pois € ele quem interage em todos os processos sociais, € € o agente de
mudanc¢as no mundo”.

Quando nos defrontamos com uma analise mais demorada sobre o assunto
Motivagdo, € mais especificamente relacionada ao trabalho, verificamos que n#o
faltam teorias e estudos a respeito, afirmativas sobre o que leva uma pessoa a perseguir
objetivos, a alcancar metas pessoais € ou organizacionais, a ter um desejo intenso de
permanecer dentro ou fora de um contexto organizacional ou situagfo de trabalho.

Em um estudo mais especifico, este trabalho pretende refletir sobre o que
leva um funcionario de uma Institui¢do Federal como a Universidade Federal do
Parand, a passar muitos anos de sua vida sob o mesmo vinculo empregaticio, quais
motivadores ou fatores, internos ou externos, interferem e atuam neste processo; quais
necessidades individuais ou coletivas, desejos ou impulsos que atuam nos individuos,
e fundamentam uma escolha ou decisfio profissional que envolve anos de sua prépria
vida.

A UFPR, que neste ano esta completando 92 anos de existéncia ininterrupta,
continua desempenhando importante papel na comunidade, seja no desenvolvimento
da pesquisa nas varias areas do conhecimento, na formagfo de profissionais, técnicos e
cientistas, ou contribuindo para a solugio de problemas e prestando servigos a
comunidade. Creditada pela populagio pela qualidade do seu quadro funcional,
continua sendo a universidade do Paran4 mais disputada nos processos de sele¢do de
ingresso de académicos.

Sobre a histdria, os desejos, as conquistas e as verdades dos homens em seus

motivos, sempre haverd indagagdes, mas como afirmou Henry Ford: “Se existe um
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segredo para o sucesso, este € a capacidade de entender o ponto de vista do outro téo

bem quanto o seu proprio”. (FORD apud PARROTT, 1999, p. 64).



2. REVISAO TEORICA

Antes de dissertar, é importante ter ci€éncia dos termos basicos que serdo
utilizados, afinal, motivo, motivagdo, impulso, vontade, desejo e necessidade, sdo
termos que se confundem e que revelam uma espécie de identidade da prépria pessoa
que o entende.

Instinto: segundo MURRAY (1971, p.16) o termo € decorrente dos estudos
de Darwin sobre o evolucionismo, o qual concluiu que a¢des inteligentes sdo herdadas
¢ instintivas, promovendo uma sele¢do natural. Por isso, a definicdo classica de
instinto € que € um esquema de comportamento herdado, proprio da espécie animal,
que pouco varia de individuo para individuo, que parece responder a uma finalidade,
ou seja, ¢ uma forma de atividade ndo aprendida e que faz com que o ser humano
interaja eficazmente com algum elemento do ambiente.

Ma DOUGALL' apud MURRAY (1971, p.17) relacionou os instintos como
determinantes do comportamento humano, ou seja, 0os motivos principais herdados e
que buscam determinados objetivos.

Impulso: WOODWORTH apud MURRAY (1971, p.18), descreveu o
impulso como a energia que impele o organismo & a¢fo, contrastando com o hébito,
que orienta o comportamento em uma dire¢do ou outra. Freud enfatizou que o homem
seria impulsionado peloé instintos sexuais e destrutivos, inatos € inconscientes,
procurando libertar-se do meio social da frustragéo.

“Os impulsos sdo considerados como os representantes daquelas formas de
comportamento por meio dos quais os seres vivos procuram restabelecer o equilibrio”.
(BERGAMINI, 1997, p.89).

Ser Racional: formado de desejos conscientes e utilizando suas capacidades
para satisfazé-las, esta ¢ a mais antiga opinifio sobre o homem, decorrente das idéias de
Platdo e Aristoteles. A vontade controlada responsabilizava o individuo pelas suas
agdes, ou seja, 0 homem modela a agfio, dentro de determinada praxis, para satisfazer

seus desejos.
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Atualmente, a concepgdo € a de que o homem tem inimeras potencialidades,
que interatuam com um mundo fisico e social complexo para formar toda a gama de
sistemas motivacionais. Os motivos sfo sempre uma espécie de luta por uma ou outra

forma de realizagdo.

2.1 MOTIVACAO

A partir da inferéncia do comportamento, que se revela em atitudes, o motivo
¢ um fator interno que d4 inicio, dirige e integra estes comportamentos, a par da
influéncia que € exercida pela percepgio.

Assim, a motivagdo tem como base ndo apenas o elemento como também
aquilo que € reverenciado na cultura de quem vai ser motivado, em todos os aspectos
tangiveis e intangiveis, externos e internos. Como motivagdo, entendem-se os
aliciantes na forma de meios e incentivos, intrinseca ou extrinsecamente, aplicados ao
individuo, através dos quais se obteria dele um determinado tipo de comportamento.
Este comportamento motivado € aquele que determina da parte do individuo o
abandono de suas proprias metas e objetivos e, com maior ou menor vigor, fi-lo
perseguir as metas da organizacdo em que ele se inclui.

Tem-se pelo menos quatro situacOes detonadoras de mecanismos
motivadores: uma situa¢do de perigo em que o alvo € a seguranga, outra de sujeico,
em que o alvo € a liberdade, uma terceira € o obstaculo, em que o alvo € o dominio da
situacdio, e finalmente o de presa, em que o alvo € a captura. Entendendo-se o motivo
como um liberador energético, que busca uma determinada direco, o conflito pode ser
conceituado como a situagdo em que o individuo € motivado a comportar-se de duas
maneiras incompativeis, por exemplo: puni¢do € prazer, principios ¢ vantagens
pessoais, realizagdo e medo de fracassar, independéncia e participagdo.

Os motivos se conflitam na emergéncia do papel do individuo na
Organizacgdo, onde se estabelece um determinado nivel de exigéncia de desempenho

individual solicitado pela organizacio a par do que ¢ dotado o individuo. Assim,



ocorre um conflito do papel no instante em que se d4 uma exigéncia simultinea de que
o individuo obedeca a dois ou mais papéis sociais contrarios e incompativeis. O fato
de uma mesma pessoa sentir as exigéncias de um grande ntimero de motivos,
acionados entre papéis diferentes, que ndo formam um padrio unificado, torna dificil
para esta pessoa estabelecer uma clara auto-identificagfo. Isso determina, também, um

conflito de prioridades para o atendimento de papéis.

2.1.1.Motivos Sociais

O entendimento é de que o motivo social é o agente determinante da
interacdo de uma pessoa com outras pessoas, superando todos os outros motivos, no
que tange a realizagdo ¢ a filiagdo, sendo, todavia possivel de estabelecer uma relagdo
entre eles e os motivos individuais.

(19 - ~ ) .

Conviver com pessoas, ganhar a sua aprovagdo, divertir-se com elas,
competir com elas, promovendo o amor-proptrio com ou através dessas pessoas. Essa
interagdo com outras pessoas ¢ o que chamamos, justificadamente, motivos sociais”.

(MURRAY, 1971, p.133)

2.1.2. Comportamento Motivado

Em seu mecanismo bdsico, o comportamento € causado pelo estimulo
(motivagdo) e orientado para um propésito ou meta (objetivo). Podendo ser externa ou
interna ao individuo, a motivagfo, para que leve a consecugdo dos objetivos através do
comportamento, deve encontrar no individuo a capacidade para execugdo do que
necessita, para atingir esses objetivos. Todavia, a Motivagdo ndo € apenas funcdo da
capacidade individual, mas também da avaliacdo das alternativas € do quadro de
necessidades individuais. Motiva¢iio comportamental € parte de um sistema fechado
de interatuacdes de necessidades, estimulos, impulsos, atividades e motivos que se

repetem.



2.1.3. Metivacéo para o Trabalho

O trabalho é parte essencial da vida do homem, uma vez que constitui o
aspecto de sua vida que o liga & sociedade. Em uma sociedade de produgdo em massa,
o empreendimento de motivar pessoas a trabalhar ndo constitui uma tarefa facil, visto
que muitos individuos obtém pouca satisfagdo pessoal dos seus empregos e auferem
pouco senso de realizacdo e criatividade. Para melhor compreensédo do tema, convém a
diferenciacdo dos termos necessidade, incentivo € motivagéo.

As necessidades atuam como forgas propulsoras no comportamento humano.
Trés estudos bem esclarecem o tema:

1. O de Douglas MCGREGOR? apud MINICUCCI (1980, p. 104) que
propde cinco tipos de necessidades: fisiologicas (fome, sede, sono, etc.), de seguranca
(protecéo contra o perigo, a ameaga, a privacdo, etc.), sociais (pertencer a alguém,
associacdo, amor, aceitacdo, etc.), do ego (auto-consideragdo do individuo,
autoconfianca, respeito, etc.) e auto-realizacfio (realiza¢io das potencialidades do
individuo para um continuo auto-desenvolvimento). Encontra-se presente também em
sua concepc¢do, que o empregado depende das atitudes e do comportamento de seus
superiores hierarquicos para satisfazer muitas de suas necessidades. Para ele, o
empregado precisa confiar que suas necessidades serdo satisfeitas caso se comporte da
maneira que lhe foi descrita, apds esta seguranca, espera oportunidades de realizagéo.
Relaciona as condig¢des para preenchimento destes objetivos como: atmosfera de
aprovacio para o trabalho bem feito, conhecimento claro e objetivo do que se espera
dele e como corresponder a esta expectativa, oportunidade de participar nas decisdes
que o envolvem, disciplina coerente, imparcial e justa, direito de apelar ao superior
hierdrquico de seu superior, caso necessite, € oportunidade de assumir
responsabilidades e tomar iniciativas.

2. A Teoria da Motiva¢do Humana desenvolvida por A. H. MASLOW’ apud
FROTA NETO (1983, p.27-28) apresenta uma série de conceitos chave de andlise do
comportamento humano. Para ele, as pressdes fisiologicas sdo consideradas como

ponto de partida, destacando que nfio sdo isolaveis no contexto do dualismo humano.
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Estabelece, desse modo, uma hierarquia para as necessidades psicologicas, que chama
de suplementares ou complementares. Colocando como prioritaria a necessidade de
Seguranga, MASLOW afirma que as pessoas visam, em primeiro lugar, a preservagéo
de sua integridade fisica e, em segundo, a preservacdo de sua integridade mental.
Assim, se o homem participa da organizagdo visando ao atendimento de suas
necessidades fisiologicas, (mediante o emprego da retribuicdo monetaria de seu
esfor¢o produtivo), ndo € menor a inferéncia de que sua participacdo em diferentes
tipos de organizacdo, em diferentes niveis e graus, se deve a sua necessidade de
seguranga. Isso porque, para a sobrevivéncia psiquica, 0 mundo deve relativamente ser
previsivel, estavel, ordenado, aproximadamente coerente e protetor. Atendidas as
necessidades fisioldgicas e de seguranga, o individuo verifica as suas necessidades de
amor, afeicdo e participacdo no grupo. No exame organizacional, os individuos que
ndo tém correspondéncia em seu relacionamento afetivo com os grupos dos quais
participam podem ter comportamentos derivados para falta de adaptacdo social, e, em
grau mais agudo, para psicopatologias graves.

3. Enquanto a abordagem de MASLOW d4 um enfoque que visualiza
fundamentalmente o individuo, GALBRAITH* apud FROTA NETO (1983, p.29-30)
estabelece um sistema motivacional que verifica o individuo em um grupo social, ou
mais especificamente, o individuo como unidade produtiva, realiza a afirmativa de
existéncia de quatro sistemas diferenciados de motivagdo: motivacio por compulséo,
motivacdo pecuniaria, motivacdo por identificacio e motivagdo por adaptacdo. A
motivacdo por compulsdo seria o temor do individuo ante uma retribuicdo negativa, a
pecunidria seria a aceitagdio das metas organizacionais por dinheiro, a motivagdo por
identificagdo seria a troca ndo obrigatéria dos objetivos proprios do individuo pelos
objetivos organizacionais superiores aos seus objetivos e a motivagdo por adaptagdo,
seria tomar os objetivos da organizagdo mais afins aos seus objetivos. GALBRAITH
destaca o fato de que o individuo pode ser motivado separadamente por cada um
desses sistemas ou pela influéncia coletiva dos sistemas, o que denomina de sistema de

motivacio.



2.2. A HISTORIA DA MOTIVACAO HUMANA NA EMPRESA

MINICUCCI (1980, p. 110) faz um breve histérico da motivagdo humana na

Empresa.

“Antes da chamada revolugfio industrial, ninguém se preocupava com os problemas de

motivacio dos empregados. As unidades de producio eram pequenas e as técnicas de

produgio muito simples. Quando a indiistria cresceu, com o aumento de capitais, fabricas,
maquinarios, comegou a visar um aumento de produtividade. O trabalhador passou a ser

um outro elemento do processo de produgio. E acreditou-se que o melhor incentivo seria o

dinheiro”.

O empregado era padronizado em uma administragdo cientifica. O pai da
idéia foi TAYLOR’: “Todos os empregados sdo iguais, € a administragio cientifica vai
aumentar a satisfacdo do trabalhador”. (TAYLOR apud MINICUCCI, 1980, p. 110)

O empregado comegou a ser pago em fungdo da producio, com saldrios
adicionais. No entanto, perceberam os empregados que ndo podiam produzir além de
certo nivel, pois nfo podiam exceder as demandas do mercado, j& que seriam
despedidos. Entrou em jogo a necessidade de seguranca.

As verdadeiras complexidades da motivagdo humana comegaram a aparecer,
¢ a administracdo cientifica chegou a ter um nimero crescente de fracassos.

Apareceu, finalmente, Elton MAYO® apud MINICUCI (1980, p.110),
chamado para resolver fracassos numa industria da Filadélfia e, mais tarde, na Western
Electric Company de Hawthorne. Realizou MAYO uma série de experiéncias,
reconhecendo que os empregados buscavam mais do que dinheiro no trabalho e
necessitavam de outros estimulos. Verificou que eles desejavam pertencer a um grupo
¢ ser considerados como membros significativos do mesmo. Quando os trabalhadores
conseguem um sentimento maior do valor pessoal, participam das decisdes que afetam
o seu trabalho. Muitos incentivos estavam sendo incluidos, como seguranca, afiliagfo,
estima, interesse pelo trabalho e éxito. MAYO iniciou assim, o movimento de relagdes
humanas e concluiu pelas experiéncias que realizou, que a produtividade dos

trabalhadores aumentou porque os trabalhadores conseguiram um sentimento maior de

valor pessoal, participagdo nas decisdes que afetavam o seu trabalho, envolvimento
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com o proprio trabalho e oportunidade de ganhar mais dinheiro através do sistema de

recompensa como incentivo ao grupo.

2.3. MOTIVACOES INTERNAS E EXTERNAS

Consideram-se internas aquelas motivagdes que sdo proprias do individuo,
tanto pela sua natureza humana quanto pessoal, e externas, aquelas oferecidas pela
sociedade e pela organizacdo na qual estd inserido. Pode-se destacar como internas,
por exemplo, as competi¢des, a busca de seguranga, o gosto pelo desafio, o desejo de
pertencer a um grupo ou de manter contatos pessoais. Sob muitos pontos de vista, a
motiva¢do interna ou interiorizada, ¢ a melhor forma de motivagdo, uma vez que
proporciona a maior oportunidade para o individuo satisfazer suas necessidades e
desenvolver sua personalidade. Ao relacionar as motivagdes externas, ¢ possivel citar
como exemplo, os beneficios financeiros oferecidos por uma empresa, o status, o
poder. Naturalmente, ha uma intima relagfio entre fatores internos e externos, os quais
atuam de forma conjunta e entrelacada no mesmo individuo.

Diz Leonard R. SAYLES’ apud MINICUCCI (1980, p.114) que a Motivagdo
no trabalho é um dos problemas centrais de qualquer organizag¢do. Na familia, em um
clube de voluntéarios, em equipes de diversdo ou projetos comuns € relativamente mais
facil motivar, mas na organizagdo ampla de uma sociedade, motivar empregados, ¢ um
problema dificil.

MINICUCCI (1980) relaciona a motivagéo ao trabalho com o motivo bésico
de Seguranca, ou seja, quando a maioria das pessoas se encontra ameacada ao seu bem
estar, faz o que for necessario para evitar o dissabor, € a ameaga tanto pode ser em
relacdo a sua propria seguranca fisica, como por condic¢des fisicas de trabalho, como por
fatores psicoldgicos, como por exemplo, a ameaga de perder o emprego.

Desejo de Afiliacdo: Trata-se do desejo das pessoas de estabelecer e manter

contatos interpessoais como um forte impulso que toda pessoa apresenta alguma vez.

MAYO converteu a afiliagdo no tema central para compreender a motivagio industrial.
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Schachter, um pesquisador de motiva¢do humana, demonstrou que a ansiedade pode ser
um determinante importante das tendéncias afiliativas e concluiu que as tendéncias
afiliativas surgem, em parte, do forte desejo de acalmar a ansiedade ao dividir as
preocupagdes ou crengas com outras pessoas. Em uma organizacio em que as
circunstincias frustram as necessidades afiliativas normais dos empregados, ha mais
forca para afetar o comportamento, provocando assim ansiedade ¢ uma forte tendéncia
para buscar ajuda do grupo. Isto ajuda a entender como o grupo pode exercer uma forte
influéncia sobre o trabalhador, j4 que ele teme perder o apoio emocional de seus
companheiros, sendo o grupo uma fonte de seguranga psicoldgica e social.

Competéncia e Estima: WHITE® apud MINICUCCI (1980, p.117)

demonstrou a existéncia de um motivo humano fundamental a que chamou de “motivo
de competéncia”, procurando mostrar que, através de éxitos e fracassos da infincia e
adolescéncia, pode-se analisar a conduta apresentada pelo adulto. - Se eu jd venci
situagdes piores no passado, por que agora ndo poderei enfrentar este problema? -
Ndo, ndo vou tentar, chega aquela experiéncia, ela ja me valeu de licdo! As pessoas
comportam-se como se tivessem que confirmar os sentimentos acerca de seu valor e de

sua competéncia pessoal.

2.4. AS ORGANIZACOES

Assim como € possivel classificar os individuos através de seus estilos de
comportamento, também € possivel elaborar perfis das organizacdes quanto a sua
psicoestrutura e até, relacionar algumas sindromes patologicas. Ketz De VRIES e
MILLER® apud BERGAMINI (1997, p.155) estudaram sindromes de comportamentos
neurdticos das empresas, subdividindo-as como empresas parandicas, compulsivas,
teatrais, depressivas e esquizéides. Sumariamente, a organizacio parandide seria
aquela que enfatiza essencialmente os sistemas de informag@o e controle como a

principal defesa as ameacas que rondam seus ambientes interno e externo. Os
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responsaveis pela administracdo estdo continuamente suspeitando das pessoas e dos
acontecimentos internos e externos. A organizagdo compulsiva € aquela que se
preocupa tanto com as ameagas que acaba institucionalizando-as, criando controles
que monitorem o mais rigidamente possivel as operagdes internas, € as mudangas sdo
consideradas como altamente ameacadoras. A Organizagéo featral, conhecida também
como dramdtica ou histérica, destaca-se por ser um tipo de empresa que estd sempre
em cena, ou seja, se faz conhecer por suas caracteristicas de intensa e extrema
atividade, sendo aventureira e despreocupada com perigos e ameagas, audaciosa € com
um aspecto de narcisismo, que geralmente coincide com seu dirigente maior. N&o ¢
raro neste tipo de empresa, os funcionarios sentirem-se relegados a um segundo plano,
como se estivessem se prestando a farsas que s6 engrandecem a personalidade da
figura que estd no topo, € por isso, ndo ¢ raro estes empregados sentirem
ressentimentos € alimentarem um rancor silencioso. A organiza¢do depressiva teria
uma forte tendéncia burocritica, com procedimentos extremamente formalizados,
reinando um clima de passividade e dificuldade de tomada de decisdes. Geralmente, o
corpo diretivo atua muito mais como um guardido da empresa € ndo como responsavel
pela dinamizag8o de processos decisorios para renovagdo. Os empregados geralmente
apresentam falta de interesse ¢ motivag8o, e baixos niveis de satisfacdo pessoal.
Finalmente, a organizacdo esquizéide, que ¢ totalmente desintegrada, na qual
facilmente se observam cenérios de um campo de batalha, j4 que os funcionérios estéo
motivados por interesses e objetivos pessoais, procurando satisfazé-los. Por causa
disto, a iniciativa de um, neutraliza a a¢do do outro, ndo havendo indicios de esforgos
compartitlhados nem de verdadeira cooperacdo. Neste ambiente de desintegragdo
organizacional, as informagdes sfo muito mais usadas como fonte de poder do que
COmoO um recurso para promover integracdo € adaptacio entre as pessoas. A reac¢lo
natural de quem trabalha neste tipo de organizacéo € a de procurar manter-se imune ao
clima de indiferenga, o que acaba gerando nas pessoas sentimentos de estranheza ¢
distanciamento. Os elogios ou sangdes sdo desconsiderados ou levados pouco a sério,

as pessoas guardam distdncia uma das outras, pois iSso representa menor risco para
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elas, e ndo raro aparecem sentimentos subjacentes de agressividade. O mesmo se da
entre os diferentes departamentos, que passam a atuar de forma isolada e muitas vezes,
prontos a criar problemas para seus vizinhos e os diferentes setores mostram-se
indiferentes e desintegrados uns dos outros. H4 um rompimento de interacio tanto no
interior como no exterior da empresa esquizoide.

Importante salientar que o comportamento patoldégico sempre se constitui de
uma énfase exagerada de agdes tipicas das pessoas; comportamentos que surgem apos
longos periodos de frustragcdes e nfo-atendimento de necessidades. Depois de muito
tempo convivendo com as proprias desorganizacdes, € dificil para uma empresa se

tornar produtiva e eficaz.

2.5. TEORIA DAS SATISFACOES HUMANAS

Um dos maiores criticos da teoria de MASLOW foi Frederick HERZBERG"
apud ROBBINS (2002, p.154), que considerou as necessidades humanas descritas por
MASLOW, como “fatores higi€nicos™ relativos ao ato de evitar a dor ¢ o desconforto,
contrapondo-se as necessidades humanas de crescimento psicologico. HERZBERG
empreendeu famosa pesquisa no sentido de levantar os fatores que influem em uma
pessoa para que se sinta satisfeita ou insatisfeita em sua ocupaco como assalariada.
Seu estudo chegou ao mesmo resultado de MASLOW, concluindo que o fator mais
importante da motivagio ¢ a auto-realizacdo.

A mesma idéia de que a auto-realizagdo ou senso de realizacdo ¢ a forca
fundamental na motivacdo, foi defendida pelos resultados das pesquisas conduzidas
por Rensis LIKERT apud FROTA NETO (1983, p.33) e seus colegas da Universidade
de Michigan, cuja analise e estudo definiu que os grupos que apresentavam alta taxa
de produtividade tinham como for¢a motivadora, a auto-realizag&o.

HERZBERG ao estudar o assunto, efetuou uma pesquisa, investigando a

questdo: “O que as pessoas desejam do seu trabalho?”, concluindo que fatores
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intrinsecos como o trabalho em si, a responsabilidade e a realizacdo parecem estar
relacionados com a satisfacdo no trabalho, enquanto que fatores extrinsecos como
supervisdo, remuneracdo, politica da empresa e condi¢gdes de trabalho relacionam-se
com a insatisfacdo, assim, quando estes fatores extrinsecos estdo adequados,
tranqiiilizam os trabalhadores € enquanto estiverem apropriados , as pessoas ndo

ficarfo insatisfeitas.

2.6 TEORIA DA EXPECTACAO

A idéia essencial desta teoria € a de que o comportamento do individuo resulta
de suas percepgdes sobre o valor deste comportamento para obter um resultado
desejado.Assim, uma pessoa se comportaria de determinada maneira, para obter certos
resultados. Desenvolvida por Victor VROOM" apud ROBINS (2002, p.167), sustenta
que a forca da tendéncia para agir de determinada maneira depende da forca da
expectativa de que a acfo trard certo resultado, e da atracdo que este resultado exerce
sobre o individuo. Entretanto, sabe-se que se um individuo fixar objetivos ambiciosos,
mas realistas, assumir riscos e perseverar, podera ter sentimentos de realizagdo pelas
conquistas, mas também tera outras conseqii€ncias ou resultados, como, por exemplo,
estafa e elevado grau de ansiedade. Sob este aspecto, atuariam pelo menos duas
varidveis: a probabilidade do tipo esfor¢o-recompensa € o conceito do valor da
recompensa ou valéncia. Exemplificando: um gerente que deposita expectativa na
possibilidade de uma promogfo para cargo superior ao seu, mas que ndo percebe a
relagdo que ha entre alcangar o novo posto e trabalhar arduamente. Para ele, a
promogdo ndo serve como motivador assim como também nédo serve para um gerente
que percebe a conexdo mas ndo deseja ser promovido, por exemplo , para ter mais
tempo com a familia. Por isso para entender o processo motivacional em um

individuo, € necessario considerar as diferencas individuais.
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2.7 DIFERENCAS INDIVIDUAIS

Virios estudos revelam que pessoas diferentes t€ém motivos e intengdes
diferentes. As pessoas diferem, ndo somente no aspecto fisico, mas também no
psicologico. Grande parte dos autores que descrevem sobre personalidade,
consideram-na como fator crucial na ocorréncia dos diferentes padrdes motivacionais e
comportamentais. A fim de entender como a personalidade se relaciona com a
motivagdo € o comportamento, faz-se necessario lembrar que a personalidade ¢ um
aglomerado de forgas que atuam dentro do individuo, ¢ ¢ dindmica. Composta por
determinantes constitucionais através de caracteristicas herdadas, as estruturas
genéticas se diferenciam, resultando em potenciais varidveis para aprendizagem,
atividade e tolerdncia & frustragdio. H4 os fatores culturais ¢ grupais que também
atuardio sobre a formacdo da personalidade do individuo, como o meio cultural, as
crengas € valores. HA o componente situacional, com referéncia a fatores especificos
ou pessoas que influenciam a personalidade de um individuo ¢ ainda os chamados
“papéis”, desempenhados através dos grupos de referéncia ou pelo ambiente cultural e
profissional que faz a exigéncia. Por exemplo: o profissional faz o papel de marido
através do ambiente cultural € o de professor, através de grupos de referéncia.

Pode-se entdo afirmar que nfo ha duas pessoas iguais internamente, o que,
portanto, terd sempre que ser considerado ao se formular questdes de motivagdo no
trabalho. “Como néo existem duas personalidades id€nticas, a forma pela qual cada um
interage com o ambiente também €& impar. Essa maneira especial de lidar com as
varidveis externas a cada um é que caracteriza o seu Estilo de Comportamento”.
(BERGAMINI, 1997, p.106).

Embora os motivadores adotados por uma organizagéo sejam comuns a todos,
podem influir diferentemente em cada empregado, j4 que a identidade unica de cada
um vai atuar no processo. A analise do aspecto motivacional em termos de

personalidade descreve o comportamento motivado de cada individuo em padrGes
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peculiares a ele, mas como o nimero de tragos ¢ muito amplo, eles precisam ser
classificados em categorias motivacionais. Pode-se, portanto abordar as distingdes
paralelas, por exemplo: pessoas que se motivam em relagdo a contatos, e pessoas que
se mostram esquivas. As primeiras podem ter uma auto-estima mais elevada que a leva
a desafios de realizagio e a crenca interna de que pode alcangar éxito, podem
apresentar certo grau de agressividade quando tolhidas, assim como podem tentar
exercer o dominio sobre outros e ser independentes. As segundas, podem se apresentar
como mais submissas, dependentes € com pouca auto-estima, com tentativas de evitar
desafios, dispostas a esperar fracassos e reprovagdo social, ¢ com freqiiéncia
apresentando ansiedade. Este exemplo de diferencas individuais demonstra o quanto a
motivagdo interna de um individuo pode estar associada a sua forma de ser e de se
expressar emocionalmente no meio em que vive. Conclui-se entdo que as diferencgas
também podem ser relacionadas as predisposi¢cdes inatas, as aptiddes que cada
individuo possui, as habilidades que ja desenvolveu, ao potencial latente do individuo,
aos interesses aos quais se apega e a histdria familiar e cultural que tem. Assim, o grau
de motivagéo interna de um ser humano pode estar relacionado a uma infinidade de
fatores e uma organizacgdo de trabalho tera sempre que lidar com fatores diversificados
na hora de estabelecer ou desenvolver aspectos motivacionais.

“As caracteristicas de personalidade determinam orienta¢Ges diferentes na
psicodindmica motivacional € permitem o reconhecimento das diferencas individuais

entre as pessoas”. (BERGAMIN]I, 1997 p.183.).

2.7.1 AS DIFERENCAS INDIVIDUAIS: MITO OU CIENCIA?

A questdo das crencas e valores adquiridos e transmitidos culturalmente e os
aspectos cientificos t€m que ser enfocados. Para melhor compreensdo do tema, vale
citar a afirmativa: “As pessoas sfo acomodadas e gostam do mais facil!” Mito ou
ciéncia? Niao estd incorreto, sem sombra de davida, referenciar esta afirmativa como
um conceito sem fundamentacdo cientifica, pois experi€ncias comprovam que um

mesmo funcionario que foge das responsabilidades no trabalho, que estd acomodado
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no exercicio de uma funcgfo hé anos, pode se dedicar obsessivamente & recuperar um
carro antigo ou a vender produtos por catdlogo nos finais de semana. Na realidade, ¢
pequeno cientificamente o nimero de pessoas acomodadas ou preguigosas, elas apenas
diferem em relagdo as atividades que mais gostam de realizar. Entretanto, ndo sdo
raros os empregadores que partem de um mito para a implementacfio de uma estratégia
motivacional ou de reconhecimento de fatores motivacionais de seus empregados, sem

qualquer andlise mais critica ou profunda a respeito.

2.8 A TEORIA CONTEMPORANEA ERG

Clayton ALDERFER"” apud ROBBINS (2002, p.157), da Universidade de
Yale, revisou a teoria de MASLOW e a chamou de Teoria ERG, classificando trés
grupos de necessidades humanas essenciais: existéncia, relacionamento e crescimento.
As necessidades de existéncia sdo aquelas descritas por MASLOW como fisiologicas e
de seguranca, ligadas aos requisitos materiais basicos. As de relacionamento incluem o
desejo de status e sociabilidade, as quais precisam da interag8o do individuo com
outras pessoas para que sejam atendidas e que sdo comparadas as necessidades sociais
de MASLOW e sua classificagdo de estima. Finalmente, as de Crescimento, como um
desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal, comparada a necessidade de realizagéo
descrita por MASLOW.

Assim, ALDERFER substitui as cinco necessidades da Teoria de MASLOW,
por trés, ¢ enquanto a teoria cldssica propde uma progressdo rigida em etapas
consecutivas, a contemporinea ndo assume a hierarquia rigida de que uma necessidade
tenha que ser substancialmente satisfeita para que surja outra, mas uma operagdo
simultinea, em que uma necessidade podera operar independente de outra ndo estar
sendo atendida. Argumenta como a de MASLOW, que as necessidades de nivel baixo
levam as necessidades de nivel alto, mas multiplas necessidades operam em conjunto €
a frustracfo pode levar a regressdo e a uma necessidade de nivel mais baixo. A Teoria

Erg vem tendo grande aceitagdo entre os estudiosos e empregadores, porque € mais
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coerente com as diferencgas individuais.

“A Netscape Communications oferece a seus funcionarios diversas alternativas
para ajuda-los a satisfazer suas necessidades de relacionamento. Por exemplo,
desenvolvedores de software para a Internet interagem socialmente jogando hoquei no
estacionamento da matriz da empresa em Mountain View, Califérnia”. (ROBBINS,

2002, p.157).
2.8.1 A TEORIA DAS NECESSIDADES DE McCLELLAND

Desenvolvida por David McCLELLAND" apud ROBBINS (2002, p.158), e sua
equipe, esta teoria pressupde a existéncia de trés necessidades: realizagdo, poder e
associacdo. A primeira faz com que o individuo busque exceléncia, lute pelo sucesso.
Segundo ele, aparecem em pessoas que buscam mais a realizagdo pessoal do que a
recompensa pelo sucesso em si. De acordo com suas pesquisas, os realizadores se
diferenciam de outros pelo desejo de desafios, de superar obstaculos e de fazer o
melhor. Néo sdo jogadores, mas realizadores.

A necessidade de poder refere-se ao desejo de impactar, de ter influéncia e de
controlar as outras pessoas. Gostam de estar no comando € em situages competitivas
e de status, preocupando-se mais com o prestigio do que com o desempenho eficaz.

A necessidade de associagéio refere-se ao desejo de ser amado e aceito pelos
outros. Estas pessoas buscam a amizade no trabalho, preferem situactes de cooperagéo

a competicdo e desejam relacionamentos que envolvam um alto grau de compreenséo.
2.8.2 TEORIA DA AVALIACAO COGNITIVA

No final da década de 60, um pesquisador introduziu o conceito de que
recompensas externas como remuneragio pelo esforgo, para um trabalho que ja havia
sido gratificado intrinsecamente pelo prazer do trabalho em si, de maneira geral tende

a diminuir a motiva¢do. Historicamente, teéricos da motivagdo afirmam que
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motivagdes intrinsecas como realizagdo, responsabilidade, competéncia, sdo
independentes de motivadores extrinsecos, como alta remuneracfio, promogdes ou
condi¢Ges agradaveis de trabalho. A teoria da avaliagdo cognitiva, entretanto, sustenta
que quando as recompensas externas sdo usadas pela organiza¢do como forma de
premiar desempenhos superiores, as recompensas internas que resultam do individuo

fazer o que gosta, sio reduzidas.
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3. O CASO UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

3.1. BREVE HISTORICO

“Aos 19 de dezembro de 1912 teve lugar a fundagfo e instalagio da Universidade. As 13
horas, no saldo das sessdes do Congresso Legislativo, reuniu-se a Assembléia Geral dos lentes.
Victor Ferreira do Amaral convidou Nilo Cairo ¢ Daltro Filho para que secretariassem a sesso. Na
qualidade de presidente da Comissdo organizadora, Victor Ferreira do Amaral teve a honra de
dirigir a palavra aos presentes. Entre outras coisas afirmou que ja ha muito sentia-se a necessidade
da fundagfio de cursos superiores no Parana. O sonho de Rocha Pombo do final do século, era uma

realidade. A utopia do final do século XIX era um fato consumado no primeiro quartel do século
XX.” (A Historia da UFPR, 2004).

Segundo o artigo 1° do estatuto da Universidade, a UFPR € uma autarquia de
regime especial com autonomia administrativa, financeira, didatica e disciplinar,

mantida pela Unido Federal nos termos da Lei no 1.254, de 04 de dezembro de 1950.

3.2 A ORGANIZACAO E OS ASPECTOS MOTIVACIONAIS

Uma Universidade € criada para, de forma organizada e curricular, transmitir
conhecimentos com fundamentagio legal e autorizada pelos trdmites do ensino no
Brasil, tendo como missdo inicial & graduagdo de pessoas, preparando-as para o
exercicio do seu papel profissional no mercado de trabalho. Ocorre que uma
Universidade Federal, em nosso pais, ja agrega por si sO, por ser Federal, a
significacio de gratuita, gerando uma intensa disputa na veiculagdo das vagas. Se
considerarmos as inter-relagdes que ocorrem, quando governo e populagdo estdo em
um mesmo processo, podemos verificar que a UFPR tornou-se uma organiza¢do que
em muito excedeu a funcdo do ensino, passando a atuar como centro de pesquisa €
finalmente como prestadora de servicos & comunidade. Temos como exemplo o caso
do Hospital de Clinicas, cuja finalidade que era de ser eminentemente universitario e
para ensino e pratica didaticas somados a pesquisa, passou a ter uma atuacdo bem

mais ampla, pois pela deficiéncia de orglos publicos e projetos governamentais
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voltados & saide da populagdio, acabou tornando-se um prestador destes mesmos
servicos a populagfio, atingindo até o status de ser centro de referéncia em uma ou
outra especialidade médica. Vemos ai, que de uma funcdo educacional e formativa,
passou a ser um meio de promogdo a saide da populacdo, suprindo uma caréncia
comunitaria. Na tentativa de captar recursos financeiros, materiais € equipamentos
necessarios ao andamento destas atividades, acabou captando recursos extras as fontes
dos Orgdos governamentais, através de doagGes ou campanhas arrecadadoras dirigidas
a populacdo e empresariado, envolvendo as vezes o proprio funcionédrio como doador,
e criando nele uma atitude de dependéncia, muitas vezes nociva & organizagio, € um
senso de propriedade, que lhe confere atitudes nem sempre coerentes com as normas
organizacionais internas.

Somado a isto e de forma negativa, estio os estigmas criados e
desenvolvidos perante a populacio brasileira de que o funcionario piblico ndo tem
uma atuaclio profissional primorosa, com uma imagem negativa, difundida e
consagrada, que ndo retrata realisticamente o perfil profissional de seu quadro
funcional. Indo além, ainda estd o aspecto da “generalizacdio”, o conhecido efeito
“hallo” quando a populag@io sem informacdes suficientes para fazer a distingéo correta,
acaba ndo diferenciando a efetividade dos diversos Orglos que incorporam
funciondrios publicos em seu quadro de pessoal.

Se considerarmos que o funcionério da UFPR, regido pelo Regime Juridico
Unico, nfio tem possibilidades de sofrer alteragdes salariais que visem incentivos, pois
qualquer aumento salarial ird incidir sobre toda a classe salarial; que nédo ha atualmente
nenhuma politica de reconhecimento ou de incentivo por mérito pessoal, € que os
diversos niveis salariais sdo extremamente proximos, deixando de configurar na
estrutura interna um distanciamento salarial adequado entre cargos de maior ou menor
qualificagdio, verificamos que ndo podemos contar com o fator financeiro para
incentivar ou motivar servidores a permanecerem no quadro da UFPR.

Entdo se vislumbra de um lado, um quadro de recursos financeiros escassos,

e de outro, a adogdo de diversas politicas de captacio de recursos, seja através de



21
doagdes, intercambios, implementagiio de cursos de pds-graduacdo, ou influéncia de
pessoas ligadas aos departamentos, o que culmina em diferengas acentuadas entre as
diversas areas internas. Podemos dentro do Hospital Universitario ter um setor
especifico de Cirurgia, com os mais sofisticados equipamentos de ultima geragdo e de
outro, em uma outra especialidade médica, um equipamento arcaico e uma isengio
quase total de recursos. Podemos expandir para fora do hospital universitario ¢
visualizar um departamento interno da UFPR com excelentes condigdes fisicas de
trabalho, € em outro, uma caréncia de recursos basicos, como cadeiras e mesas
adequadas ao trabalho. Vemos uma érea com informatizagdo da mais alta tecnologia e
outra sem um micro computador compativel as necessidades internas e de rotina.

Diante disto, analisamos que se por um lado hé falta de recursos, por outro a
mesma falta de recursos e a busca de outras alternativas desenvolve no servidor um
senso de responsabilidade social € comprometimento que o liga ao quadro e promove
um sentimento de utilidade e valor proprio.

Outro fator que retém o servidor na UFPR € a necessidade de sobrevivéncia
descrita por MASLOW, pois estamos diante de um quadro de desemprego e de
instabilidade econémica muito grande em todo o pais, em que empresas até entdo
consideradas fortes acabam ruindo, o vinculo “governo federal” ainda é um grande
incentivo a permanéncia no trabalho, complementado pela necessidade de seguranca,
atendida através do quesito “estabilidade”, ou seja, o individuo sabe que além de ter o
basico para hoje, o tera para o més seguinte, em face da grande dificuldade de um mal
funcionario receber medidas disciplinares ou punitivas, que o levem a perder ou ter seu
vinculo empregaticio prejudicado com a Instituigéo.

Um fator que tem motivado os servidores a permanecerem no quadro, possivel
de observar e constatar, € o ambiente académico que uma universidade tem, gerando
inclusive um meio de aprendizagem e troca de conhecimentos profissionais. A
atualizagio e o aperfeigoamento de conhecimentos abre outras frentes de trabalho e
cria o enriquecimento do curriculo pessoal do servidor, possibilitando a obtengdo de

trabalhos alternativos que trazem receitas financeiras, ainda que sem vinculo
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empregaticio.

Outro fator que merece ser citado € a necessidade de afiliacdo, suprida pelo
sentimento de “pertencer” a uma Instituicdo, e através disto elevar a auto-estima e o
senso de valor préprio, ajudando o servidor a desenvolver um conceito melhor sobre si
mesmo. Neste item podemos lembrar do desejo de afiliacdo descrita por. Mayo.

Também merece atengfio por ser fator motivador, a ampla possibilidade de
mobilizagio que a vinculagdo pelo Regime Juridico Unico oferece. Se por um lado
trata-se de um regime cuja legislacdo € restritiva em termos salariais, quando
comparada ao regime da CLT, como por exemplo, o depodsito do FGTS ou um
incentivo financeiro por mudanga de cargo ou promocgdo, por outro, o RJU oferece a
possibilidade de transferéncias tanto internas, na prdpria Institui¢do, como para fora
desta, em outro 6rgdo publico ou até mesmo para outra cidade ou Estado, com o
servidor mantendo-se empregado.

Ao tratarmos dos fatores desmotivadores para a permanéncia do servidor na
Institui¢do, torna-se aparente a questdo da necessidade de auto-realizacio apresentada
por MASLOW. Em uma Institui¢do como a UFPR, torna-se dificil o individuo atender
a suas aspiracdes profissionais, quando estas ultrapassam a atuagdo profissional que
sua aprovagdo em determinado cargo lhe conferiu. Ndo raro, aparecem os casos de
servidores, aprovados em concurso para cargos de segundo grau, € que durante os anos
de seu trabalho na Instituicdo cursaram o terceiro grau, porém sem qualquer
perspectiva interna de exercer a nova profissdo. Interessante que muitos destes
servidores, embora agora com formacdo de nivel superior, continuam exercendo a
funcio aprovada por concurso € se mantém no quadro, motivados pelo temor de
enfrentar um mercado de trabalho competitivo € nem sempre de facil acesso. Vemos
entdo que se estabelece um quadro conflitante, em que o servidor, que por um lado
anseia a auto-realizagdo profissional, por outro, busca atender suas necessidades de
sobrevivéncia e seguranga. Ocorre entfio que a necessidade mais premente vai exercer
um dominio maior sobre o individuo, ha os que ficam na Institui¢do totalmente

desmotivados e alguns raros que arriscam-se no mercado de trabalho, mas se possivel,
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evitando a exoneragfio, utilizando licencas ou incorporando duas atividades
profissionais no seu dia a dia, desenvolvendo muitas vezes um estado de stress pelo
acumulo de trabalho.

A propria questdo salarial, com correc¢des inferiores ao inflacionado, também
tem levado muitos servidores a exercer outra atividade profissional e a criar
forcosamente uma compatibilidade de horarios entre dois empregos, acumulando
muitas horas de trabatho ao dia e atuando com sobrecarga de trabalho.

Sabemos que o ambiente interno de relacionamento entre os servidores
também nfio é motivador, o proprio processo seletivo nio trata de buscar uma
identificacdo entre os candidatos, uma vez que nfo € feita nenhuma entrevista ou teste
que busque identificar aspectos de personalidade, uma prova de concurso visa medir
essencialmente o nivel de conhecimento que cada candidato possui. Talvez a prova de
titulag@o seja a que mais aproxime o perfil entre os candidatos, ja que experiéncia e
formacg@o posteriores a graduacfio contam pontos. De qualquer maneira, ndo had um
perfil definido para aprovagéio do candidato de cada cargo, ¢ um quadro nem sempre
homogéneo de pessoas, muitas vezes com niveis bastante diferenciados, acabam
compondo uma mesma equipe profissional. Se por um lado, existe o aspecto positivo,
propiciando uma convivéncia enriquecedora a nivel humano, por outro, o grupo
heterogéneo apresenta maiores dificuldades para integragio dos membros com
definicdo e busca de objetivos comuns.

Nio se pode esquecer que uma estrutura grande como a da UFPR, com
varios locais fisicos de acomodagdo, também dificulta uma integracdo que caminhe
para objetivos comuns. Agregado ao grande niimero de servidores que compdem o seu
quadro, ainda estdo os “terceirizados” pessoas que prestam servigos de limpeza,
manutencgdo, vigilincia e outros, compondo um contingente ainda maior de pessoas.
Paralelo a este grande nimero de funciondrios € a uma estrutura fisica tdo abrangente e
espalhada por diversos pontos da cidade estd o processo interno de desenvolvimento
da Instituigdo como uma organiza¢do dindmica. Sabemos que alguns departamentos

avangam mais agressivamente nos seus modelos, criando inovagdes € introduzindo
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modernidades, enquanto outros se mantém estaticos ou com um processo bem mais
lento de modernizacdo. Entdio, concluimos € vemos que na mesma Instituigdo, a
cultura organizacional acaba se diferenciando, o que sem duvida, torna ainda mais
dificil a integrag@o e o encontro de objetivos comuns.

A forma de elei¢do dos dirigentes, através de votos, propicia ao funcionario a
possibilidade de fazer parte do processo de escolha dos dirigentes da Instituigfo,
responsabilizando-o indiretamente pela administracdo. Cada processo tem um mandato
especifico de tempo, (04 anos para Reitor e diretores de Setor ¢ 02 anos para chefias
de Departamentos, permitindo a reelei¢do para mais 02 anos) o que pode caracterizar a
descontinuidade no gerenciamento, j4 que a situagio ou a oposicdo pode atuar
alternadamente. Desta forma, ocorre muitas vezes uma descontinuidade nos processos
de gerenciamento. Mas, ao se considerar os fatores motivacionais descritos por
Douglas MCGREGOR, observa-se que a sistemética de elei¢do de superiores na UFPR
propicia ao servidor a oportunidade de participacdo dos problemas que possam afeta-
lo, € o direito de ir além do seu superior imediato.

Em anélise feita sobre o processo de votacdo para eleicdo de chefe titular e
supléncia do Departamento de Anatomia, realizada em janeiro de 2004, foi possivel
verificar que um processo de eleig¢do atrai o servidor ao ato de votar, pois 100% dos
técnicos compareceram a eleicdo e mais de 50% dos docentes também. O mesmo %
ndo foi atingido pelos discentes eleitores, denotando com clareza que o
comprometimento com a elei¢do dos superiores € caracteristico do servidor, garantido
pelo vinculo que tem com a Instituicdo. Note-se que nesta eleicdo ndo havia chapa
opositora, € os candidatos estavam apenas pleiteando a continuidade da gestdo para
mais 02 anos.

Outra caracteristica da Instituicdo que vale citar refere-se a utilizacfo que
faz de mio-de-obra denominada como “técnico sénior”. Criada com a finalidade de
suprir lacunas pela falta de mdo de obra interna qualificada, devido a aposentadorias
ou de outros implicativos de afastamento ou desvinculagdo da UFPR, esta nova

modalidade ganhou adeptos e atualmente tem consideravel importincia no quadro
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funcional da UFPR, hé setores que praticamente sdo operados por bolsistas. A falta de
concursos externos e internos para adequagio de mio-de-obra em termos de
quantidade e a escassez de profissionais cuja formacdo e nivel de conhecimentos sejam
compativeis com as necessidades organizacionais, abracou um niimero consideravel de
funcionérios aposentados da Institui¢do por tempo de servico e que continuam ativos

através da bolsa sénior.

3.3 ENTREVISTAS REALIZADAS

Foram realizadas entrevistas com alguns servidores técnicos e servidores
docentes, lotados no quadro da UFPR, buscando identificar na pratica, os fatores
motivacionais que tém influido no ingresso e permanéncia do seu efetivo funcional.
Também foi feito entrevista com um técnico sénior, a fim de se obter dados
indicadores dos motivos que fazem um funcionario que ja se afastou da Instituigfio,

através da aposentadoria, a retornar ao quadro, através da bolsa sénior.

3.3.1 DADOS SOLICITADOS

O questionario foi aplicado em campo e elaborado sob dois aspectos: o de obter
dados da carreira pessoal/profissional do entrevistado independente de ser funcionario
da UFPR ¢ o de obter dados pessoais/profissionais enquanto servidor na UFPR. Esta
divisdo torna-se necessaria para melhor identificagdio dos fatores motivacionais ligados
a Universidade e os individuais, ja que operam algumas vezes de forfna independente e
outras vezes, extremamente inter-relacionados.

I.

. Motivo principal da escolha da area de atuaciio ou de formacio e influéncias que

recebeu na escolha:

Esta questdo foi apresentada visando identificar se a 4rea de atuagdo ou da formagdo
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do individuo foi escolha propria e se ¢ compativel com anseios proprios, ocorrendo um
nivel de satisfacdo pessoal no seu exercicio profissional, independente da organizacédo
na qual atua,

O servidor E.P. referenciou que sua escolha profissional foi por afinidade e que ndo
recebeu influéncias externas, mas desde a infancia sentia-se atraido pela profissdo que
exerce. Ja os servidores A. V., Z. K. ¢ M. S. consideram que receberam influéncia, o
primeiro dos pais, principalmente da mée, o segundo, dos pais e irmfos € o terceiro
especialmente do pai. A servidora E. F. afirmou que recebeu influéncia de um colega
de trabalho e¢ o técnico Sénior P. F. diz que sua escolha foi fundamentada na
possibilidade de atuar em um 6rgéo publico e nfo na iniciativa privada, pois na época
esta influéncia era muito comum. Todos os entrevistados comentaram que deixando de

lado as influéncias que receberam, também gostam da atividade que escolheram.

. Objetivos profissionais estabelecidos na sua vida e objetivos alcancados através
da UFPR.

Todos os entrevistados docentes referenciaram como objetivo profissional exercer a
fun¢do de professor e a possibilidade de atualizagfo, ao estar em um meio académico;
os servidores técnicos enfatizaram a questdo de buscar uma colocagfo profissional que

atendesse ao requisito estabilidade.

. Aspiracoes futuras

Ser agente de mudancgas, formar futuros profissionais, assumir posi¢des de lideranca
administrativa ou didéatica como: chefia de Departamento, de Setor ou coordenagdo de
Cursos, ter progressio funcional e alcangar maior titulagio através da continuidade dos

estudos foram as aspiracdes apontadas.

. Caracteristicas pessoais que facilitam a prépria permanéncia na UFPR.

As caracteristicas de perseveranga, ambi¢cdo moderada e busca de estabilidade

profissional pelo receio de um mercado de trabalho instével, foram as mais apontadas,
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seguidas pelo gosto de estar em meio académico e universitario, com a possibilidade
de convivio com jovens e buscando um sentimento de utilidade social através do

ensino.

. Relacio dos motivadores internos que mais influem na sua permanéncia na

UFPR.
Entre os motivadores internos, apareceram com frequéncia os gostos pela atividade
exercida, principalmente nos docentes. Também foi enfatizado o aspecto de estar

ligado & uma Instituicio Universitiria reconhecida na Comunidade, que oferece

estabilidade e facilita a obtengdo de conhecimentos.

. Nivel de satisfaciio pessoal de trabalhar na Instituicéio.

Somente a servidora técnica E.F. considerou seu nivel de satisfagdo em grau regular,
mediante a impossibilidade de assumir novas posi¢des e oportunidades, visto que seu
cargo de aprovacdo em concurso ndo confere com a formacg#o universitaria alcancada

pds-ingresso no quadro, os demais, relacionaram um nivel no minimo alto.

IL

. Caracteristicas da Instituicio que o levaram a buscar uma colocacio no quadro

funcional da mesma.

A possibilidade de estar vinculado & um regime estatutario em uma Institui¢do publica
séria e respeitada foi a mais abordada, aparecendo apenas em um entrevistado o fato

de ter sido aluno da prépria Instituicdo, o que despertou seu interesse.

. Caracteristicas da_Instituicio que siio os trés principais motivadores para a

permanéncia.

Estabilidade no emprego, seguranga, status pela imagem publica da organizacéo e

possibilidade de atualizagfo foram, novamente, os mais abordados.
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. Principais beneficios que a UFPR oferece e que atuam como motivadores.

Horario flexivel e possibilidade de fazer cursos, com ou sem ascensdo funcional,

foram os beneficios mais citados.

. Nivel de satisfacdo salarial através da UFPR.

Nesta questdo apareceram os niveis, insatisfeito, regular, médio e mais vezes o nivel

bom.

. Importincia da imagem da UFPR no préprio exercicio profissional.

Todos referenciaram que a imagem € positiva, que ajuda a elevar a auto-estima, traz

reconhecimento no mercado como referéncia pessoal e profissional de qualidade.

. Fatores mais positivos da UFPR.

Entre estes fatores, o mais citado foi a imagem e conceito da Organizacio perante a
populagdo em geral, sua seriedade em relagfo as Institui¢des privadas de ensino e sua

importancia social.

. Fatores mais negativos da UFPR.

A falta de um plano de carreira, a presenga da quebra de isonomia, um gerenciamento
administrativo falho com falta de recursos financeiros e ambiente humano de trabalho

muitas vezes inadequado, foram os fatores mais apontados.

. Abordagem Final e Comentarios que deseje fazer sobre o tema e que niio foram

abordados durante a entrevista.

Apareceram comentarios sobre a comunicagdo interna na UFPR ser muito falha, em
todos os escaldes, seja, interdepartamental, intersetorial ou outra, sobre a falta de
vinculag¢do de alunos e ex alunos no sentido de se obter uma mobilidade social de

apoio e sustento pela sociedade e sobre a implementacéio de uma plano de satide que



realmente atenda as expectativas do funcionério, de forma ampla e com exceléncia.
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4. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A analise dos dados coletados durante a realiza¢do deste trabalho € o contetido
teorico pesquisado ddo alguns indicativos e habilitam a algumas conclusdes: um dos
fatores que pode ser relacionado como um motivador extrinseco e que faz muitos dos
servidores permanecerem estaveis no quadro da UFPR, refere-se & imagem que esta
Institui¢do tem perante a comunidade como uma organizagéio apta a preparar pessoas
para o exercicio profissional, e como atuante nos campos de pesquisa € prestagdo de
servicos a comunidade. Interessante observar que esta imagem positiva da UFPR
presente na clientela externa, passa a estar presente na clientela interna, composta dos
proprios funciondrios. Percebe-se ainda, que o baixo nivel de valor prdprio que a
grande maioria das pessoas apresenta, com a presenca de sentimentos de menos valia,
pode acentuar-se através de um mercado de trabalho recessivo € competitivo no qual a
populacdo brasileira vive, € com isto, uma organizaciio conceituada pode atuar
elevando a auto-estima € o senso de valor proprio do individuo, gerando um
sentimento de apego a fazer parte do quadro da Institui¢do, ainda que o proprio
desempenho possa ndo ser o melhor. Como exemplo, pode-se citar os diversos
profissionais, médicos, terapeutas, bidlogos e tantos outros, que atuam também no
mercado de trabalho externo, e veiculam sua imagem profissional em cartdes pessoais,
salientando o fato de ser professor(a) da UFPR, o que de alguma forma lhe garante
mais prestigio profissional perante a populacdo ja que a Universidade € creditada
perante esta mesma populacéo.

Outro fator de influéncia e que podemos considerar como extrinseco, refere-se
ao fato da UFPR ser uma Institui¢do de ensino e pesquisa, concentrando um valor de
atualizacdo e modernidade nas diversas areas, ou seja, embora a Instituicio nem
sempre aplique em sua organizagdo muitos dos conceitos modernos de administragéo,
ela detém os conhecimentos desta natureza e coloca direta ou indiretamente o seu

pessoal em contato com estas modernidades.
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E consideravel também a influéncia positiva que a Universidade tem sobre o
seu quadro funcional por tratar-se de um 6rgdo publico e que oferece estabilidade no
emprego através do Regime Juridico Unico. O fato de uma remuneragio salarial
abaixo das expectativas € superado pela estabilidade que advém de um contrato de
trabalho cujo empregador € o governo federal. Por outro lado, a busca de seguranca e
suprimento de necessidades basicas descritas desde os primeiros tedricos a respeito de
motivagdo, ¢ fato incontestdvel e presente em funciondrios de organizagdes que
oferecem o atendimento a estas necessidades através da estabilidade. Nestas
condi¢des, o ser humano pode ser competitivo sem ter o risco de perder o vinculo
profissional. Pode-se inclusive relacionar que o ambiente humano e profissional entre
os funcionarios da UFPR ndo é adequado, sendo competitivo e de baixo nivel de
cooperagio. E fator desmotivador, a discrepancia ou heterogeneidade entre os
membros das equipes € a pequena diferenga salarial entre as categorias profissionais,
acentuada pelo tempo de servigo, pois contratos mais antigos alcancaram melhores
salarios quando comparados aos contratos mais novos. Assim, parece ter ocorrido um
outro tipo de diferenciagdo, s6 que de maneira informal, surgindo categorias que de
alguma forma dominam na estrutura, como a de docentes e algumas outras categorias
profissionais diferenciadas.

Finalmente, verifica-se que a possibilidade que a UFPR oferece aos
funcionérios, de fazerem cursos sem Onus financeiro, obter treinamentos ou seguirem
especializagdo, mestrado ou doutorado, continua sendo um fator externo muito
importante de motivacdo, € que vem ao encontro as motivagdes internas do individuo,
o qual busca respostas para uma sériec de indagacdes que tem e busca crescer
internamente como pessoa € ganhar novas aprendizagens, além da titulagio que acaba

obtendo.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA LEVANTAMENTO DE DADOS
RELATIVOS AOS FATORES MOTIVACIONAIS QUE ATUAM NOS SERVIDORES
DA UFPR.

Cargo do Entrevistado:
Funcgio:
Natureza do trabalho:

Nivel Hierarquico:

Quanto aos aspectos motivacionais intrinsecos:

. Planejamento da propria carreira profissional

. Motivos bésicos que o levaram a escolha da profissdo que exerce ou de sua
formagio escolar

. Aspiragdes e objetivos profissionais ja atingidos, e a atingir

. Tipo de influéncia da familia ou de outras pessoas que influiram ou influem na
escolha e continuidade da profissio

. Tragos pessoais € necessidades basicas que tém prevalecido na sua vida
profissional

. Grau de vinculagfo afetiva com a Instituigio

. Na seqiiéncia, 1°, 2° e 3° lugar dos motivos internos ou relativos a sua pessoa, que

o fazem permanecer no quadro.

. Quanto aos aspectos motivacionais extrinsecos:
. Importancia da UFPR no-seu contexto de vida
. Caracteristicas da Instituicio ou do vinculo que o motivam a trabathar na
Instituigdo
. Motivos que o levaram a buscar uma col(;i{i:agﬁo na UFPR
Relagdo do nivel de satisfagdo pessoal & profissional com a remuneragio

recebida
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. Importancia da imagem da UFPR no seu curriculum vitae ou imagem profissional
. Na seqiiéncia, 1°,2° e 3° lugar dos motivos externos determinantes que o levam a

permanecer no quadro da UFPR
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DADOS DE IDENTIFICACAO FUNCIONAL:

INOITIE ...ttt ettt et e sates s eee s sr e s et e sane s seses e sane s smessneas
Data de admissdo no quadro da UFPR......... Jeveeaene [oveeeeneeeenenes
Cargo/CONCULSO:.....uceeerreerereerereereerreersseessaeeaeesneeeseeseneesnnes

Setor atual:.......cccoeeveerrreerenieeeeeeeee e DPto:ee ettt
Fungfo Atual:........coociiiiiiinniieinreesenesece e see e

DADOS DA CARREIRA PROFISSIONAL/PESSOAL:

. Motivo principal da escolha da area de atuagdo ou de formagdo:

. Influéncias que recebeu na escolha:




. Objetivos Profissionais Estabelecidos:
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. Objetivos Profissionais Alcancgados através da UFPR:

. Aspiracdes futuras:

. Caracteristicas Pessoais que facilitam a prépria permanéncia na UFPR:




. 1°,2° e 3° motivadores internos mais atuantes para se manter na UFPR:
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. Nivel de satisfagdo pessoal de trabalhar na Instituicéo:
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DADOS RELACIONADOS A UFPR:

Caracteristicas da Instituicdo que o levaram a buscar uma colocacfio em seu

quadro funcional:

. 1%, 2° e 3° principais motivadores que sfio caracteristicas da Instituicdo e que o

levam a permanecer no quadro da UFPR:

. Principais beneficios que a UFPR oferece e que 0 motivam:

. Nivel de satisfaco salarial através da UFPR:
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. Importancia da imagem da UFPR no proprio exercicio profissional:

. Fatores mais positivos da UFPR:

. Fatores mais negativos da UFPR:
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. Abordagem Final: Comentarios que deseja fazer e que nfio foram abordados sobre o

tema.




