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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo conhecer os principais fatores que influenciam
a motivacdo dos servidores técnico-administrativos do Centro de Educagdo da Universidade
Federal da Paraiba no seu ambiente de trabalho. Para tanto foi feito um levantamento sobre os
principais conceitos relacionados com motiva¢do tomando-se como referéncia os estudos
desenvolvidos por Alderfer (1969), McClelland (1972), Herzberg (1997), Douglas McGregor
(1999), Maslow (2000), Maximiano (2012), dentre outros. A pesquisa estd inserida na
abordagem quanti-qualitativa. Os sujeitos da pesquisa foram os servidores técnico-
administrativos do Centro de Educagdo que ingressaram antes e p6s implantagao do Programa
de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades Federais - REUNI. Para coleta de dados
recorreu-se ao questionario aplicado a uma amostra de 72% do total de servidores técnico-
administrativos. Os resultados indicaram que os fatores que contribuiram para a motivagao no
ambiente de trabalho dos servidores sdo: o reconhecimento e valoriza¢do de suas atividades
pelos colegas, o bom relacionamento com os pares € a propria condicdo de “ser” servidor
publico. Ja os fatores identificados como de menor contribui¢do na motivagao, consistem na
falta de recursos materiais, na falta de compromisso de alguns servidores e escassez de
servidores em alguns setores. Por fim, além das sugestdes apresentadas pelo presente estudo,
os respondentes propuseram entre outras acdes, melhorias na infraestrutura, capacitagao e
planejamento dos gestores quanto as atividades desenvolvidas nos setores do Centro de
Educacao.

Palavras-Chave: Motivagao; Servigo Publico. Servidor técnico-administrativo.



ABSTRACT

The present research aims to know the main factors that influence the motivation of the
technical-administrative servers of the Education Center of the Federal University of Paraiba
in their work environment. For that, a survey was made on the main concepts related to
motivation, taking as reference the studies developed by Alderfer (1969), McClelland (1972),
Herzberg (1997), Douglas McGregor (1999), Maslow 2012), among others. The research is
part of the quantitative-qualitative approach. The research subjects were the technical-
administrative servants of the Education Center who joined before and after the
implementation of the Restructuring and Expansion Program of the Federal Universities -
REUNI. For data collection, a questionnaire was applied to a sample of 72% of the total
number of technical-administrative servers. The results indicated that the factors that
contributed to motivation in the work environment of the servers are: recognition and
appreciation of their activities by peers, good relationship with peers and the very condition of
being a public servant. The factors identified as having the least contribution to motivation are
the lack of material resources, the lack of commitment of some servers and the shortage of
servers in some sectors. Finally, in addition to the suggestions presented by the present study,
the respondents proposed, among other actions, improvements in infrastructure, training and
planning of managers regarding activities carried out in the sectors of the Education Center.

Keywords: Motivation; Public service. Technical-administrative server.
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INTRODUCAO

As constantes mudancas pelas quais vem passando o mundo nos ultimos anos,
resultantes, sobretudo, do avango tecnoldgico provocado pela globalizacdo, vém imprimindo
transformagdes nos comportamentos das organizagdes publicas e privadas. Neste contexto,
inserem-se os estudos sobre a motivacdo no ambiente de trabalho objeto desta investigacao.
Constatamos que diversas teorias tentam explicar o objeto de nossa investigacdo que ¢ a
motivacdo no ambiente de trabalho, varidvel considerada de grande relevancia tanto para as
pessoas quanto para a organizacado, ja que a auséncia desta implica em consequéncias graves a

ambas.

Entender os motivos para as agdes humanas nao ¢ tarefa facil, pois o comumente
aceito € que cada pessoa tem motivos diferentes para realizar as suas atividades cotidianas. No
campo das organizagdes publicas, percebe-se que muitos trabalhadores veem na remuneracao
e estabilidade as razdes que fundamentam a sua motivagdo. Nesse pressuposto tocante ao
salario, Silva e Rodrigues (2007 p. 69) presumem que “[...] a relacdo entre os resultados
esperados no trabalho com os salarios, recompensas ou vantagens diversas continua sendo um
dos fundamentos racionais da motivagao”. No que tange a estabilidade, esta pode influenciar
na pratica de acomodag¢do ou de inércia de alguns servidores que, amparados pela certeza da
permanéncia nos cargos figuram apenas como numero no quadro de pessoal, provocando

indignagdo a sociedade responsavel pelos custos de seus proventos. (SOUZA, 2002, p.28).

No entanto, ndo se pode generalizar, pois as instituigdes publicas dispdem, em seus
quadros, de excelentes servidores que demonstram, em suas praticas profissionais, profundo
vinculo e identificagdo com a Institui¢ao. Contudo, estes, por vezes, t€tm a sua autoestima
abalada pela carga negativa de criticas a categoria. Desse modo, o autor assegura que “seria a
falta de um sistema eficiente de mérito, que estimule e valorize o bom desempenho, além da
estabilidade concedida de forma ampla e quase incondicional, igualando, injustamente, bons e
ruins, competentes ¢ incompetentes”. No entanto, estes comportamentos e suas consequéncias,
ndo sdo, ainda, estudados suficientemente. Por isso, segundo Souza (2002), ha uma grande
necessidade de se aprofundar na questdo, mesmo porque os estudos na area mostram que 0s
motivos que levam as acdes desenvolvidas pelos sujeitos podem advir de causas externas ou

internas.
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Para Souza (2002, p. 33), “a sociedade responsabiliza o dispositivo da estabilidade
pelo agravamento do processo de acomodacdo, perda de qualidade e deficiéncia no
atendimento as necessidades da sociedade”, refor¢ado por Jodo Francisco Neto em seu artigo
intitulado: Servi¢o Publico e Cidadania, quando apresenta a face histérica do comportamento
do servidor publico. Para ele a “tradicdo de mau atendimento no servigo publico remonta a
nossa formagdo ibérica. Boa parte da burocracia do Brasil colonial era comandada por

administradores da Corte portuguesa que ndo tinham nenhum interesse no bom atendimento”.

Passados tantos anos ap6s a Independéncia do Brasil, ¢ comum ouvirmos queixas e
opinides negativas acerca da postura ¢ comportamento dos servidores publicos. Sobre essa
questdo recorremos ainda a Jodo Francisco Neto ao afirmar que a “perversidade dessa
estrutura entranhou-se na configuracdo da administracdo publica de tal forma que, com o
passar do tempo, o pais vem sofrendo mudangas, mas a qualidade dos servigos publicos pouco
se altera”, apesar da existéncia da Lei n° 8.429 de 2 de junho de 1992, que trata do julgamento

do servidor publico por improbidade administrativa.

Desde a aprovagdo do Plano Diretor da Administracao, elaborado por Bresser Pereira
(1995), no Programa da Qualidade e Participacdo na Administragdo Publica, existem normas
sobre o desenvolvimento de agdes que promovam a eficiéncia e a eficacia no servigo publico,
particularmente o servidor das Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES). Neste sentido
essas instituicdes vém buscando implementar agdes visando garantir eficaz atendimento a sua
clientela, ao tempo em que enfrenta o desafio de se adequar as inumeras transformagdes
impostas pela globalizacdo e avango tecnologico. No entanto, os servidores destas instituicdes
nem sempre estdo aptos a acompanhar tais mudangas. Percebe-se que tais novidades geram
certa inseguranga no cotidiano das organizagdes e, principalmente, nas pessoas que, por vezes,
ndo conseguem alcancar ou mesmo entender esse acelerado processo de mudanga. Existe
também, por parte de alguns servidores, a resisténcia ao novo, aliada ao medo de nao
assimilarem de forma satisfatoria os novos conhecimentos, ou mesmo, o temor de ndo
galgarem éxito quando os puser em pratica. Todo este estado de transicdo, medo e incertezas
desencadeia, muitas vezes, a desmotivacdo. Como afirma Bergamini (2008, p.26 ) “a

crescente dindmica do mundo atual produz incerteza, ansiedade e medo”.
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No caso da Universidade Federal da Paraiba- UFPB, com a sua adesdo ao Programa
de Apoio aos Planos de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI) no
ano de 2007, através do Decreto n° 6.096 de 24.04.2007, houve um consideravel crescimento
no numero de cursos e, consequentemente na admissao de servidores através de concurso
publico, para dar conta das demandas administrativas advindas da expansao proposta pelo
REUNI. Apds essa implementacdo no Centro de Educacdo - CE - UFPB, ndo constatamos um
aumento consideravel no nimero de seus servidores, levando em considera¢do a criacao de
novos cursos de graduacao e pos-graduacdo. Com efeito, em 1979, ano de criagdo do CE, este
contava com 29 servidores, um curso de graduagdo e um curso de mestrado, passando para
159 servidores em 2007. Dez anos depois, em 2017, o CE contava com 94 servidores efetivos,
demonstrando a gradativa perda de servidores técnico-administrativos nos ultimos anos.
Diante da iminente possibilidade de aprovacdo da Reforma da Previdéncia, muitos servidores
temendo perdas salariais, vislumbram-se com antecipagdo de aposentadoria, resultando neste
significativo decréscimo no quadro de servidores efetivos. Entretanto, hd de se registrar,
também, a ocorréncia da chegada de novos servidores, o que, pelo quantitativo, percebe-se
que ndo houve uma reposicdo equitativa. Os novos servidores, por suposto trazem consigo
conhecimentos em dareas técnicas especificas, bem como das leis que regem o servico e as
institui¢cdes publicas, o que por sua vez somar-se-a as praticas e experiéncias dos servidores

veteranos, resultando desta forma numa salutar troca de saberes.

Diante desse panorama, da enfatica indicacdo de que o individuo possui explicita
importancia nos processos de transformagdes das organizacdes do trabalho e, do crescente
numero de politicas publicas voltadas a melhoria do Servigo Publico e seus servidores,
desenvolvemos este estudo visando compreender o comportamento motivacional dos
servidores técnico-administrativos do Centro de Educacdo (CE) da Universidade Federal da
Paraiba (UFPB), vez que com frequéncia nos deparamos com relatos de servidores publicos
externando sentimentos de desanimo, descrenca, apatia e até mesmo desmotivados com
relacdo as suas atividades, principalmente diante da atual conjuntura brasileira envolvendo

dimensdes de ordem econdmica, politica e ética.

Na condigdo de servidora da Universidade Federal da Paraiba ha 34 anos
desempenhando minhas atividades técnico-administrativas na Secretaria Geral do Centro de
Educacao, ha 23 anos, encontrei no Mestrado Profissional de Politicas Publicas, Gestao e

Avaliacao da Educagdo Superior - MPPGAYV, a oportunidade de aprimorar e aperfeicoar meus
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conhecimentos, além da possibilidade de poder contribuir, através deste trabalho dissertativo,
com sugestdes que apontem melhorias capazes de induzir mudangas no comportamento

motivacional dos servidores técnico-administrativos do Centro.

De acordo com Maximiano (2000, p.40) a palavra ‘motivagdo’ se origina do latim
motivus, movere, ou seja, mover “indica o processo pelo qual um conjunto de razdes ou
motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo e acdo ou comportamento
humano". Reforcando a relevancia do tema motivacdo no aspecto comportamental,
Maximiano (2012) enfatiza a importancia do estudo sobre este tema. Este autor afirma que “ o
estudo da motivagdo ¢ um dos temas centrais do enfoque comportamental, porque ¢
necessario compreender os mecanismos que movimentam as pessoas para o comportamento
de alto desempenho, indiferenga ou improdutividade, a favor ou contra os interesses da
organizagdo e da administracdo” (p. 253). Segundo Robbins (2002, p. 145) “a motivagdo € o
processo responsavel pela intensidade, dire¢do e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para

o alcance de uma determinada meta”.

Assim sendo, reafirmamos nossa inquietacao ¢ interesse em discorrer sobre o tema
motivagdo, que se justifica pelo fato de que recentemente ¢ muito comum ouvirmos relatos ou
testemunhos de servidores com notavel histérico de comprometimento, responsabilidade e
zelo pela “coisa publica”, externarem falta de interesse, desanimo, além de outros tantos, que
revelam anseio pela aposentadoria, por ndo mais se encontrarem motivadas ao trabalho e ao

proprio ambiente institucional.

J& no ambito académico, nossa preocupacdo encontrou justificativa pelo pouco
interesse relacionado a abordagem desta tematica no universo contemplado neste estudo.
Portanto, com os resultados deste trabalho, pretendemos colaborar com o avango do assunto
apresentando resultados que fundamentem explicagdes relacionadas com a motivacao
profissional de servidores técnico-administrativos, visando melhorar a imagem desses
servidores, no que se refere a qualidade dos servigos prestados a comunidade académica e a
sociedade, e, por conseguinte elevar o grau da credibilidade da Unidade de Ensino /dcus da

pesquisa.

A Unidade de Ensino, Centro de Educagdo (CE) cujos servidores foram objeto de

estudo da pesquisa, foi criada através da Resolucdo 72/79 do Conselho Universitario de 28 de
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fevereiro de 1979 com o objetivo de promover o ensino, a pesquisa e a extensao no campo da
educacdo, conforme Pardgrafo 1° do Artigo 2° do Regimento do Centro de Educacio.
Instalado oficialmente em 16 de margo de 1979, integrado, apenas, pelo Curso de Pedagogia e
do Curso de Mestrado em Educacdo. Atualmente o CE, conta com 06 (seis) cursos de
graduacao, sendo 02 (dois) deles na modalidade a distancia; 04 (quatro) programas de pds-
graduagdo, sendo 02 (dois) académicos a nivel de mestrado e doutorado e 02 (dois) na

modalidade profissional.

A justificativa acima apresentada provocou a busca de respostas para a seguinte
questido: quais os fatores que contribuem para a motivagdo dos servidores técnico-

administrativos do Centro de Educagdo no seu ambiente de trabalho?

Buscando respostas para a questdo acima, elaboramos como Objetivo Geral:
- Conhecer os fatores que possibilitam a motiva¢do dos servidores técnico-

administrativos do Centro de Educac¢do (CE) da Universidade Federal da Paraiba (UFPB);

E por Objetivos Especificos:

- caracterizar o perfil dos servidores técnico-administrativos do Centro de Educagao
(CE) da Universidade Federal da Paraiba (UFPB);

- identificar a¢des desenvolvidas pelos servidores técnico-administrativos do
CE/UFPB que instigam a motiva¢do nos mesmos;

- conhecer os fatores que interferem na motivagdo dos servidores técnico-
administrativos do Centro de Educagdo (CE) da Universidade Federal da Paraiba (UFPB).

Para alcancgar os objetivos propostos seguimos um percurso metodologico que sera

detalhado no capitulo 4, p. 40.

Estrutura da dissertacao

Esta dissertacdo estd estruturada em cinco capitulos. O primeiro capitulo
denominado de Introducdo apresenta a temdtica, justificativa, relevancia, questionamento,
objetivos e esta estrutura. O segundo capitulo intitulado Revisitando conceitos de Motivacdo,

contempla a revisdo da literatura, onde revisitamos conceitos de motivacdo e estabelecemos
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didlogo com os principais autores da tematica, tais sejam: Motivacao na Visdo de Abraham
Maslow, Motivagdo na teoria X ¢ Y de McGregor, Motivacao na Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg e Motivagdo na Teoria de R.A.P de Clayton Alderfer. O terceiro capitulo aborda
questdes pertinentes ao historico do funcionalismo no Brasil, em seguida apresenta a
passagem do funcionalismo ao servidor publico, considerando principalmente o contexto da
Constituicao de 1988. Logo apo6s aborda aspectos relevantes sobre a Gestdo no Servigo
Publico, e em seguida retoma a discuss@o da motivacao na gestdo publica. O quarto capitulo
¢ dedicado ao detalhamento do percurso metodolégico onde consta o tipo de pesquisa,
universo e contextualizacdo do CE e dos servidores, sujeitos da pesquisa, instrumentos de
coleta de dados. O quinto capitulo apresenta a analise dos resultados da pesquisa sobre a

motivagao dos servidores técnicos administrativos no Centro de Educagdo, Campus I, UFPB.

Por fim, apresentamos as consideragdes finais.
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2 REVISITANDO CONCEITOS DE MOTIVACAO

Iniciaremos este capitulo desenvolvendo a revisao literaria, apresentando conceitos e
teorias de diferentes autores em relacdo a gestdo publica, clima organizacional e,
principalmente, sobre motivagdo e satisfacdo no trabalho, levando em consideragao as
constantes mudangas pelas quais vém passando o mundo nos ultimos anos, sobretudo, no que
se refere aos avangos tecnologicos provenientes da globalizacdo e suas influéncias nos
comportamentos dos integrantes das instituicdes publicas e privadas. Neste contexto, inserem-

se os estudos sobre a motivagao no ambiente de trabalho.

O tema motivagdo tem despertado o interesse de muitos estudiosos do
comportamento humano, de tal maneira que varias teorias ¢ abordagens tentam explicé-lo,
como diz Bergamini: “Com o passar do tempo, a motivagdo adquiriu diferentes interpretacoes,
sem que nenhuma delas possa ser considerada como errada, ou destrua os argumentos da

outra” (BERGAMINI, 2008, p. 42).

Adentrando no quadro vivido pelas universidades nas ultimas décadas, Santos (2004,
p. 5-12) destaca as crises que demonstram uma dificuldade na definicdo do papel da
universidade no constante fluxo de transformacdes impostas pela chamada modernidade e
pés-modernidade. As crises discutidas pelo autor configuram-se inicialmente como fatores
externos, onde o mesmo destaca também os obstaculos que nascem dos sujeitos que podem

provocar as mudangas ou simplesmente apresentar resisténcia a elas.

Esta afirmacdo ¢ reforgada por Silva (2000, p 14) quando afirma que “as mudancas
tecnolodgicas, politicas, economicas e sociais tém forcado as empresas a implementarem
mudangas que tém gerado nas pessoas ansiedades, incertezas e ameagas”. Para este autor o
desenvolvimento tecnoldgico muitas vezes estd além do ritmo de desenvolvimento e da
capacidade mental das pessoas, gerando nos trabalhadores o sentimento de que ndo estdo
preparados para enfrentar tais mudancas. Além disso, ele destaca que por este motivo
“milhdes de trabalhadores tém sido expurgados do processo produtivo, ocasionando, portanto,

a eliminacdo de vérias categorias e a diminuicdo drastica de outras que precisaram ser

reestruturadas” (SILVA, 2000, p. 14).
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Para compreender o comportamento humano ¢ fundamental o conhecimento
da motivacdo humana. Motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir
de determinada forma isto €, tudo aquilo que da origem a alguma propensao
a um comportamento especifico (CHIAVENATO 1982, p. 414).

Mas, entender os motivos para as ag¢des humanas nao ¢ tarefa facil, pois o
comumente aceito ¢ que cada pessoa tem motivos diferentes para realizar as suas atividades.
Dentre os estudiosos da motivacdo, alguns acreditam que esta, ndo ¢ passivel de estudo.
Todorov e Moreira (2005, p. 120) citam a este respeito, Vernon, quando afirma que “A
motivacdo ¢ encarada como uma espécie de forca interna que emerge, regula e sustenta todas
as nossas agdes mais importantes. Contudo, é evidente que motivagdo ¢ uma experiéncia
interna que ndo pode ser estudada diretamente” (VERNON apud TODOROV, MOREIRA,
2005).

Desse modo, observando o comportamento de alguns servidores, que anteriormente
apresentavam notavel nivel de comprometimento com a instituigao, ultimamente, demonstram
desinteresse, supostamente pela falta de motivagdo, talvez provocadas pelas constantes
mudangas ocorridas no ambito institucional gerando resisténcias, o que nos impulsionou a
encontrar explicagdes nas diversas teorias sobre motivacao. Para melhor entendimento do
tema, apresentaremos a partir de entdo, alguns conceitos de motivagdo, bem como seus
complexos desdobramentos. O tedrico Bueno (2002, p. 05) afirma que “A motivagdo ¢ uma
condicdo fundamental e indispensavel para o alcance dos objetivos pessoais, do trabalho, das

organizagdes e dos paises”.

No campo das organizagdes profissionais percebe-se que muitos trabalhadores veem
na remuneragdo a razdo que fundamenta a sua motivagdo e satisfacdo. No entanto, ha uma
grande necessidade de se aprofundar na questdo, mesmo porque os estudos na drea mostram
que a motivagdo pode advir de causas externas ou internas. Vergara (2000) assim conceitua a

motivacao:

Motivagdo ¢ uma forga, uma energia que nos impulsiona na dire¢do de
alguma coisa, ela ¢ absolutamente intrinseca, isto é, estd dentro de nds,
nasce das necessidades interiores do individuo, o que vem de fora é
estimulo, incentivo e provoca motivagdo (VERGARA, 2000, p. 42).
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Silva e Rodrigues (2007) esclarecem ja no prefacio do livro Motivagcdo nas

organizagdes que:

A motivacao ndo ¢ um simples traco de personalidade que independe do
contexto em que o individuo e a organizacdo estejam inseridos, e
tampouco a resposta imediata a uma boa maneira de dirigir os
subordinados, ou de uma estrutura organizacional adequada. E uma
resultante complexa das dificuldades economicas, tecnoldgicas,
organizacionais e culturais num sentido bem amplo, e de suas interagdes
com as necessidades, valores e aspiragoes das pessoas. Além do mais, a
motivacao ndo ¢ um estado estavel, mas um processo, sempre colocado
em questdo. E isto ndo é somente porque as condigdes do ambiente de
trabalho mudam, mas igualmente porque o proprio produto da
motivagao, ou seja, os resultados do esforco, o trabalho realizado e tudo
o que ele traz, compde sempre uma situagdo nova. (SILVA e
RODRIGUES, 2007. Prefacio).

Para Serrano (2011) a motivacao leva os individuos a acdo através de estimulos que
agem como forcas de acdo ou reagdo. Esses estimulos podem ser externos ou internos.
Robbins, Decenzo e Wolter (2014, p. 214) entendem tais estimulos como necessidades. Assim,

afirmam que:

Uma necessidade insatisfeita cria tensdao, que desencadeia um impeto
para atender a essa necessidade. Quanto maior for a tensdo, maior
unidade ou esfor¢o serdo necessarios para reduzir a deficiéncia que faz
com que certos individuos sintam a tensdo. Quando vemos funcionarios
que trabalham duro em alguma atividade, podemos concluir que os
resultados parecem atraentes uma vez que eles sdo levados pelo desejo
de satisfazer uma ou mais necessidades que valorizam.(SERRANO,
2011, p. 28).

Segundo Bergamini (2013, p.11) a motivacdo do ser humano passa a ser concebida
como um reduto de forcas guardado no interior de cada um, e que tem o potencial para

energizar seu comportamento.

Maximiano (2012, p.254) define a motivagdo como sendo a energia ou forca que

movimenta o comportamento por meio de trés propriedades:
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Quadro 1: Propriedades da Motivacdo

DIRECAO

INTENSIDADE PERMANENCIA

Objetivo do comportamento | Magnitude da motivagdo: | Duracdo da motivagao;
motivado; direcdo para a qual a | qudo motivada a pessoa | durante quanto tempo a
motivagao leva
comportamento. A pessoa esta
motivada para fazer o qué?

o | esta? pessoa ficou motivada?

Fonte: Maximiano (2012)

2.1 A Motivacio na Visao de Abraham Maslow

Sao muitos os estudos e teorias acerca da motivacdo. Uma das mais antigas e aceitas

¢ a do psicologo americano Abraham H. Maslow (1908-1970). Estes autores esclarecem que:

o ponto central da teoria de Maslow reside no que ele convencionou
chamar “Hierarquia de Necessidades”, isto é, uma lista de cinco
necessidades basicas do individuo, iniciando pelas necessidades
fisiologicas, seguindo em ordem hierarquica as demais, chegando as de
auto-realizagdo, conforme apresentado a seguir: (SILVA E
RODRIGUES, 2007 p. 26).

Silva e Rodrigues (2007 p. 28, 29 e 30) apresentam resumidamente a hierarquia das
necessidades estudadas por Maslow.
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Figura 1: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow. Fonte: Robbins (2002)

Inicialmente, as necessidades basicas fisioldgicas estdo relacionadas com a garantia
da sobrevivéncia. Neste sentido representam as necessidades com alimentacdo, vestuario,
moradia, repouso, entre outras, que sdao elementos basicos de sobrevivéncia atrelados a
preocupagdo do individuo em se manter vivo. Quando este patamar ¢ satisfeito nascem
necessidades para um nivel mais elevado, sdo as necessidades de seguranca fisica e
emocional, tornando-se predominante quando o individuo se dissipa do medo, do perigo fisico
e das necessidades fisiologicas, também chamadas de necessidades de preservagdo. Satisfeitas
as necessidades fisiologicas e de seguranga surgem as necessidades sociais, que representam o
desejo do homem, como ser social, de participar e ser aceito em grupos. Em seguida, surgem
as necessidades de estima, de ser reconhecido e respeitado pelos outros. As necessidades de
estima envolvem sentimentos relacionados ao poder, controle e autoconfianga. Finalmente, no
nivel mais elevado da pirdmide estdo as necessidades de auto realizagdo, que envolvem,
segundo destacam Silva e Rodrigues (2007, p. 27), o que Maslow define como “o desejo que

o individuo tem de tornar-se aquilo que ¢ capaz de ser.”

Hesketh e Costa (1980) destacam que Maslow apontou as queixas apresentadas pelos
individuos, entendidas por ele como indicadores dos desejos em cada um dos niveis de
necessidades da hierarquia dos motivos humanos. Os autores destacam que “segundo Maslow,
os seres humanos irdo sempre reclamar, independentemente do nivel de suas necessidades,
pois os individuos sempre estardo desejando alguma coisa mais da qual nao dispdoem” (1980,
p. 60). Silva e Rodrigues (2007, p. 27) afirmam, ainda, que Maslow, em seus estudos durante
a década de 1950:
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Baseando-se nas suas observacdes, partiu da premissa de que as
necessidades humanas sdo de origem biologica e de que o homem tem uma
predisposi¢ao para o autodesenvolvimento ¢ o crescimento pessoal. Para que
tal desenvolvimento possa ocorrer, ¢ preciso que as necessidades inferiores
sejam pelo menos em parte satisfeitas e as necessidades superiores
apresentem-se como motivadoras da conduta humana. Ele propde duas
premissas basicas no que concerne ao comportamento motivacional. Em
primeiro lugar, supde que as pessoas desempenhem o papel caracteristico de
seres que perseguem a satisfagdo dos seus desejos, estando principalmente
motivadas em atendé-los. Numa segunda etapa, acredita que, quando essas
necessidades ndo possam ser satisfeitas, geram estados interiores de tensdo
que levam a pessoa a se comportar numa tentativa de reduzir tal tensdo e
recuperar, assim, o equilibrio interno perdido. Uma vez satisfeita
determinada necessidade, esta perde seu potencial enquanto forga
motivadora de comportamento. (SILVA e RODRIGUES, 2007, p.27).

Maximiano (2012, p. 267) considera a visdo de Maslow a respeito da motivacdo
bastante positiva pois, de acordo com essa teoria as pessoas estdo em continuo processo de
desenvolvimento, buscando atender as suas necessidades de maneira progressiva,
vislumbrando a autorrealizagdo. Estas observagdes coincidem com a citagdo de Bergamini

(2013), também a partir das consideragdes de Maslow, A. H. (2000). Assim ela se expressa:

[...] antes de qualquer comentario sobre motivagdo no trabalho, Maslow, A.
H. (2000, p.1), [...] deixa claro que “individuos altamente evoluidos
assimilam o seu trabalho como identidade”, ou seja, “o trabalho se torna
parte inerente da defini¢do que eles fazem de si proprios”. E por meio do
trabalho que cada um consegue viabilizar seu crescimento na dire¢do da
autorrealizacdo. O trabalho visto sob essa otica, tende a melhorar cada um,
bem como influir positivamente no todo organizacional (BERGAMINI,
2013, p. 87).

2.2 Motivag¢ao na Teoria X e Y de McGregor

Dentre varias teorias que tratam da motivagao, destacamos ainda a Teoria X e a
Teoria Y do psicélogo Douglas McGregor, que apresenta, segundo Gil (2012), o perfil dos
gerentes quanto a capacidade destes de se auto conhecerem, promovendo assim harmonia e

influenciando o desempenho das equipes.
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A Teoria X apresenta a ideia de que um lider controlador, implica em uma equipe
solida e produtiva, pois na auséncia de um controle austero, a equipe tende a ruir podendo
haver, inclusive, casos de repreensdo, ocasionando situagdes mais drasticas. Essa equipe sob o
dominio da coagdo, fica sem perspectivas de aprendizado, bem como a tomada de atitudes que
a leve ao crescimento. Ja a Teoria Y, nos mostra o oposto, ¢ neste caso, o lider estimula e
acata a criatividade e as posi¢des criativas dos seus subordinados, dispensando a eles,

confianga total, até mesmo aceitando a participacdo nas tomadas de decisdes do grupo.

Explicando a teoria de Douglas Mcgregor, os autores Robbins, Decenzo e Wolter
(2014, p. 219) afirmam que na Teoria X e Teoria Y, a visdo de um gestor sobre a natureza
humana, baseia-se em um agrupamento de pressupostos ¢ que ele tende a moldar o seu

comportamento em relagdo aos seus subordinados de acordo com as premissas que seguem:

Quadro 2

Teoria X Teoria Y

Premissas mantidas Pressupostos-Contrastes
pelos gestores

1. O trabalho ¢ intrinsecamente desagradavel | 1. Os funcionarios podem ver o trabalho
para a maioria das pessoas, portanto sempre | como tao natural quanto o descanso e o lazer
que possivel, tentardo evita-lo.

2. Pelo fato de as pessoas ndo gostarem de | 2. Movido pelo auto-orientacio e pelo
trabalho, devem ser coagidas, controladas ou | autocontrole, o individuo se colocara a
ameagadas com puni¢cdes para atingir os | servico dos objetivos que se empenhou a
objetivos desejados. alcangar dentro da organizagao.

3. Os funciondrios irdo fugir da| 3. A pessoa comum pode aprender a aceitar,
responsabilidade preferindo ser direcionados | ou mesmo procurar, a responsabilidade.
formalmente sempre que possivel.

4. A maioria dos trabalhadores coloca a | 4. A capacidade de tomar boas decisdes ¢
seguranga acima de toso os outros fatores | amplamente feita por todas as pessoas e ndo
associados com o trabalho e ird mostrar | necessariamente por gestores.

pouca ambigao.

Fonte: Adaptado pela autora a partir de Robbins, Decenzo e Wolte, (2014).

Para complementar o quadro acima apresentamos o quadro 3 com elementos

comparativos das duas teorias.
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Teoria X

Teoria Y

Um individuo comum, em situacdes comuns,
evitard sempre que possivel o trabalho.

O individuo comum ndo so aceita a
responsabilidade do trabalho, como também
as procura.

Alguns individuos so trabalham sob forte
pressao.

O controle externo e a ameaca ndo sdo
meios adequados de se obter trabalho.

Precisam ser forcados, controlados para que
se esforcem em cumprir os objetivos.

O dispéndio de esforco no trabalho é algo
natural.

E preguicoso e prefere ser dirigido, evita as
responsabilidades, tem ambicdes e, acima
de tudo, deseja sua propria seguranga.

Sao criativos e inventivos, buscam sempre a
solucdo para os problemas da empresa;

O individuo é motivado pelo menor esforco,
demandando um acompanhamento por
parte do lider

Sdo pessoas motivadas pelo maximo
esforco, demandando uma participagdo
maior nas decisdes e negociacdes inerentes
ao seu trabalho.

S3o ameacados com punices severas para
gue se esforcem em cumprir os objetivos

O atingimento dos objetivos da organizagdo
estd ligado as recompensas associadas e nao

estabelecidos pela organizacdo.
0 homem comum busca, basicamente,
seguranca.

ao controle rigido e as punicdes.
Os individuos sdo criativos e inventivos,
buscam sempre a solucdo para os problemas
da empresa.

Fonte: Adaptado de Silva e Rodrigues (2007).

Fica claro, que a aplicagdao da Teoria X, tornar-se comprometida por ser baseada em
hipdteses pouco confiaveis em relacdo a natureza humana, apresentadas nos quadros 2 ¢ 3 e,

pelas teorias cléssicas e cientificas. Para Chiavenato (2003, p. 337-339),

“A Teoria X forga as pessoas a fazerem exatamente aquilo que a
organizagdo pretende que elas fagam independentemente de suas
opinides ou objetivos pessoais”. [...] “A Teoria Y propde um estilo de
administra¢do participativo e baseado nos valores humanos e sociais”.
(CHIAVENATO,2003, p. 337-339).

Portanto, a autoridade decide a dire¢do e o controle na Teoria X, enquanto que na
Teoria Y a integracdo € legitima pela autoridade. Segundo Ferreira, Pereira e Reis (2002, p.
45), “a integragdo ¢ a base da Teoria Y, ¢ ela que sugere autocontrole, quando as necessidades

do individuo e da organizagdo sio reconhecidas”.
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2.3 Motivacao na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Visando determinar os fatores que influenciam o comportamento das pessoas bem
como as atitudes voltadas para a producdo do trabalho, Frederick Herzberg, desenvolveu a
teoria dos dois fatores -Motivagdo-Higiene que se tornou uma das teorias motivacionais mais
utilizadas e estudadas na contemporaneidade. Desse modo, os fatores higi€nicos sao
extrinsecos e os fatores motivacionais sdo intrinsecos, sendo o primeiro relacionado ao
ambiente que rodeia o individuo e envolvendo as condi¢des fisicas de trabalho. Essas
condi¢des estdo fora do controle das pessoas, servindo apenas para evitar a insatisfagdo no
trabalho, uma vez que, isoladamente, ndo gera motivacao, e age, simplesmente, com o fim de
prevenir e/ou evitar a insatisfacdo, mantendo o equilibrio do recinto. Por apresentar um
ambiente material saudavel, esta condicdo propicia, fazendo o individuo se sentir
psicologicamente bem, refor¢ando a ideia de Maximiano (2000, p.359) ao afirmar que “o
ambiente de trabalho produz satisfagdo com o proprio ambiente”. Essas satisfagdes estdo
relacionadas com os beneficios sociais, saldrios, tipos de chefia ou supervisdo, condigdes
fisicas e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, o clima de relacionamento
entre a empresa ¢ funcionarios e os regulamentos internos, entre outros. Assim, segundo
Robbins (2005, p.167) essa teoria, mostra que a eliminagdo dos estimulos de insatisfagdo,
abrandam os colaboradores, mas ndo implica na obten¢ao da satisfagdo. Pelo fato das pessoas

ndo estarem insatisfeitas, ndo quer dizer que estdo satisfeitas, como expressa a figura 2.

Figura 2: Teoria dos Fatores Higiénicos ¢ Motivacionais de Herzberg

= N S =
Teoria dos Fatores Higiénicos
e Motivacionais
N& atisfT =] FATORES = ey
(Noutralldade) |5 MOTIVACIONAIS s | Satisfacdo
= — Nenhuma
Insatisfacao — Satisfacao
o

Fonte: Chiavenato (2007).



32

Esta pesquisa estd embasada nas teorias de contetido da motivagdo constantes no
quadro 4, e os resultados pautados na ” Teoria do Dois Fatores” — Motivag¢ao/Satisfagdo e
Higiénicos-Insatisfacao de Frederick Herzberg.

Quadro 4: Fatores que influenciam o desempenho em dois grupos: Teoria de Herzberg

Fatores relacionados ao proprio trabalho, | Fatores relacionados com as condicoes

chamados fatores motivacionais ou de trabalho, chamados fatores
intrinsecos extrinsecos ou higiénicos

Contetido do trabalho em si (natureza das | Estilo de supervisdo do chefe
tarefas e sua sintonia com o0s interesses €
qualifica¢des da pessoa)

Sentido de realizacdo de algo importante Relacdes pessoais com os colegas
Exercicio da responsabilidade Salario
Possibilidade de crescimento Politicas de administragdo de pessoal

Orgulho e sentimento de prestigio | Condig¢des fisicas e seguranga do trabalho
decorrentes da profissao

Reconhecimento pelo trabalho bem feito

Fonte: Adaptado pela autora a partir de Maximiano (2012).

Assim, Chiavenato (2005. P. 247) admite que para Herzberg a motivacdo do
individuo para o trabalho dependerd de dois fatores: os higiénicos que dizem respeito ao
contexto do trabalho e os motivacionais, correspondentes ao cargo, tarefas e atividades
concernentes ao cargo. Desse modo compreende-se que um fator ndo independe do outro para
gerar motivacdo no individuo. J& Maximiano (2007) confirma essa assertiva na citacdo a

seguir:

As condigdes ambientais, no entanto, ndo sao suficientes para induzir
o estado de motivacdo para o trabalho. Para que haja motivagao, de
acordo com Herzberg, ¢ preciso que a pessoa esteja sintonizada com
seu trabalho, que enxergue nele a possibilidade de exercitar suas
habilidades ou desenvolver suas aptidoes (MAXIMIANO, 2007
p-268-269).
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Seguindo as explanagdes acima, mostraremos a seguir, no quadro 5, resumo do

estudo sobre a teoria de Herzberg:

Quadro 5: Comparativo da teoria dos dois fatores - Motivagao-Higiene

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Realizacao Politica e administragdo da companhia
Reconhecimento Supervisao
O proprio trabalho Relagdes interpessoais
Responsabilidade Condig¢des de Trabalho
Progresso Salario
Desenvolvimento Situagao
Seguranca

Fonte: Adaptado de Cunha. H.L. de Oliveira apud Herzberg (1997).

A luz de Maximiano (2000, p. 319), a teoria de Herzberg complementa a Teoria de
Maslow. “Quanto mais se sobe na hierarquia das necessidades, maior ¢ a importancia dos
fatores motivacionais. Quanto mais se desce na hierarquia de Maslow, mais importante se

tornam os fatores higiénicos.”

Levando em consideragdo as afirmacdes acima descritas, Chiavenato (2005, p. 149),
afirma que as teorias de Maslow e de Herzberg sobre motivacdo permitem ao administrador a
sua aplicacdo na pratica cotidiana. No entanto, a inconsisténcia de base cientifica rende
criticas a essas teorias, possibilitando espago a outras teorias com maior grau de validade
cientifica, a exemplo da Teoria ERC e a Teoria das Necessidades Aprendidas. Desse modo, o
autor ainda diz que a motivagdo vai estar atrelada ao comportamento humano, quando este
pretende alcancar algum objetivo e a uma variedade de fatores que poderdo influenciar a
motivacao do individuo, a medida em que o mesmo tem uma determinada necessidade,
imediatamente busca mecanismos para que a satisfacdo seja suprida de forma a lhe garantir

conforto e realizagao.

2.4 Motivac¢ao na Teoria de ERC de Clayton Alderfer

A Teoria ERC, criada por “Clayton Alderfer (1969), da Universidade de Yale,

trabalhou em cima da hierarquia das necessidades de Maslow, para alinha-la melhor com a
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pesquisa empirica. Esta hierarquia revisada ficou conhecida como teoria ERG (em inglés)”.
Robbins (2005, p.136) tratando-se de uma variagdo da teoria de Maslow e apresentada em trés
niveis de necessidades de motivacdo. A primeira, denominada necessidade de existéncia (E),
que compreende o desejo de bem-estar material e fisioldgico; a segunda trata da necessidade
de relacionamento (R), onde ocorre o desejo de satisfacdo das relagdes interpessoais e, a
terceira, vislumbra a necessidade de crescimento (C), que traz em si o desejo de crescimento
e desenvolvimento pessoal. No entanto, a Teoria ERC se contradiz com a Teoria de Maslow
(como consta na figura 3), no que se refere ao conceito de rigidez hierarquica, no qual o
sujeito segue, linearmente, a satisfacdo de suas necessidades, s6 transpondo de um nivel
inferior para outro superior, quando satisfeito nivel inferior. Para Alderfer, a mudanca de um
nivel para o outro pode ocorrer, mesmo que as necessidades de existéncia ou de
relacionamento nao ocorram, podendo haver a satisfagdo das necessidades nos trés niveis
simultancamente. Alderfer, em sua proposta acredita ndo ser sequencial a satisfacdo das

necessidades.

Quadro 6: Comparativo da Teoria de Maslow e a Teoria ERC.

TEORIA DA HIERARQUIA DAS TEORIA ERG - ALDERFER
NECESSIDADES - MASLOW
Necessidades Basicas ou Fisiologicas Existéncia (E)
Necessidades de Seguranca
Necessidades Sociais Relacionamento (R)
Necessidades de Auto Estima
Necessidades de Auto Realizagao Crescimento (G)

Fonte: Adaptado de Santos. C.M de. apud Alderfer (1972).

Seguindo o pressuposto, Robbins (2002, p.152), apresenta dois principios para a
teoria ERC: admitindo haver mais de uma necessidade funcionando ao mesmo tempo: na
hipétese de uma necessidade na parte superior permanecer insatisfeita, isso concorre para

aumentar o desejo de satisfazer a uma necessidade inferior.

Robbins (2005) cita que varios estudos embasam a teoria ERC, ¢ embora, também
existe evidéncias do nao funcionar desta em determinadas ocasides. A teoria ERC, de modo
geral, representa uma versdo mais valida da hierarquia das necessidades, sendo a teoria que
mais se adequar as necessidades diversas das pessoas, porque as diferengas culturais e sociais

entre os individuos ditam a classificacdo das suas necessidades.
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2.5 Motivacao na Teoria de R.A.P de David C. McClelland (1917 -1998)

A Teoria da realizacdo, elaborada pelo psicologo norte-americano David C.
McClelland (1917 -1998) possui varias denominagdes, tais como: “R.A.P. (realizagdo,
associacdo e poder); Teoria da Necessidade Aprendida; Teoria da Motivagio pelo Exito e/ou
Medo e Teoria das necessidades adquiridas. De acordo com essa teoria, as necessidades
podem ser aprendidas ou adquiridas, quando da interagdo ou experiéncia do individuo com o
ambiente social. Assim, essa teoria possui trés categorias, quais sejam: as necessidades de
realizacdo, as necessidades de afiliagdo/associacdo e as necessidades de poder. Para o autor
seriam necessarias a obtencdo dessas tr€s necessidades para provocar a satisfacdo do ser

humano, como explica o quadro que segue:

Quadro 7 - Teoria de McLelland - Motivacao ¢ Necessidades

CONCEITO SIMBOLO DEFINICAO
Necessidade nAch Necessidade de  sucesso,
(achievement) avaliado segundo algum
padrao internalizado de
exceléncia.
Necessidade de filiagao nAff Necessidade de
(affiliation) relacionamento e amizade.
Necessidade de controlar ou
Necessidade de poder nPow influenciar direta ou
(power) indiretamente outras
pessoas.

Fonte: Maximiano ( 2012)

De acordo com McClelland (apud REIS, 1993, p. 43) “cada individuo tem tendéncia
a desenvolver certas forcas motivacionais como produto do ambiente no qual vive, afetando a

maneira pela qual as pessoas percebem seu trabalho e encaram suas vidas”.

Assim, ap6s dissertarmos sobre algumas das Teorias da Motivagdo, concluiremos

este capitulo apresentando a Figura 3 onde consta a comparag@o das teorias acima referidas.
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Figura 3: Comparagao das Teorias de Conteudo da Motivagao

- >

Fonte: Adaptado de Gil (2012).

Esta pesquisa esta embasada nas teorias de conteudo da motivagdo constantes na figura 4, € os
resultados pautados na ” Teoria do Dois Fatores” — Motivacdo/Satisfacdo e Higiénicos-Insatisfacdo de

Frederick Herzberg, conformes as constatagdes do autor que assim definiu:

Os fatores de desenvolvimento ou motivadores inerentes ao proprio trabalho sdo:

realizagdo, reconhecimento da realiza¢do, o proprio trabalho, responsabilidade e
desenvolvimento ou progresso. Os fatores de prevengdo da insatisfacdo ou higiene
compreendem: politica e administragdo da companhia, supervisdo, relagdes
interpessoais, condi¢des de trabalho, salario, situacdo e seguranca. (HERZBERG,
1997a, p.117).
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3. FUNCIONALISMO, SERVIDOR PUBLICO E MOTIVACAO NA GESTAO
PUBLICA.

3.1 Breve historico do Funcionalismo Publico no Brasil

A vinda da familia real de Portugal para o Brasil, em 1808, constitui-se o marco da
existéncia do funcionalismo publico no Brasil. Ela trouxe consigo seus principais funcionarios
publicos, além de suas proprias regras, bem como a burocracia patrimonialista propria da
cultura portuguesa. Silva (2007. p.52). Desse modo, Negreiros (2014) cita que assim se deu
a origem ao servico publico, cujas atividades administrativas baseavam-se na diplomacia real,
visando o desenvolvimento da colonia. Muitas décadas e anos se passaram e a figura do
funcionario publico brasileiro ainda guarda marcas de suas origens. Agrega-se a 1SS0 O
processo de tomada de consciéncia a relevancia do trabalho administrativo junto a colonia no
sentido de provocar o seu desenvolvimento. Em 1822 foi proclamada a independéncia o
Brasil que de colonia passa para Império e em 1889 passa ser a Republica. Neste processo os
funcionarios publicos tiveram o seu papel de destaque, como peca importante para o

funcionamento do que chamamos de “maquina administrativa”.

Ao longo dos anos registram-se muitas denominagdes para este tipo de servigo. Uns
denominam de Funciondrio Publico, Servidor Publico, Empregado Publico e por fim, Agente
Publico. Seja como for, este tipo de funciondrio desempenha func¢des burocraticas muito
préximas da gestdo, vez que estdo associadas ao ato de planejar, dirigir a executar atividades
propriamente burocraticas. Para o jurista administrativo Hely Lopes Meirelles (2002, p.

386/387) a conhecida conceituagdo recorrente diz que:

Os servidores publicos constituem subespécies dos agentes publicos
administrativos, categoria que abrange a grande massa de prestadores
de servicos a Administragdo e a ela vinculados por relagdes
profissionais, em razdo de investidura em cargos ¢ fungdes, a titulo de
emprego e com retribuigdo pecunidria. (MEIRELLES, 2002, p.
386/387).

Diogenes Gaspari (1995) é outro autor que aborda sobre o funcionalismo publico.
Para ele, ja citando Bandeira de Mello, define o funcionalismo com um conjunto de
servidores que desempenham atividades relacionadas ao poder publico e ao desempenho

profissional. O citado autor diz que, os funciondrios publicos sdo “todos aqueles que mantém
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com o Poder Publico relagdo de trabalho, de natureza profissional e carater ndo eventual, sob

vinculo de dependéncia”.

Em 03 de janeiro de 1930, o entdo presidente da republica, Getulio Vargas em seu
discurso de campanha da Alianca Liberal, ja retratava a sua preocupagdo com a eficiéncia
administrativa e valorizacdo da funcdo publica, cabendo ao funcionalismo o seu bom
desempenho. Para Vargas, a época preocupado com a economia € com o0 excesso de
funcionarios publicos, ao tempo em que buscava solu¢dao para os excessos de funcionarios,
também esbogava preocupagdo com a sua valorizagao. Eis um enxerto do seu discurso: “Com
a economia resultante, quer dos cortes automaticos, que a ninguém prejudicard, quer da
impossibilidade de criagdo de cargos novos, podera o Governo ir melhorando, paulatinamente,

a remuneragao dos seus servidores, sem sacrificios para o erario”

Ainda na década de 1930 houve uma enorme preocupagdo com a profissionalizacao e
capacitagdo do funcionalismo publico, hoje mais denominado servidores técnico-
administrativos. Esta preocupagdo se tornou marco legal na Constituigdo de 1934 ao
introduzir o principio da meritocracia para contratacdo destes profissionais. Assim diz o artigo

168,169 ¢ 170 § 2°:

- Art® 168 - Os cargos publicos sdo acessiveis a todos os brasileiros, sem distingdo de sexo

ou estado civil, observadas as condigdes que a lei estatuir.

- Art 169 - Os funcionarios publicos, depois de dois anos, quando nomeados em virtude de
concurso de provas, e, em geral, depois de dez anos de efetivo exercicio, s6 poderdo ser
destituidos em virtude de sentenga judiciaria ou mediante processo administrativo, regulado

por lei, e, no qual lhes serd assegurada plena defesa.

- Paragrafo unico - Os funcionarios que contarem menos de dez anos de servigo efetivo nao

poderdo ser destituidos dos seus cargos, sendo por justa causa ou motivo de interesse publico.

- Art 170 - O Poder Legislativo votarad o Estatuto dos Funcionarios Publicos, obedecendo as
seguintes normas, desde ja em vigor: 1°) o quadro dos funcionérios publicos compreendera
todos os que exergam cargos publicos, seja qual for a forma do pagamento; 2°) a primeira

investidura nos postos de carreira das reparticdes administrativas, ¢ nos demais que a lei
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determinar, efetuar-se-4 depois de exame de sanidade e concurso de provas ou titulo.

(BRASIL, 1934).

Com a valorizagdo do servidor pode-se vé restaurada a criatividade e o bem servir a
populag¢do e ao seu bem-estar. De acordo com o governo brasileiro o servidor publico ¢ o
trabalhador do estado brasileiro, seja no poder executivo, legislativo ou judiciario, na esfera
federal, estadual ou municipal. O funcionamento da administragcdo publica ¢ operado pelos
servidores publicos. Sdo essas pessoas que, atuando na prestacdo direta de servigos ao cidadao
brasileiro, terminam por ser a imagem ou a representagdo do Estado. Alguns usam a

expressao servidor civil publico. (BRASIL, 2009, p. 21).

A partir da constituicdo de 1988, o ingresso para o setor publico dessa classe de
trabalhadores se d& através de concurso publico, acessivel a brasileiros e estrangeiros na
forma da Lei. O concurso publico dessa forma vem balizando o principio da igualdade. O
caput do art. 5°, da Constituicdo Federal assim reza: “Todos sdo iguais perante a lei, sem
distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros” A funcao de

técnico-administrativo é regida através do Art. 37 do Regime Juridico Unico.

Efetivado o contrato ou a nomeagdo, cabe ao Estado assegurar a valorizagdo
profissional deste servidor, propiciando-lhe motivagao profissional, remuneracao condizente
com o mercado de trabalho nacional, além de razoavel seguranga no emprego. Mesmo
considerando os avangos cientificos e tecnologicos Bastos (1993) refor¢a a necessidade de
propiciar condi¢des para sua autorrealizacdo e crescimento. Assim ele argumenta: “as
inovacgdes tecnoldgicas se frustram ou perdem a sua forga caso a organizacdo nao disponha de

um patrimonio humano efetivamente comprometido com o trabalho e que nele encontre

condi¢des de auto realizacdo e crescimento” (BASTOS.1993. p.53).

De acordo com Nogueira(1997), a valorizagdo profissional dos servidores publicos
pode ser incrementada pela majoracdo dos vencimentos e cercando-os de garantias de
estabilidade e de justica nas promoc¢des e na aplicacdo dos dispositivos regulamentares. Dessa
forma o Pais terd o direito de exigir maior rendimento das atividades e aptiddes, evitando a
necessidade de exercer outras atividades em outras localidades ou instituigdes, fora das horas

de expediente, como agora, ndo raro, acontece, por forca das dificuldades com que lutam.
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O funcionalismo publico tem prerrogativas e identidade institucional préprias cuja
relagdo de representatividade ocorre entre o Estado e o servidor, sendo este considerado
agente do poder publico. De acordo com Coelho (2009. p. 59), o agente do poder publico ¢
toda aquela pessoa fisica que exerce uma fung@o e ocupa um cargo na Administragcao Publica,
sendo que cargo e funcdo sdo criacdes da lei. Na legislacdo incide mais uma especificidade do
setor publico, onde se verifica que constitucionalmente, o proprio agente publico se insere
como um dos principios da Administracdo Publica, visto que o mesmo “sé pode fazer o que a
lei autoriza”. Outro aspecto que merece destaque quando falamos do servidor publico e que
este, em muito se distingue do setor privado, no que se refere a estabilidade apds a avaliacao
de desempenho dos trés primeiros anos de atividade — seria o conhecido ‘estagio probatério’.

Este usufruto bem que poderia se constituir em um fator de motivagao e satisfacio no trabalho.

Atualmente a sociedade e, principalmente os usuarios do servigo publico criticam e
cobram um bom desempenho dos servidores publicos. Este bom desempenho pode ser
traduzido em assiduidade, eficiéncia, agilidade e eficacia dos funcionarios publicos. Braga
(2012, p 21-22) comenta que tal postura, entre outras coisas, exige um aperfeicoamento das
praticas e orientacdes estratégicas relacionadas a gestdo de pessoas nas organizagdes publicas,
incentivando a capacitagdo e o desenvolvimento de competéncias para o adequado

atendimento das demandas da sociedade.

Ao analisar os entraves para a motivagdo no servico publico, Braga (2012, p. 24),
ressalta que os mesmos sdo agravados pelas notorias praticas patrimonialistas, em que o
apadrinhamento faz com que o critério de atribuicdo de tarefas seja o esfor¢o e a competéncia,
enquanto o processo de recompensa se vincula a fatores carregados de subjetividade, como a

amizade e a simpatia.

3.2 Aspectos da gestdo no servi¢co publico

Em uma sociedade convivem inGimeras organizagdes com caracteristicas e
expressoes proprias de sua atividade social. A gestdo de uma organizacdo precisa estar
centrada na compreensdo das qualidades que definem o contexto em que a mesma estd

inserida. Embora seja evidente a percepcao desta necessidade, podemos dizer que ndo ¢ tarefa
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simples definir uma organizacdo educacional nem tampouco conceituar a gestdo publica

ligada ao campo da educagao.

Com o advento do neoliberalismo, a universidade publica que ja vinha em crise,
segundo Santos (2004, p. 7,8), indica que a perda de prioridade da universidade publica nas
politicas publicas do Estado foi, antes de mais, o resultado da perda geral de prioridade das
politicas sociais (educacdo, saude, previdéncia) induzida pelo modelo de desenvolvimento
econdmico conhecido por neoliberalismo ou globalizagdo neoliberal que, a partir da década de

1980, se imp0os internacionalmente.

A primeira questdo a ser abordada neste sentido ¢ a discussdo sobre a distingdo dos
termos administracdo e gestdo, muitas vezes considerados como sindnimos, vez que, nos
ultimos anos, se usa com certa intensidade, o termo gestdo publica, em substituicdo a
administracao publica. Victor Henrique Paro (2010, p.766) é um dos estudiosos que ndo vé
distingdo entre eles. O autor define a administragio como “media¢do para a realizacdo de
fins” e ressalta que a relevancia dos objetivos buscados ¢ o elemento que deve definir as
mediacdes necessarias para realiza-los. Partindo dessa ideia, entendemos que no contexto da

gestao publica das organizagdes educacionais, a importancia dada a questdo educacional esta

no centro da necessidade de uma melhor gestdo.

Ja Lick, 2000, admite que o conceito de gestdo ultrapassa o conceito de

administracao:

[...] por abranger uma série de concepg¢des ndo abarcadas por este
outro, podendo-se citar a democratizacdo do processo de construgdo
social da escola e realizacdo de seu trabalho, mediante a organizagao
de seu projeto politico- pedagogico, o compartilhamento do poder
realizado pela tomada de decisdes de forma coletiva, a compreensao
da questdo dinamica e conflitiva e contraditoria das relagdes
interpessoais da organiza¢do, o entendimento dessa organizagdo
como uma entidade viva e dindmica, demandando uma atuagdo
especial da lideranga e articulacdo, a compreensao de que a mudanga
de processos educacionais envolve mudancas nas relagdes sociais
praticadas na escola e nos sistemas de ensino. (LUCK, 2000, p.16)

A autora defende a utilizagdo do termo gestdo e destaca que o mesmo vem

adquirindo espaco no contexto educacional. Para Liick a gestdo:
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¢ caracterizada pelo reconhecimento da importancia da participagao
consciente e esclarecida das pessoas nas decisdes sobre a orientagao e
planejamento de seu trabalho. O conceito de gestdo esta associado ao
fortalecimento da democratizagdo do processo pedagogico, a
participacdo responsavel de todos nas decisdes necessarias € na sua
efetivagdo mediante um compromisso coletivo com resultados

educacionais cada vez mais efetivos e significativos. (LUCK 2009, p.
01)

No Brasil, nas ultimas trés décadas, o termo gestdo publica, tem sido utilizado de

forma intensa, em substitui¢ao a administragao publica.

A Constitui¢do Federal do Brasil, aprovada no ano de 1988, consolida a gestio
democratica nos sistemas publicos de ensino, estabelecida, nos seus artigos 205 e 206.
Entretanto, em 1995, com a reforma administrativa do setor publico no Brasil, foi a criado o
MARE — Ministério da Administragdo Federal e Reforma do Estado que, em 1995, concluiu o
Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, documento que defendeu a reducdo das
atribuicdes estatais e a implementacdo dos principios da administracdo publica gerencial. O
termo gestdo ¢ comum ser confundido com a administracdo publica. A ideia contemporanea
afina-se com a ideia de Luck (2009) vez que o termo gestdo marca o rompimento com a
administracdo publica tradicional e adota as ferramentas da gestdo do mundo dos negocios.
Podendo também, em sentido mais amplo, alcancar significado de modelo gerencial de gestao,
fortalecendo e democratizando o compromisso com o processo pedagdgico, incluindo todos
que fazem parte do processo nas decisdes, visando galgar resultados educacionais cada vez

mais significativos e promissores para as institui¢des.
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Quadro 8 — Resumo das principais caracteristicas dos servidores publicos nos modelos de gestdo

SERVIDOR
PATRIMONIALISTA

SERVIDOR BUROCRATICO

SERVIDOR GERENCIAL

* Acesso ao servigo por indicagdo
de autoridade superior;

. Sem
autonomia/individualidade; .
Centralizador nas decisoes;

* Independe de -conhecimento
técnico para manutengdo do cargo;
* Representa a vontade do superior
hierarquico;

* Leal ao superior hierarquico;

* Seguidor irrestrito da hierarquia
e autoridade superior;

* Nao diferencia o bem publico
dos bens particulares.

* Obteng@o do cargo por mérito
(concurso publico);

¢ Sem autonomia/individualidade,
dependente de regras e
regulamentos;

* Centralizador nas decisdes;

+ Competente tecnicamente e

especialista em sua area de
conhecimento;
e Conhecimento  sobre a

legislacao e normas legais restritos
a sua area de atuagao;

* Formal nas comunicagoes;

* Racional na divisdao do
trabalho; ¢ Impessoal nas relagoes
(importa o cargo, ndo a pessoa);

* Seguidor de hierarquia e
autoridade; ¢ Cumpridor irrestrito
de rotinas e procedimentos
padronizados;

. Voltado ao processo
administrativo e a estrutura do
Estado.

* Obtengdo do cargo por concurso
publico (efetivo), ou por cargo
comissionado/estagio (contratado
por interesse publico);

. Com  mais autoridade
(empowerment) ®
responsabilidade por resultados;

» Trabalha com descentralizagdao
de atividades (delegagdo);

» Competente tecnicamente com
conhecimento geral e especifico
sobre a legislagdo e normas legais
pertinentes a gestao publica;

» Racional na divisao do trabalho;
* Preocupado com a execucdo de
Servi¢os com menor custo e maior
qualidade (eficiéncia);

* Busca de capacitagdo continua
(desenvolvimento de
competéncias);

* Valorizagdo do desempenho,
voltado para a obtengdo de

resultados (eficacia -  atingir
indicadores e metas)

e Visdo sistémica, busca de
conhecimento de todo 0

processo; * Pro-atividade, tentando
antecipar-se na solucdo dos
problemas; ¢ Gestao voltada para o
cidaddo visto como cliente dos
servigos publicos;

* Criatividade e inovagdo na busca
de solugoes que fogem aos
procedimentos rotineiros;

* Busca pela eficiéncia;

* Busca por transparéncia nas
acoes ¢ fluxos de informagdes na

organizacao,
* QGestdo participativa (com
representantes de comunidade

interna e externa),

* Flexibilidade e simplificagdo
dos processos administrativos;

e Cultura organizacional de
cooperagao e troca de
conhecimento para aprendizagem
organizacional.

Fonte: Béchtold, Ciro (2008).

Assim sendo, no ambito do estudo acerca da motivacao dos servidores do Centro de
Educacao da Universidade Federal da Paraiba, entendemos que o termo gestdo expressa de

forma mais apropriada os conceitos que serdo abordados neste trabalho. Como primeira
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evidéncia deste fato, podemos citar que recentemente o Setor de Recursos Humanos da UFPB
teve sua denominagdo alterada para Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas, conforme Resolugdo
N° 28/2010. O Art. 2°, que cria e estrutura a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas, com base no
art. 29, inciso XVI, do Estatuto e do Art. 124, inciso II do Regimento Geral da UFPB,
(Processo n°® 23074.022751/10-91) dentre as consideracdes postas como justificativa do ato
destaca: “Considerando as novas tendéncias na area de gestdo de pessoas no ambito da
Administragdo Publica Federal; Considerando a necessidade de melhorar a eficiéncia, eficacia
e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddo, de promover o desenvolvimento
permanente do servico publico e de ajustar as competéncias dos servidores aos objetivos
institucionais; Considerando a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, instituida
pelo Decreto n°® 5.707, de 23/02/2006, que institui a Politica e as Diretrizes para o

desenvolvimento de pessoal da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional”.

A Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP) da Universidade Federal da Paraiba
criada e estruturada pela Resolu¢do 28/2010 do Conselho Universitario - CONSUNI, tem
como missdo:” Estabelecer politicas e acdes permanentes de gestdo de pessoas, visando o
desenvolvimento das competéncias pessoais, profissionais e organizacionais; ao bem estar das
organizagdes; ao bem estar dos servidores; e ao atendimento a comunidade universitaria e a

sociedade, com padrdes de exceléncia.”

Mesmo considerando o modelo gerencial de gestdo em vigor, percebe-se
preocupagdo por parte dos servidores, que conquistaram junto ao governo Federal por meio de
lutas e acordos, a incorporacdo de novas praticas da gestdo ao perfil do agente publico
mediante a capacitagdo profissional. Para tanto, foram instituidos: a) o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educa¢do (PCCTAE), por meio da Lei n® 11.091, de 12
de janeiro de 2005 trouxe inquestiondveis avangos no que se refere a capacitacdo e
aperfeicoamento dos servidores. b) O Decreto N° 5.824, de 29 de junho de 2006, por sua vez,
estabeleceu os procedimentos para a concessdo do Incentivo a Qualificagdo e para a
efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo, instituido pela Lei n°
11.091/2005. Com isso foi criada a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP)
instituida pelo em Decreto n® 5.707/06, de 23 de fevereiro de 2006, visando implementar
orgdos da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL, 2006).

Nesta politica vislumbra-se:
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I. Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadao;

II. Desenvolvimento permanente do servidor publico;

III. Adequagdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢des,
tendo como referéncia o plano plurianual,

IV. Divulgacao e gerenciamento das ac¢des de capacitacdo; e

V. Racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitagdo. (BRASIL, 2006).

3.2.1 Motivacao na Gestao Publica

Estudos realizados sobre a Gestdo Publica, que abordam a motivagdo no setor
publico, em geral apresentam pequenas diferencas. Muitos deles tratam da motiva¢do no
publico e no privado. Vamos aqui nos deter sobre aqueles que tratam da motivagiao no setor

publico, foco do nosso trabalho.

Quando da elaboragao do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (1995,

p-38) o texto que define a gestdo ja faz mengdo a motivagdo, como segue:

A boa gestdo ¢ aquela que define objetivos com clareza, recruta os melhores
elementos através de concursos e processos seletivos publicos, treina
permanentemente os funciondrios, desenvolve sistemas de motivacdo nao
apenas de carater material mas também de carater psicossocial, da autonomia
aos executores e, afinal, cobra os resultados. (BRESSER PEREIRA,1995,

p.38).

Conforme o pressuposto, ¢ dever de qualquer institui¢do, principalmente as publicas,
além de priorizar o atendimento com qualidade a sociedade, treinar permanentemente o0s
servidores, desenvolvendo as suas potencialidades sem deixar a margem os fatores
motivacionais. Portanto, para que se obtenha resultados de qualidade, os servidores precisam
estar motivados, uma vez que sdo eles os responsaveis diretos pela satisfagdo dos usuarios.
Nesse sentido Chiavenato (2007) afirma que o ser humano ¢ motivado pela necessidade
inerente ao seu anseio, fazendo-se indispensavel que esteja situado em um ambiente que lhe

proporcione prazer ao realizar determinadas tarefas.
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Assim sendo, a Gestao Publica ndo pode deixar de proporcionar um ambiente salubre
e agradavel ao servidor, visando sua motiva¢ao para desenvolver a contento suas tarefas
laborais, vez que o comportamento individual ¢ motivado, na maioria das vezes por agentes
externos ao ser humano. O que ¢ confirmado por Maximiano (2007) quando cita que em
certos ambientes de trabalho, o aspecto motivacional esta tdo ausente que, ao invés de
propiciar um ambiente salutar, faz com que as pessoas criem uma aversdo ao trabalho,

prejudicando a produtividade nas tarefas.

Quando se trata de instituigdes publicas, usar como estratégia a motivagcdo ¢ uma
condi¢do quase nula, o que leva o servidor a se sentir desmotivado e consequentemente a uma
queda no desempenho funcional, levando a um nivel aquém do desejado no que se refere ao
atendimento ao publico e ao desempenho das funcdes no setor de trabalho. O que confirma

Correia (2010) quando cita que:

Nota-se que ndo existe uma preocupagdo da organizacdo em relagdo a
motivacdo dos funcionarios da empresa nos servigos publicos, ja que a
consideram alheia ao servi¢o. A hierarquia de motivos ¢ usada como forma
de serem julgadas de acordo com o entendimento da geréncia. Dando-nos a
ideia de como atua o funcionalismo publico, com suas geréncias tradicionais,
ndo valorizam nada os servidores, e muitos de seus projetos humanisticos
ainda estdo aguardando a sua implementagdo. Averigua-se, portanto, que
com a desvalorizagdo dos funcionarios ¢ de seus anseios pessoais, 0S
gestores nao recebem em troca o bom desempenho, afetando a qualidade dos
servigos prestados. (CORREA 2010, p. 24).

Esse pensamento ¢ corroborado por Malik (1988), quando diz que “a motivagdo no
setor publico, ainda ¢ encarada como um problema intrinseco as pessoas, como se tal aspecto
nao dependesse das caracteristicas do ambiente em que o funciondrio se encontra, € sim como

se dependesse apenas dele”. (MALIK 1988, p. 53).

A luz do autor, pode-se afirmar que a motivagdo é concebida como um processo
intrinseco as pessoas e anteveem de relagdes interpessoais mais proximas, onde se procurem
conhecer mais os valores e as necessidades dos subordinados, ao contrario do que se pensava
anteriormente, chefes que conhegam todos os servigos que os seus subordinados devem

realizar. Eis a grande mudanca e o principal desafio para as organiza¢des no novo século.
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Desse modo, mesmo sem ser fungdo dos gestores, motivar os servidores sob sua
supervisdo, estes devem se preocupar em manter um ambiente de trabalho harmonioso e
motivador, visando elevar o nivel da qualidade dos trabalhos oferecidos, o bem estar dos
servidores, a satisfagdo dos usudarios e o reconhecimento da Institui¢ao pela sociedade onde

esta inserida.
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4. PERCURSO METODOLOGICO

Sendo a “metodologia o caminho do pensamento e a pratica exercida na abordagem
da realidade” Minayo (2001, p. 4), elaboramos esse capitulo, onde apresentaremos os
procedimentos que foram utilizados, na busca de respostas para o nosso Objetivo Geral, que
foi o de conhecer os fatores da motivagao dos servidores técnico-administrativos do Centro de
Educacdo da Universidade Federal da Paraiba. Sabemos que a pesquisa cientifica apresenta as
concepgdes teoricas de abordagem, bem como o conjunto de técnicas que permitem a

transcri¢do da realidade pelo potencial criativo do investigador.

A pesquisa se pautou na abordagem quanti-qualitativa tendo em vista que
metodologicamente, apesar de natureza diferente, as pesquisas qualitativas e quantitativas se
completam na busca da compreensdo da realidade e de suas nuances. De acordo com Mynayo
& Sanches (1993) ao atuar em niveis da realidade, utilizando-se de dados observaveis e
questionarios tem como objetivo trazer dados e indicadores. Richardson (1999) destaca que a
abordagem quantitativa se caracteriza por empregar a quantificacdo, tanto nas modalidades de

coleta de informacao, quanto no tratamento dos dados, mediante procedimentos estatisticos.

A pesquisa qualitativa permite interpretar a realidade por meio de fala e discursos
trabalhando com crengas, representagdes e atitudes. Conforme Ribeiro (2006, p.40),
“pesquisar qualitativamente €, antes de qualquer outra defini¢do, respeitar o ser humano em
sua diversidade”. Em outras palavras o autor entende que cada pessoa ¢ unica e construida na
pluralidade das etnias, culturais, corporais e linguisticas. Ressaltando por fim, que pesquisar

qualitativamente € gostar de ser gente.

Ainda sobre pesquisa qualitativa, Minayo (2008, p. 23) afirma que ela trabalha com o
universo dos significados, dos motivos, das aspira¢des, das crengas, dos valores e das atitudes.

Para Richardson (1999),

o objetivo fundamental da pesquisa qualitativa ndo reside na produgdo de
opinides representativas e objetivamente mensuraveis de um grupo; esta no
aprofundamento da compreensdo de um fendmeno social por meio de
entrevistas em profundidade e andlises qualitativas da consciéncia
articulada dos atores envolvidos no fenémeno. (RICHARDSON,1999, p.
102).
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Opinido que ¢ corroborada por Bauer & Gaskell quando afirma que:

A finalidade real da pesquisa qualitativa ndo € contar opinides ou pessoas,
mas o contrario, explorar a aparicao de opinides, as diferentes representacdes
sobre o assunto em questdo. Em sintese, o objetivo da pesquisa qualitativa &
apresentar uma amostra do espectro dos pontos de vista. (BAUER &
GASKELL, 2002, p. 68).

Esta pesquisa ¢ também do tipo estudo de caso. Segundo Severino (2007, p.121), “o
estudo de caso ¢ uma pesquisa que se concentra no estudo de um caso particular, considerado
representativo de um conjunto de casos andlogos, por ele significativamente representativo.
Para Gil (2008 p. 57-58), “o estudo de caso € caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo
de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado,
tarefa praticamente impossivel mediante os outros tipos de delineamentos considerados.”
Quanto ao objetivo do estudo de caso Chizzotti (2006, p.135) diz que este reune dados
importantes sobre o objeto estudado, permitindo dessa forma, obter um vasto conhecimento
desse objeto, esvanecendo duvidas, esclarecendo questdes pertinentes, e, sobretudo,

instruindo ag¢des posteriores.

A escolha do tipo, estudo de caso na presente pesquisa ¢ justificada pelo estudo de
caso tipico ou representativo, com o objetivo de detectar os fatores que influenciam na
motivacdo e desmotivagdo dos servidores técnico-administrativos lotados no Centro de
Educacdo. O que ¢ afirmado por Yin, Davies (2009), quando cita que deve-se considerar
algumas situagdes que justifiquem a escolha do estudo de caso unico, quando este refere-se a

um individuo, um grupo, um fendmeno ou uma organizagao.

Desse modo, cita Yin, Davies (2009), que quando se deseja entender um fendmeno
da vida real em profundidade, deve-se utilizar o estudo de caso, ressaltando que mesmo com
uma ampla literatura a esse respeito, as opinides sdo diversas sobre este tipo de estudo.

Quanto a importancia do estudo de caso, Yin, Davies (2005) cita:

A clara necessidade pelos estudos de caso surge do desejo de se
compreender fendmenos sociais complexos. Em resumo, o estudo de
caso permite uma investigacdo para se preservar as caracteristicas
holisticas e significativas dos acontecimentos da vida real — tais como
ciclo de vida individual, processos organizacionais e administrativos,
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mudangas ocorridas em regides urbanas, relacdes internacionais e a
maturacdo de setores econdémicos. [...] fundamento logico para
selecionar um projeto de caso unico. Vale a pena, portanto, conduzir
um estudo de caso porque a informagdo descritiva por si s6 ¢
reveladora. (YIN, 2005, p. 54).

Segundo Gil (2009) “a unidade caso refere-se a um individuo em um contexto
definido. Entretanto, ao longo do tempo, o conceito de “unidade caso” ampliou-se de forma a
incluir um grupo de objetos a serem estudados, seja o de uma familia, de um conjunto de

relacdes, de uma comunidade, de uma nacao ou de uma organizagdo”.

Assim sendo, os componentes do estudo de caso aqui proposto foram os servidores
técnico-administrativos do Centro de Educacao da Universidade Federal da Paraiba. Escolha
essa, justificada pela pretensdo de detectar os fatores que influenciam na motivacdo e
desmotivacdo desses servidores. Desse modo, classificamos esse estudo de caso como
essencial, uma vez que o mesmo situou e nos faz compreender fendmenos sociais complexos
que nos permitiu uma investigacdo na qual foi preservada as caracteristicas plenas e

significativas dos acontecimentos da vida real do nosso objeto da pesquisa.

Desenvolvemos também pesquisa bibliografica e de campo, de carater exploratorio e
de natureza descritiva na qual foi pesquisado os fatores que geram motiva¢do nos servidores
do Centro de Educagdo da Universidade Federal da Paraiba, no desempenho de suas fungoes.

De acordo com Minayo (1998):

Realmente o estudo de caso ndo foi uma classe de pesquisa tipica do modelo
positivista, tdo inclinado a quantificacdo das informagdes. Por isso, com o
desenvolvimento da investigacdo qualitativa, o estudo de caso que estava
numa situacao de transi¢do entre ambos os tipos de investigacao, constituiu-
se numa expressdo importante dessa tendéncia nova na pesquisa social.
(MINAYO 1998. P. 81)

Com o estudo de caso focado na pesquisa exploratoria qualitativa, o estudo de campo,
além de nos fornecer um melhor entendimento sobre o tema aqui abordado, ajudou a colher
informagdes que nos levaram a alcangar os objetivos propostos. Assim Gil (2002) afirma que:
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Este tipo de pesquisa tem por objetivo essencial desenvolver, modificar
e esclarecer conceitos e ideias sobre a formulagdo de problemas mais
precisos, como também proporcionar uma Vvisdo mais ampla,
aproximativa sobre determinado fato a ser analisado. Assim, o estudo
exploratorio apresenta caracteristicas, cujo pesquisador, ao saber o tema
da pesquisa, define o campo de forma a estabelecer um conhecimento
prévio da situagdo (GIL, 2002. p.41)

O questiondrio foi o instrumento utilizado para a coleta de dados. Acerca do
questionario, Barros e Lehfeld (2007, p.106-107) afirmam ser este o instrumento mais usado
no levantamento de informagdes qualitativas. Acrescentam que a quantidade de questdes nao
¢ limitada, sugerindo que o mesmo ndo seja exaustivo para ndo provocar desanimo ao
entrevistado. Gil (1999, p.128), diz que o questiondrio pode ser definido “como a técnica de
investigagdo composta por um numero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos,

interesses, expectativas, situacdes vivenciadas”.

Conforme orienta¢des de Minayo (1998):

O questionario ¢ a forma mais usada para coleta de dados, pois
possibilita medir com melhor exatiddo o que se deseja. Em geral, a
palavra “questionario”, refere-se a um meio de obter respostas "‘as
questdes por uma férmula que o proprio informante preenche. Assim,
qualquer pessoa que preencheu um pedido de trabalho teve a
experiéncia de responde a um questionario. Ele contém um conjunto de
questdes, todas logicamente relacionadas com um problema central.
(MINAYO, 1998, p. 89).

Assim, objetivando alcancar um percentual significativo de respostas, o0s
questionarios foram impressos e aplicados aos sujeitos da pesquisa, tendo o cuidado de
assegurar certo distanciamento dos respondentes. Os questiondrios foram entregues a cada
servidor técnico-administrativo, no seu local de trabalho, conforme listagem emitida pelo
Setor de Gestao de Pessoas do CE/UFPB. Foram tomadas precaugdes no sentido de assegurar
o anonimato dos respondentes e, ainda, cientificd-los de que a pesquisa tem a devida
autorizacdo e a permissdo da Direcdo do Centro de Educag¢do da Universidade Federal da
Paraiba. Foram distribuidos 75 questionarios contemplando todos os setores do locus de

investigacdo. Destes, tivemos o retorno de 68, mantendo o critério inicialmente escolhido de
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representacdo. Assim, por meio da aplicagdo de questionarios coletamos os dados junto aos
servidores do CE, buscando obtermos informagdes necessarias com vistas aos objetivos

propostos.

O questionario da pesquisa foi composto de quatro partes. A primeira, referente ao
perfil dos participantes levando-se em consideracdo: sexo, estado civil/filhos, faixa etdria,
grau de escolaridade, renda familiar, forma e ano de ingresso no servigo publico; a segunda
parte foi composta de questdes abertas referentes as agdes desenvolvidas pelo servidor; na
terceira foram elencadas questdes, com itens afirmativos e negativos concernentes a
realizacdo/valorizagdo profissional e a quarta parte foi composta de perguntas atinentes aos

fatores motivadores/desmotivadores.

Assim, de posse dos dados, procedemos a analise descritiva das informacdes
coletadas. Reafirmamos que os dados da pesquisa e sua analise estdo apresentados no quinto
capitulo, utilizando-se graficos e quadros, com analise também fundamentada no referencial

teorico e metodologico, respeitando o objetivo de estudo.

4.1 Universo da Pesquisa

A pesquisa foi desenvolvida no Centro de Educagdo da Universidade Federal da
Paraiba, CAMPUS I, da Cidade de Jodo Pessoa-PB, onde investigamos a motivagdo dos
servidores do CE, fazendo associagdes pessoais, funcionais e institucionais com as atividades

que exercem e os setores onde estao inseridos.

Desse modo, e, seguindo o pressuposto, para um melhor entendimento do trabalho
desenvolvido, passaremos a apresentar a contextualiza¢do histérica-estrutural do /dcus dessa
pesquisa. Os sujeitos da pesquisa foram representados por uma amostra de 68 servidores
técnico-administrativos do quadro efetivo do Centro de Educacdo da Universidade Federal da

Paraiba.
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4.1. 1 'Caracteriza¢io da institui¢io — Centro de Educacio antes e pés-Reuni

Esta contextualiza¢do tem como fim ultimo, apresentar os locus que abriga 0s
servidores sujeitos da nossa pesquisa. Para tanto, passaremos a apresentar o levantamento

Historico-Estrutural do Centro de Educagao.

O Centro de Educacdo ¢ uma unidade de ensino integrante da Universidade Federal
da Paraiba, que compde o quadro das Universidades Federais Publicas, estatais e gratuitas
brasileiras. Em seus primordios (1960 - 1978), com a federalizagio da Universidade da
Paraiba, transformada em Universidade Federal da Paraiba, funcionou como Departamento do
Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas, vindo a tornar-se unidade auténoma em 1979. Orgio
Setorial, com fungdes deliberativas e executivas, em nivel intermediario de administracao. O
Seu Regimento foi aprovado pelo Conselho Universitario, conforme Resolucdo n°® 72/1979, de
23.02.1979 e pelo Conselho Superior de Ensino, Pesquisa e Extensao — CONSEPE, em sua
reunido de 14.02.1979. Na década de 1970 era integrado pelas coordenagdes do Curso de
Licenciatura em Pedagogia - Presencial e do Curso de Mestrado em Educacdo, criado pela
Resolugdo 81/97 do CONSEPE e revogada pela Resolugao 35/2002 do mesmo 6rgio e a
Resolugao 02/2002 do CONSUNI, que autoriza a criacdo do nivel de Doutorado no Curso de

Pés-Graduacao stricto Sensu em Educagao.

Em 1999, Sua estrutura administrativa estava constituida da seguinte forma: no
ambito deliberativo, era composto pelo Conselho de Centro, Departamentos: Fundamentacao
da Educagdo, Metodologia da Educagdao e Habilitagdes Pedagogicas, Colegiado do Curso de
Pedagogia e Colegiado do Curso de Mestrado em Educacdo. J4 no ambito executivo
constituia-se pela Diretoria de Centro, Chefias de Departamentos; Coordenagdes dos Cursos

de Licenciatura em Pedagogia — Presencial e de P6s-Graduagado stricto e lato sensu.

! Ressaltamos que este levantamento sobre a Contextualizacio Histérica-Estrutural do Centro de Educacio,
foi realizado pelas alunas do Mestrado Profissional em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliagdo da Educagdo
Superior, Edseuda Pereira Marques Araujo ¢ Maria do Rozario Fonseca Azevedo, tendo como fim ultimo a
utilizagdo do mesmo em suas Dissertacdes de Mestrado. (Devido o 16cus das duas dissertagdes ser o mesmo, de
comum acordo, este levantamento podera ser utilizado em parte ou na sua integra nas duas dissertacdes).
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A partir de 2007, com a implantagio do REUNI?, na gestdo dos Professores Otavio
Machado Lopes de Mendonga e Marisete Fernandes de Lima, houve um crescimento no

numero de cursos, tanto de graduag¢ao quanto de pds-graduagao.

Com base nas politicas de governo, o REUNI, uma das a¢des que integram o Plano
de Desenvolvimento da Educacdo (PDE), foi instituido pelo Decreto n® 6.096, de 24 de abril
de 2007, visando a expansdo da oferta de vagas e o reordenamento da ocupagdo dos espagos
fisicos das Instituicdes. Desse modo, os gestores do Centro de Educacdo, acima citados, por
meio do Plano de Desenvolvimento Institucional do Centro de Educagdao — PDI/CE — 2008-
2012, apresentaram ¢ defenderam a criacdo de novos cursos, bem como a edificacdo de
prédios novos para alocagdo das Coordenacdes e Departamentos dos cursos recém-criados,
funcionando hoje, com seis cursos de graduagdo, a saber: Licenciatura em Pedagogia
Presencial e a Distancia - EAD; Licenciatura em Pedagogia com area de aprofundamento em
Educacao do Campo; Licenciatura e Bacharelado em Ciéncias das Religides; Licenciatura a

Distancia em Ciéncias Naturais; Bacharelado em Psicopedagogia.

A Pos-Graduagdo stricto sensu, também foi expandida com a oferta de novos cursos
de mestrado e conta hoje, em carater regular, com quatro cursos de mestrado e dois de
doutorado, a saber: Mestrado e Doutorado em Educacao — PPGE; Mestrado e Doutorado em
Ciéncias das Religides-PPGCR; Mestrado Profissional em Gestdo das Organizagdes
Aprendestes - MPGOA e Mestrado em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educacao
Superior - MPPGAV.

J4 na modalidade /ato sensu, o Centro de Educacao, ja ofereceu cursos voltados para
a formagdo de especialistas na area da Educacdo, quais sejam: Especializagdo em Educacao

Basica; Especializacdo em Educacdo e Movimentos Sociais; Especializagdo em Educagio

2REUNI - Programa de Apoio a Planos de Reestruturagio e Expansio das Universidades Federais. A expansdo do ensino
superior conta com o Programa de Apoio a Planos de Reestruturagdo ¢ Expansdo das Universidades Federais
(Reuni), que busca ampliar o acesso ¢ a permanéncia na educacdo superior. A meta ¢ dobrar o nimero de alunos
nos cursos de graduacdo em dez anos, a partir de 2008, e permitir o ingresso de 680 mil alunos a mais nos cursos
de graduagdo. Para alcangar o objetivo, todas as universidades federais aderiram ao programa e apresentaram ao
ministério planos de reestruturacdo, de acordo com a orientacdo do Reuni. As a¢des preveem, além do aumento
de vagas, medidas como a ampliagdo ou abertura de cursos noturnos, o aumento do nmumero de alunos por
professor, a reducdo do custo por aluno, a flexibilizagdo de curriculos ¢ o combate a evasdo. Fonte:
http://portal.mec.gov.br/reuni-sp-93318841.
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Popular; Especializagdo em Supervisdo e Orientacio Educacional; Especializagdo em
Pesquisa Educacional; Especializagdio em Sexualidade Humana; Especializacdo em
Administragdo da Educagdo; Especializacio em Novas Tecnologias na Educagdo; Curso de
Especializacdo em Gestdo Escolar aprovado pela Resolugdo 54/2011 do CONSEPE; Curso de
Especializacdo em Gestdo Pedagogica, aprovado pela Resolucdo 53/2011 do CONSEPE;
Curso de Especializagdo em Supervisdo e Orientacdo Educacional, aprovado pela Resolugao
10/2003; Curso de Especializacdo em Educacdao Popular, aprovado pela Resolugdo 07/96;
Curso de Especializacio em Psicopedagogia, aprovado pela Resolu¢do 32/2003 do
CONSEPE; Curso de Especializagdo em Educagdo Bésica, aprovado pela Resolugdo 15/99 do
CONSEPE; Curso de Especializacdio em Novas Tecnologias na Educagdo, aprovado pela
Resolugdo 19/98 do CONSEPE; Curso de Especializacdo em Psicologia Educacional e da
Aprendizagem, aprovado pela Resolucao 32/99 do CONSEPE e Curso de Especializacdo em
Educacao Infantil, aprovado pela Resolug¢do 28/1999 do CONSEPE, entre outros.

Segundo o seu Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI/2014-2018, o Centro
de Educacao, tem como missdo precipua, realizar atividades de ensino, pesquisa, extensao e
producao cientifica em educagdo e areas correlatas, e, como missdes complementares,
subsidiar o planejamento participativo da vida académica e administrativa da Instituicdo;
contribuir para o progresso cientifico, tecnoldgico, socioeconémico e cultural, visando o
desenvolvimento sustentavel em niveis local, regional e nacional e, exercer relagdo harmdnica
com a sociedade, com vistas ao pleno exercicio da cidadania. Sua visdo de futuro Institucional
¢ contribuir para a melhoria de qualidade de vida adequada as multiplas transformacdes e

demandas da sociedade, que emergiram com da atual conjuntura globalizada.

Suas diretrizes e seus fins visam a integragdo da Universidade-sociedade, ao
desenvolvimento académico-cientifico, a melhoria nas condi¢des basicas de funcionamento-
modernizagdo do aparelho educacional local e ao aprimoramento da democracia institucional

e social sob o bindmio inclusao-equidade.

Conforme os Planos de Desenvolvimento Institucional do Centro de Educagdo —
PDI/CE/2005-2008, PDI/CE/2008-2012 ¢ PDI/CE/2014-2018, seus fins € sua missdo remetem
aos objetivos que visam a expansio, modernizacao e elevagdo da qualidade do ensino, a saber:
ampliar e otimizar a pesquisa ¢ a producdo académica no ambito da educacao com enfoque

transdisciplinar; consolidar e fortalecer a extensao, ampliar o desenvolvimento do sistema de
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tecnologia da informacdo e de comunicacdo; promover mais integragdo com a sociedade
visando o desenvolvimento socioecondmico e cultural, tanto regional, quanto nacional;
implantar uma nova estrutura organizacional e académico-administrativo; implantar um novo
e mais eficiente modelo de gestdo institucional; realizar a recuperagdo, complementar e
modernizar a infraestrutura do Centro; melhorar a qualidade, uso e distribuigdo dos servigos
basicos; aumentar os quadros de pessoal docente e técnico-administrativo ¢ melhorar os seus
niveis de qualidade académica e Profissional e implantar novos Estatutos e Regimentos

Internos (Estatuinte), isto €, os gestores devem governar de forma democratica.

e Condicionadores Geradores da Atual Estrutura do Centro de Educac¢ao

Em se tratando de uma Unidade Gestora, o Centro de Educagdo tem sua estrutura
composta pela Direcdo de Centro, exercida por dois professores, que ocupam o cargo de
Diretor e Vice-Diretor, aos quais compete o exercicio da gestdo administrativa, pedagogica e
financeira da Unidade, por um periodo de quatro anos, historicamente exercida pelos
professores: Ivanildo Coelho de Holanda e José Soares, no periodo de 20/12/1978 a
12/12/1980; Jamaci da Costa Almeida e Jodo Correia Lins Filho, no periodo de 13/12/1980 a
05/01/1985;José Soares e Auta de Sousa Costa, no periodo de 06/01/1985 a 27/01/1989;
Damiao Ramos Cavalcanti e Ivone de Barros Vitta, no periodo de 28/01/1989 a 26/01/1993;
Onelice Medeiros Borges e Anedite Almeida de Freitas, no periodo de 26/01/1993 a
26/01/1997; Anedite Almeida de Freitas e Roberto Jarry Richardson, no periodo de
27/01/1997 a 26/01/2005; Otavio Machado Lopes de Mendonca ¢ Marisete Fernandes de
Lima, no periodo de 27/01/2005 a 27/01/2009; Otavio Machado Lopes de Mendonga e
Wilson Honorato Aragao, no periodo de 26/01/2009 a 24/01/2013; Wilson Honorato Aragao e
Marisete Fernandes de Lima, no periodo de 25/01/2013 a 25/01/2017; Atualmente Wilson
Honorato Aragdo e Swamy de Paula Lima Soares, eleitos para o periodo de 25/01/2017 a

25/01/2021.

Na perspectiva de uma gestdo democratica o Conselho de Centro desde sua criacao
tem como Orgdo Superior, o Conselho de Centro que exerce fungdes consultiva, normativa e
deliberativa de questdes que extrapolam as decisdes exclusivamente da Dire¢ao. O Conselho

de Centro ¢ composto pelo Diretor e Vice-Diretor, respectivamente, Presidente e Vice-
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Presidente, pelos Chefes de Departamento e Coordenadores de Cursos de Graduagdo e Pos-
Graduacgdo, por uma representacdo do Pessoal Discente dos Centros Académicos de cada

Curso e um representante dos técnico-administrativos lotados no Centro.

Constituiram e constituem 0rgdos e servicos que integravam e integram a estrutura
do CE, observando historicamente da sua criagdo ao quadro atual, a saber: a Secretaria Geral
do Centro de Educacfo, que ¢ um setor cuja atribui¢ao principal é apoiar a Dire¢do em todos
os atos administrativos. Temos ainda as seguintes Assessorias da Dire¢do do Centro de
Educacido: Po6s-Graduagdo e Pesquisa, Graduagdo, Extensdo, Juridica, Administracao,
Comunicacao. Estas Assessorias tém como atribui¢des: assessorar a Dire¢do do CE, no que
diz respeito a atividades de ensino, pesquisa ¢ extensdo; atos administrativos; elaboragdo de
minutas de resolugdes, pareceres e outros documentos expedidos pela dire¢do; divulgacao de
eventos.

A parte administrativa ainda se encontra dividida entre Departamentos,
Coordenagdes e Setores Técnico-administrativos. Os Departamentos pertencentes ao Centro
de Educacdo sdo: Fundamenta¢do da Educac¢do - DFE, Metodologia da Educacdo - DME,
Habilitagdes Pedagogicas - DHP, Educag¢do do Campo - DEC, Ciéncias das Religides- DCR e
Psicopedagogia - DPp. Estes setores sdo responsaveis pelas disciplinas oferecidas aos
respectivos departamentos e os professores, além de exercer a docéncia, desenvolvem
atividades de pesquisa e extensdo. Ja as Coordenacdes dos Cursos acima citados e de
responsabilidade do Centro de Educacdo, sdao responsaveis por todas as atividades

relacionadas a vida académica dos discentes do ingresso a colagdo de grau.

J& os Setores Técnico-administrativos, encontram-se distribuidos da seguinte forma:
Setor de Gestao de Pessoas: Este setor ¢ responsavel pelo atendimento aos servidores do
Centro de Educagdo, no que diz respeito a vida funcional: frequéncia, afastamento para gozo
de férias, licenga especial, licenga médica, e tudo mais que diz respeito a vida funcional de
cada servidor lotado no CE/UFPB; O Setor de Informatica, compete a essa Assessoria tornar
a informatica acessivel a alunos, professores, funcionarios e aos setores do CE, com a
finalidade de utilizar com eficacia esta importante ferramenta de trabalho e de acesso ao
conhecimento; A Biblioteca Setorial, denominada “Biblioteca Professora Valneide Maria de
Almeida Fernandes”, criada na gestdo do Professor Damido Ramos Cavalcanti, pela Portaria
de n° 02/89/GD, com funcionamento no prédio do ambiente dos professores do CE, esta

diretamente ligada a Dire¢do do Centro de Educagdo com as seguintes atribuigdes:
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proporcionar aos docentes, discentes e funcionarios um ambiente adequado ao estudo e a
pesquisa; propiciar a alunos e pesquisadores do CE uma sala de leitura, proxima ao seu
ambiente de estudo; facilitar o acesso de alunos e professores as pesquisas existentes na
Biblioteca, principalmente na area de Educagdao, e sobre elas fornecer informagdes;
Almoxarifado Setorial — Tem como atribui¢do prover o Centro de Educacao de materiais de
consumo e permanente, adquiridos com recursos da Unido; Setor de Contabilidade e
Financas, tem como atribuigdes controlar os recursos financeiros provenientes do Tesouro
Nacional destinados ao CE; Setor de Arquivo e Documentacio, destina-se a0 arquivamento

e a preservagao da memoria do Centro de Educacao;

Fazem parte ainda, dessa estrutura os Setores Académicos, distribuidos como
seguem: Forum de Debates do Centro de Educacao, este Forum foi criado em 1998, pela
Resolucao n°® 002/1999 do Conselho de Centro, com vistas a organizacdo e realiza¢do de

eventos que possibilitem amplo debate sobre questdes educacionais;-(desativado).

Nicleo de Educacdo Especial, NEDESP: criado pela Resolu¢do n° 06/90 do
CONSEPE, de 17 de maio de 1990 e regulamentado pela Resolugdo 02/98 do CONSUNIL
Tem como atribui¢des: organizar, planejar, apoiar, elaborar e executar, de forma articulada
com o0 ensino, programas e projetos de pesquisa e extensdo, na area de Educagdo Especial,
destinados a docentes e discentes da UFPB e a comunidade em geral; servir de campo de
investigacdo cientifica para professores de areas afins, alunos egressos da disciplina Educagao
de Excepcionais e outros; promover o aperfeicoamento na area de Educagdo Especial; prestar
servigos técnico-profissionais a comunidade, em agdo conjunta com os demais 6rgdos da
UFPB; prestar atendimento psicopedagogico a portadores de disturbios de aprendizagem e de
deficiéncias auditivas, visuais e mentais; desenvolver programas de prevencdo a

excepcionalidade, por meio de cursos, palestras, simpdsios, seminarios, etc.

Nicleo Interdisciplinar de Pesquisa e Acdo sobre Mulher e Relacdo de Sexo e
Género, NIPAM: criado pela Resolucao n° 10/2003 do CONSUNI, de 18 de setembro de
2003. E uma Unidade suplementar, subordinado ao Centro de Educagdo, 6rgdo de apoio ao
Ensino de Graduacao e P6s-Graduagdo e tem como atribuigdes contribuir para formacao de e
uma consciéncia critica acerca das relagcdes de sexo e gé€nero; estimular e realizar pesquisas
interdisciplinares sobre a condi¢do feminina e masculina e as relacdes de género; desenvolver

ensino sobre a temdtica das relacdes de sexo e género, através da promocdo de cursos,
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seminarios, oficinas e outras atividades afins, em colaboragdo com demais unidades de ensino,
pesquisa ou extensdao da Graduagdo ou da Pds-Graduacdo da UFPB, assim como com outras

institui¢des afins, entre outros. (Resolugdo n® 10/2003 — CONSUNI).

Nicleo de Estudos e Pesquisa sobre Crianca — NUPEC: Em funcionamento desde
2002 e regulamentado em 2017 aguardando resolugdo. Vinculado ao Programa de Pos-
Graduagdo em Educac¢do, do Centro de Educacdo, da Universidade Federal da Paraiba. Seu
objetivo principal ¢ desenvolver atividades de pesquisa, de ensino e de formagdo de recursos

humanos em nivel de graduacdo e de pds-graduagdo, na area especifica de Educacgao Infantil.

Nicleo de Educacio Emocional — NEEMOC: Criado pela Resolugio
06/2017/CONSUNI, vinculado ao Centro de Educacdo visa incentivar a realizacdo pessoal,
dentro de um contexto social, na qual as normas sao elaboradas a partir do proprio reflexo dos

envolvidos, a partir da propria individualidade de cada um.

Nicleo de Estudos e Pesquisas em Educacio e Sociedade - NEPES: Criado pela
Resolucao 033/2013 do CONSUNI. Vinculado ao Centro de Educacao/UFPB, ¢ um 6rgao
suplementar de carater multidisciplinar que tem como objetivo subsidiar a produgdo de
conhecimento na area da Educacdo e tem por objetivos: produzir conhecimentos na area de
Educacdo; fornecer contribui¢des tedrico-metodoldgicas aos alunos de graduacdo e pos-
graduacdo, numa perspectiva qualitativa e quantitativa de pesquisa; promover e fomentar a
diversidade na formagdo de seus pesquisadores; divulgar o resultado sobre estudos e
pesquisas realizados; contribuir com os processos de formacao, interven¢do e transformagao

da/na realidade social, educacional e cultural.

Niucleo de Educaciao de Jovens e Adultos do Ensino Médio — NEJAEM: Criado
como Nucleo de Educacdo Supletiva — NES, mediante o Convénio n°® 073/93, de 20 de abril
de 1993, firmado com a Secretaria de Educagdo do Estado da Paraiba. Hoje ¢ chamado de
NEJAEM e ¢ destinado ao atendimento de funcionarios da UFPB, seus filhos, assim como de
adolescentes e adultos das comunidades circunvizinhas. Tem por finalidade ministrar Cursos
Supletivo como forma compensatoria. O referido Curso ¢ ministrado por professores
portadores de qualificagdo profissional em areas especificas e conta com a cooperagdo de
outros Centros do Campus I ¢ da Coordenagao de Jovens e Adultos da Secretaria de Educagao

e Cultura do Estado da Paraiba e do Municipio de Jodo Pessoa. Agrega o setor de
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Alfabetizagdo — SALF, que tem como compromisso de efetivamente contribuir para o
desenvolvimento da comunidade, no que se refere a Educacdo e tem como objetivo

desenvolver atividades de Ensino, pesquisa e extensdo na area de alfabetizagao.

Coordenaciao de Educacao a Distancia, instituido com base na Resolu¢ao 001/94
do Conselho de Centro do CE, esta Coordenagdo tem como objetivo propicia mais uma
alternativa de ensino, mediante a oferta de Cursos de Especializacdo, atualizagdo e
aperfeigoamento, na area de Educagdo a Distancia. Destinado ao profissional de educagao em
exercicio, evidenciado a viabilidade do ensino a distancia e contribuido para a ampliacao de

oportunidades educacionais no interior e na capital do Estado-(desativado).

Escola de Educacido Basica — EEBAS, foi criada como Creche-Escola pela
Resolucdo do CONSUNI de n°® 05/97 e transformada em EEBAS em 27 de abril de 2010, pela
Resolugao n® 06/2010 do CONSUNI, que autoriza a criagdo da Escola de Educagdo Bésica,
nos niveis de Educagdo Infantil, Ensino Fundamental e Ensino Médio do Centro de Educagio,
Campus I, da UFPB, vincula ao Departamento de Educagdo Bésica- DEB, como parte
integrante do Centro de Educacdo. A luz da publicacdo: Construindo Caminhos na Educacao,
dos 20 anos do Centro de Educacdo (1999), essa Escola destina-se ao atendimento dos filhos
de funcionarios (30%), discentes (20%) e docentes (15%) do Campus I, bem como filhos de
moradores de comunidades circunvizinhas (35%). Tem como objetivos: promover o
crescimento harmonioso e integral da crianca, mediante o desenvolvimento de praticas
psicopedagogicas que valorizem o seu desenvolvimento cognitivo, psicossocial e motor;

propiciar campo de estudo e pesquisa a profissionais e estagiarios da UFPB.

Coordenaciio das Praticas de Ensino, vinculada ao Departamento de Metodologia
da Educacdo — DME. Criada com o objetivo de articular as Praticas de Ensino dos diversos
Cursos de Licenciatura do Campus I; promover o intercdmbio de experiéncias ente os
diversos professores de Praticas de Ensino; acompanhar as atividades dos estagios
supervisionados, desenvolvidas pelos professores de Praticas de Ensino com seus alunos. —

(desativada).

Laboratorio de Tecnologia Educacional — LTE, vinculado ao Departamento de
Metodologia da Educacdo, criado em 1983 pelo Conselho de Centro como espaco de

producdo de material audiovisuais, realizagdo de oficinas pedagogicas e de estudos,
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relacionados a tecnologia educacional, para atendimento a professores e alunos do Centro de
Educacdo e dos diversos cursos de Licenciatura existentes na UFPB, com o objetivo de
otimizar o processo de ensino-aprendizagem, valendo-se de praticas pedagdgicas auxiliadas
pela producdo e utilizagdo de recursos didaticos audiovisuais que estimulem os niveis

cognitivos, afetivos e psicomotor do aprendiz; - (Desativado).

Laboratoério de Ciéncias Fisicas, Biologicas e Matematica — LABEC, vinculado
ao Departamento de Metodologia da Educacdo — DME, atende aos Cursos de Licenciatura do
Campus 1 e tem como objetivos: proporcionar condigdes para a realizacdo de atividades
experimentais com abordagens metodoldgicas modernas e eficientes; construir materiais
didaticos alternativos, para subsidiar o ensino de Ciéncias e de Matematica; favorecer a
realizagdo de feiras de Ciéncias; promover, mediante a realizagao de cursos de extensdo, o

intercambio entre professores de Ensino Fundamental e Médio.

Laboratorio de Educacido Ambiental e Reciclagem — LEAR, criado pela
Resolucao n® 002/99 do CE, vinculado ao Departamento de Fundamentagao da Educagao, o
LEAR tem como objetivos: desenvolver, junto aos docentes, discentes ¢ a comunidade, a¢des
voltadas para a problemdtica ambiental, mediante a realizacdo de eventos didaticos,
pedagogicos, técnico-cientificos e culturais; promover, por intermédio de suas atividades de
assessoria e consultoria, o envolvimento da comunidade com a problematica ambiental, com
vistas a constru¢do de uma mentalidade ambiental que estimule o desenvolvimento
sustentavel; estabelecer relagdes de parceria com a Rede Paraibana de Educagdo Ambiental, o
Forum Paraibano de Educacdo Ambiental ¢ demais orgdos publicos e privados que

desenvolvem agdes na area de educacao ambiental; - (desativado).

Laboratorio de Estudos e Praticas Pedagdgicas Interdisciplinares — LEPPI - Por
iniciativa do Departamento de Metodologia da Educacdo — DME, sua proposta foi delineada
em 2009 e efetivada em 31 de agosto de 2017, com sua inauguracdo em espaco proprio, no 1°
andar do 2° bloco do Centro de Educagdo, tem por objetivo desenvolver agdes de ensino,
pesquisa e extensdo interdisciplinares voltadas a formacao académica dos cursos do Centro de
Educacdo. Busca, ainda, integrar docentes pesquisadores, graduandos e professores da
Educacdao Infantil e do Ensino Fundamental em atividades relacionadas com a pratica
pedagdgica em diferentes areas: linguagem, matemadtica e tecnologias. As acdes do LEPPI

abrangem a oferta de cursos para estudantes de graduacdo e professores da rede publica de
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ensino; a producdo de materiais didaticos; a implementacdo de projetos de extensdo e de

pesquisa, bem como a produgdo e publicacdo de conhecimento cientifico.

Sala de Video, que passou a funcionar no mesmo local onde funcionou o LTE,
ambiente reservado para a exibi¢ao de filmes educativos, disponivel para uso da comunidade
do CE. Desativada na gestdo dos professores Otavio Machado de Mendonca ¢ Wilson

Honorato Aragao, devido a implantacdo definitiva do Setor de Informatica do CE.

e Quantitativo de Servidores Técnico-Administrativos.

De acordo com informagdes colhidas junto ao Setor de Gestao de Pessoas do Centro
de Educacao da Universidade Federal da Paraiba, atualmente o Centro de Educagdo conta

com 94 servidores técnico-administrativos.

Quanto aos Planos de Desenvolvimento Institucional do Centro de Educacao, o
ultimo a ser elaborado foi para o periodo compreendido entre 2014-2018, sendo considerado
um plano tanto especifico quanto amplo, vez que foi pensado para as subunidades existentes
neste Centro, mas ao mesmo tempo, contempla objetivos, metas ¢ agoes, voltadas para o
desenvolvimento socioecondmico e cultural da comunidade, da Paraiba, do Nordeste e do

Brasil.
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5. RESULTADO E DISCUSSAO

A coleta de dados foi realizada entre os meses de outubro de 2017 a janeiro de 2018,
com o uso do instrumento questionario. Optamos por trabalhar com uma parcela de 75
servidores técnico-administrativos de maneira a contemplar todos os setores do Centro de
Educacao. Dos 75 questionarios distribuidos, um total de 68 foi respondido e devolvido para a
devida andlise. Comegamos a coleta de dados, distribuindo com os sujeitos da pesquisa, o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE, o questionario que continha vinte e
uma questdes elaboradas intencionalmente, com uma apresentacio sobre os objetivos a serem
alcangados, e, dividido em quatro partes contendo: o perfil, as agdes desenvolvidas, a
realizagdo/valorizagdo profissional e os fatores motivacionais/fatores desmotivacionais dos
sujeitos da pesquisa. Tudo, com a intencdo de obter respostas aos objetivos propostos de
forma que nos permitiu conhecer os fatores que possibilitam a motivagdo dos servidores
técnico-administrativos do Centro de Educa¢dao da Universidade Federal da Paraiba, no
desempenho de suas atividades. A seguir, apresentaremos os resultados e a analise em

conformidade com a estrutura do questionario aplicado.

Parte I - Perfil dos sujeitos.

Inicialmente detectamos que 62% dos respondentes sdo do sexo feminino, enquanto

38% sdo do sexo masculino, expresso no Grafico 1.

Grafico 1
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Ao analisarmos os questionarios distribuidos aos respondentes, constatamos que a
primeira questdo, que indagou sobre o sexo dos sujeitos respondentes, os dados indicaram que
haver predominancia do sexo feminino exercendo a fun¢dao de técnico-administrativo no

quadro permanente de servidores do Centro de Educacao.

No tocante a faixa etdria, apos as analises, constatamos que 4% estdo inseridos na
faixa de idade até 25 anos; 18% com idade entre 25 e 30 anos; 19% com idade entre 31 e 40

anos; 4% com idade entre 41 e 50 anos e, mais da metade, 55%, com idade acima de 51 anos.

Grafico 2
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Em relagdo a segunda questdo, constantes no Grafico 2, relativo a faixa etaria dos
respondentes, verificamos que a maioria dos respondentes 55% encontra-se na faixa acima de 51 anos.
Portanto, podermos deduzir que em curto espaco de tempo havera um nimero consideravel de
servidores técnico-administrativos em tempo de requerer a aposentadoria e, por conseguinte, SUpomos

que novos servidores passardo a integrar o quadro de pessoal do Centro de Educacio.

Em relagdo ao estado civil dos sujeitos, encontramos os seguintes resultados: 32%

sdo solteiros; 51% casados; 13% separados ou divorciados € 4% viuvos.
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Na terceira questdo, indagamos sobre o estado civil dos respondentes, onde se
confirmou a maior concentragdo daqueles que responderam ser casados, correspondendo a
51%. O percentual de solteiros foi 32% e divorciados 15%, enquanto a menor faixa esta entre

0s villvos com uma percentagem de 2%.

Quando indagados sobre a existéncia de filhos, 66% responderam que tem filhos e
34% respondeu que ndo tem filhos.

Em relacdo a escolaridade/formagdo académica, tivemos os seguintes resultados:
61,76% afirmou ter P6s-Graduagdo, 19,11% respondeu ser Graduado, 8,82% respondeu que

tem Ensino Superior Incompleto e 4,41% respondeu que tem Ensino Médio Completo.
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto a pergunta expressa na questdo cinco, afirmativas constantes no Grafico 3,
concernente ao grau de instru¢do dos sujeitos entrevistados, a maioria, 61,76 % afirmou ser
pos-graduado, enquanto 1,47%, dos servidores técnico-administrativos ainda nao concluiu o
ensino médio e, 1,47% nao concluiu o ensino fundamental. Desse modo, constatamos haver
um contingente consideravel de servidores com conhecimento e formacdo suficientes para
exercerem com qualidade, eficiéncia e eficacia as fungdes que lhes sdo atribuidas, de acordo
com o Regimento do Centro de Educagdo, Capitulo IX, secdo II, Artigos 39 a 44, que tratam
sobre competéncias e habilidades a serem desenvolvidas por tais servidores. Apesar dos

resultados obtidos, observamos que a formagdo ndo estd, necessariamente, vinculada as
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atividades executadas pelos servidores que, em sua maioria, exercem fung¢des semelhantes

independente do seu grau de instrucao.

Como observado, a maioria deles, 61,76 % possui pés-graduagdo, 19,11 % tem nivel
superior, 8,82 % superior incompleto, 4,41 % com o ensino médio, 1,47% com ensino médio
incompleto, 2,94 % com o ensino fundamental ¢ 1,47% com ensino fundamental incompleto.
Percebemos, portanto, um bom percentual de respondentes com formacao em nivel de pds-
graduacdo, o que resulta pensar estratégias diversas no campo da qualificacdo destes
servidores. Paradoxalmente, quatro servidores do Centro de Educagdo ndo tém a escolaridade
basica completa. H4 se perguntar, em termos de qualificagdo e motivagdo destes profissionais,
que tipo de agdes (inclusive ligadas ao estimulo a formag¢ao) poderiam ser desenvolvidas com

vistas a reversao deste quadro.

Indagamos ainda sobre a renda familiar dos entrevistados e obtivemos as seguintes
percentagens: a maioria, 46%, respondeu que recebe entre 5 e 6 salarios minimos, 29% recebe

entre 3 a 4 salarios e 25% recebe saldrios menores, expresso no Grafico 4.

Grafico 4

Renda Familiar

[ Entre 3 e 4 salarios minimos [J Entre 5 e 6 salarios minimos [| Outros

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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No que tange a questo seis, referente a renda familiar, os resultados indicaram que a
maioria, 46%, dos respondentes tem renda familiar entre 5 e 6 salarios minimos, o que € um
dado bastante relevante se considerarmos que a metade da populagdo brasileira sobrevive com
menos de um salario minimo, segundo pesquisa do Instituto Brasileiro de Geografia e

Estatisitca-IBGE, publicado no DOU do dia 27 de novembro de 2017.

O Grafico 5, que expressa o ano de ingresso no Centro de Educagdo, tivemos os
seguintes percentuais: 16% ingressaram no periodo de 1978 a 1990; 27%, ingressou no
periodo compreendido entre 1991 a 2000; 18%, ingressou no periodo de 2001 a 2010 e, a
maioria, correspondente a 39% dos sujeitos respondentes, ingressaram no periodo

compreendido entre 2011 a 2017.

Grafico 5

Ano de Ingresso no Centro de Educacgao

16%

39%

27%

18%

[0 De 1978 a 1990 [ De 1991 a 2000 1 De 2001 a 2010 [ De 2011 a 2017

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto a questdo referente a forma de ingresso no CE se deu das seguintes formas:
45% por concurso publico, 17% por indicagdo, 18% por redistribui¢do, 8%, por remocgao e
12% por transferéncia. Com esse resultado atingimos a um dos objetivos da pesquisa no tange

a caracterizacdo do perfil dos servidores técnico-administrativos do Centro de Educagio.
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Grafico 6

Forma de Ingresso no Centro de Educagao

[ Concurso Publico [J Indicagfo [[] Redistribuicdo [ Remogdo [ Transferéncia

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Nas questdes sete e oito que tratam do ano de ingresso e da forma de ingresso no
Centro de Educagdo pelos servidores, sujeitos da pesquisa, ver-se que, embora a maioria, 45%,
afirmar ter ingressado por meio de concurso publico, ainda existe um pequeno percentual, de
servidores na ativa, que ingressaram quando da criagdo do Centro de Educagdo em 1979 e nos
1980 a 1987, época em que a contratagdo de servidores era realizada por indicagdo, uma vez
que a determinacdo da investidura em cargo publico, mediante aprovacdo prévia em concurso
publico, s6 passou a ocorrer a partir de 1988, com a promulgacdo da Constituicdo da

Republica Federativa do Brasil, constante em seu Art. 37, inciso II.

As questdes acima, que identificaram o perfil dos servidores técnico-administrativos
do Centro de Educacao, levou-nos a alcangar o segundo objetivo especifico desta pesquisa.

Parte II - Acoes Desenvolvidas

Dando continuidade, analisamos a II parte dos questionarios, apresentando os
resultados das respostas emitidas pelos sujeitos da pesquisa, relativas as agdes desenvolvidas

pelos Servidores Técnico-Administrativos do Centro de Educagao.
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As questdes nove a doze, estdo expressas nos Graficos 7 e 8 contendo as respostas
que obtiveram maior porcentagem, demonstrando assim, a satisfacao dos sujeitos da pesquisa

em relag@o ao setor onde prestam servigo.

Graficos 7

Gosta de Trabalhar no Setor

[J Sim [ Nao

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Na questdo nove, indagamos aos sujeitos da pesquisa, se 0s mesmos gostam de
trabalhar no setor onde prestam servigos. 97% dos sujeitos responderam que sim e 3%
respondeu que ndo. O que indica um elevado grau de satisfacdo dos servidores em relagdo ao

setor onde exercem suas atividades laborais.

J&4 na questdo dez, expressa no Grafico 8, perguntamos aos sujeitos da pesquisa, se
os mesmos gostariam de mudar de emprego. 85% dos sujeitos responderam que ndo gostaria
de mudar de emprego, enquanto 15% respondeu que gostaria sim de mudar de emprego,
dentre esse ultimo quantitativo 10,29% deixaria a Instituicdo em busca de melhores salarios,
2,94% visa atuar na docéncia e 1,47% pretende prestar servigo a area juridica. O maior

percentual nessa questdo reafirma a satisfacdo dos sujeitos respondentes.
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Grafico 8

Gostaria de Mudar de Emprego

85%

O SIM O NAO

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

J4 na questdo nove, Grafico 9, que indaga os sujeitos da pesquisa sobre o que mais
gostam no seu trabalho, foram emitidas diversas respostas e dentre as varias respostas a esta
questdo, destacamos as que obtiveram maior percentual, sendo que, 22% respondeu:
“Relacionamento e do convivio com os colegas de trabalho” e 18% afirma gostar de
“Trabalhar com o publico”, enquanto 50% do total dos respondentes, emitiram respostas
diversas. Dessa forma, fica evidente que metade dos servidores respondentes, demonstra

gostar do relacionamento e convivio com os colegas e de trabalhar com o publico.

Grafico 9

O Que Mais Gosta no Seu Trabalho

22%

gl 18%

[ “Relacionamento e do convivio com os colegas de trabalho” [ “Trabalhar com o ptiblico” ['] Outras Respostas

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Na questdo doze, Grafico 10, perguntamos o que os sujeitos da pesquisa ndo gostam
no seu trabalho. Analisando as respostas, destacamos as trés mais citadas atingiram 44%
indica “a falta de recursos materiais, equipamentos ¢ inadequagdo da estrutura fisica”, 34%

“A falta de compromisso de alguns servidores” e 22%, “a burocracia”.

Grafico 10

O Que menos Gosta no Trabalho

[ ““a falta de recursos materiais, equipamentos e inadequacao da estrutura fisica”
[ ““A falta de compromisso de alguns servidores”
“a burocracia”

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Em seguida, passamos a analisar a questdo treze, Grafico 11, onde os respondentes
foram indagados se pensam em deixar o trabalho. Dentre as respostas dos sujeitos da pesquisa,
a mais citada alcancou o percentual de 78% de negatividade - “Nao” seguida da resposta

“Sim” com 22% das respostas computadas.

Grafico 11

Opiniao Sobre Deixar Esse Trabalho

78%

O SIM O NAO

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Considerando que 55% dos servidores respondentes estd com idade superior a 51

anos, supomos nao existir interesse da maioria em vislumbrar um novo emprego.
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Parte III - Realizaciao/valorizacao profissional

Na sequéncia, passamos a analisar as questdes, de quatorze a dezessete, constantes na

parte III dos questionarios, apresentando os resultados emitidos pelos sujeitos da pesquisa.

A questdo quatorze, expressa no Grafico 12, que indagou aos sujeitos da pesquisa se
0s mesmos estao satisfeitos com o seu cargo ou a sua fungdo, 92% dos sujeitos questionados

respondeu que sim, enquanto 8%, respondeu nao estar satisfeito com o cargo que ocupa.

Grafico 12

Nivel de Satisfagdo com o Cargo/Fung¢ao

8%

[ SATISFEITO [0 NAO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Na questao quinze, constante no Grafico 13, perguntamos se os sujeitos da pesquisa
se sentiam satisfeitos com o volume de atividades que realizam. Surpreendentemente, a
maioria, 94% dos sujeitos questionados, respondeu estar satisfeito com o volume de

atividades que realiza no seu cotidiano de trabalho e, somente 6% acusou insatisfagdo.
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Grafico 13

Nivel de Satisfagdao com o Volume de Atividades Realizadas

94%

[ SATISFEITO [0 NAO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Na questdo dezesseis, expressa no Grafico 14, indagamos se os sujeitos da pesquisa
consideram sua remuneragdo condizente com as atividades que desempenham. 92%

respondeu que sim e 8% respondeu que nao.

Grafico 14

A Remuneracao ¢ Condizente com as Atividades
Desempenhadas

O SIM ONAO

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Perguntamos na questdo dezessete, Grafico 15, aos sujeitos da pesquisa, se 0s
mesmos consideram que o seu trabalho ¢ valorizado ou reconhecido. 74% dos respondentes
afirmaram que o seu trabalho ¢ valorizado sim, ja 26% respondeu que ndo sente que o seu

trabalho seja valorizado.
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Grafico 15

Valorizagdo/Reconhecimento do Trabalho

[J Se sentem valorizados/reconhecidos [ Néo se sentem valorizados/reconhecidos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

J& na questdo dezoito, solicitamos aos sujeitos da pesquisa que enumerassem por
ordem de prioridades de 1 a 5, quem, na sua opinido, mais reconhece/valoriza o seu trabalho.
Analisando as respostas dos sujeitos da pesquisa, observamos que como prioridade 1, 29%
respondeu Direcao; 36% respondeu Chefias/Coordenadores; 39% respondeu Colegas; 32%
respondeu Alunos/alunas e, 18% respondeu pessoas de outros centros. Como prioridade 2,
20% respondeu Direcao; 24% respondeu Chefias/Coordenadores; 15% respondeu Colegas;
14% respondeu Alunos/alunas e, 11% respondeu pessoas de outros centros. Na prioridade
3, 12% respondeu Direcdo; 20% respondeu Chefias/Coordenadores; 24% respondeu
Colegas; 15% respondeu Alunos/alunas e, 6% respondeu Pessoas de outros centros. A
prioridade 4, 23% respondeu Direcdo; 9% respondeu Chefias/Coordenadores; 11%
respondeu colegas, 26% respondeu Alunos/alunas e, 14% respondeu pessoas de outros
centros. Na prioridade 5, 16% respondeu Direcdo; 11% respondeu
Chefias/Coordenadores; 11% respondeu Colegas; 13% respondeu Alunos/alunas ¢ , 51%

respondeu Pessoas de outros centros. Expressos nos Graficos 16, 17, 18, 19 ¢ 20.
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Grafico 16

Quem mais Reconhece/Valoriza o Trabalho do Serivodor do
Centro de Educagao - por ordem de prioridades de 1 a 5.
DIRECAO

[ Prioridade 1 [ Prioridade 2 Prioridade 3 [ Prioridade 4 [ Prioridade 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Grafico 17

Quem mais Reconhece/Valoriza o Trabalho do Serivodor do
Centro de Educacao - por ordem de prioridades de 1 a 5.
CHEFES E COORDENADORES

[ Prioridade 1 [ Prioridade 2 Prioridade 3 [ Prioridade 4 [ Prioridade 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Grafico 18

Quem mais Reconhece/Valoriza o Trabalho do Serivodor do
Centro de Educacao - por ordem de prioridades de 1 a 5.
COLEGAS

[ Prioridade 1 [ Prioridade 2 Prioridade 3 [ Prioridade 4 [] Prioridade 5
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Grafico 19

Quem mais Reconhece/Valoriza o Trabalho do Serivodor do
Centro de Educacao - por ordem de prioridadesde 1 a 5.
ALUNOS/ALUNAS

S/

[ Prioridade 1 [ Prioridade 2 Prioridade 3 [ Prioridade 4 [[] Prioridade 5
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Grafico 20

Quem mais Reconhece/Valoriza o Trabalho do Serivodor do
Centro de Educacao - por ordem de prioridades de 1 a 5.
PESSOAS DE OUTROS CENTROS

51%

[ Prioridade 1 [ Prioridade 2 [ Prioridade 3 [ Prioridade 4 [] Prioridade 5

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Analisando as respostas as perguntas que trata da percep¢do de quem mais prioriza
seus trabalho, os sujeitos pesquisados percebem que sao os seus pares que mais reconhecem e
valorizam o seu trabalho. Em contrapartida os respondentes dispensam menor prioridade as

pessoas de outros Centros no tocante ao reconhecimento e valorizagdo do seu trabalho.

De acordo com a Teoria dos Dois Fatores, o reconhecimento e a valorizagdo do
trabalho sdo fatores motivacionais intrinsecos. Ja na visdo de Maslow o reconhecimento e

valorizacdo induzem a estima do individuo.

Parte IV - Fatores motivacionais/fatores desmotivadores

Na sequéncia, passamos a analisar as questdes dezenove a vinte e um, constante na
parte IV do questionario, apresentando os resultados emitidos pelos sujeitos da pesquisa,

como segue’.

3 Destacamos que os respondentes poderiam escolher mais de um fator de motivagdo e desmotivagdo, o que
explica o fato da soma dos percentuais ndo equivaler a 100%.
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Na questdo dezenove, Grafico 21, indagamos sobre quais os fatores que provocam
motivagdo para o desempenho do seu trabalho. Dentre as respostas emitidas, as mais citadas
foram em relacao ao reconhecimento ou valorizacdo do seu trabalho; bom relacionamento
com os colegas; poder servir ao publico; o saldrio; carga horaria de trabalho reduzida; e o

ambiente de trabalho harmonioso.

Acerca do reconhecimento, Davis; Newstrom (1996) o consideram o beneficio
especial, pois ¢ extremamente valioso para o empregado, uma vez que representa maior
significado social e psicologico. As atitudes e os fatores que demonstram o reconhecimento e
valorizacdo das pessoas na organizagdo segundo esses mesmos autores podem ser: elogios,
recompensas ¢ premiagoes, salarios compativeis, promog¢ao da participacao dos funcionarios
nas decisoes e lucros. Essas atitudes sdo o combustivel para a produtividade e sem elas, a

equipe diminui o desempenho e enfraquece sua contribui¢do nos processos.

Grafico 21
Fatores que Provocam Motivagao para o Desempenho do
Trabalho
34.84
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[0 Remunerac@o/salario

[ Carga Horéria de Trabalho reduzida

B Ambiente de trablaho harmonioso

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Na questdo vinte, solicitamos que os sujeitos da pesquisa citassem os principais fatores
que, no cotidiano do seu trabalho geram a desmotivagdo. Analisando as respostas emitidas a
essa questdo, selecionamos as mais citadas, que foram: “o descompromisso com 0 Servigo
publico, falta de qualidade no atendimento, ndo cumprimento das atividades e agdes no
ambito do trabalho; a falta de compromisso dos usuarios do servigo sobre as normas que eles
devem seguir; Falta de ética dos colegas de trabalho; falta de compromisso com o trabalho;
falta de cooperagdo dos colegas de trabalho; acervo desatualizado; falta de material de
trabalho no dia-a-dia; Servidores que ndo cumprem com suas obrigacdes; a falta de interesse
de alguns colegas de cumprir com suas atividades; Falta de material para execucdo das
atividades, equipamentos com defeito, colegas descompromissados, desrespeito com o
usuario, falta de compromisso com as atividades que devem ser realizadas, entre outros; Lidar
com servidores desmotivados, pouco interessados ou mal capacitados; No momento somente
desvalorizag¢ao salarial; Nada em mim me desmotiva; O que falta ¢ aumento no salario e

Gostaria de mudar de emprego porque o saldrio ¢ insuficiente e, também quero uma

realizagdo profissional”.

Grafico 22

Fatores que Provocam Desmotivagao para o Desempenho do
Trabalho
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[0 Falta de organizagdo
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[ Falta de ética
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W Excesso de burocracia no servigo publico
[0 Falta ou escassez de servidores em alguns setores do CE
[J Falta de informagao
[ Falta de assiduidade de alguns servidores
M Falta de colegismo/relacionamento

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Por ultimo, na questdo vinte e um, solicitamos aos sujeitos da pesquisa, enquanto
servidor publico, que expressassem o que achavam que a gestdo do Centro de Educagdo
poderia fazer para melhorar o comportamento motivacional dos servidores lotados nos setores
pertencentes a esta Unidade. Dos 68 sujeitos, 57 se dispuseram a responder, enquanto 11 se
abstiveram. Desse modo, optamos por considerar, na integra, as sugestdes emitidas a questao
referente ao que a gestdio do Centro de Educacdo poderia fazer para melhorar o
comportamento motivacional dos seus servidores técnico-administrativos, por entendermos
que dentre estas, existem indicativos claros de melhoria no comportamento motivacional e,
que, assim explicitas poderdo ser paulatinamente atendidas ou postas em pratica pelos atuais e
futuros gestores dos diversos setores da Unidade de Ensino. Na sequéncia, para um melhor
entendimento, sistematizamos e colocamos em quadro todas as resposta dos sujeitos
respondentes emitidas a essa questdo, dividindo-as em treze subitens, relacionados as
respostas no tocante a agdes que podem desenvolver/gerar a motivacdo dos mesmos, quais
sejam: relacionamento no ambiente de trabalho; didlogo; integragdo; valorizagdo; autonomia;
formagdo; compromisso; funcionalidade; divisdo de responsabilidades; atendimento ao

usuario; divulgacao; isonomia e infraestrutura, expressas no Quadro 14.

Quadro 9

SISTEMATIZACAO DAS RESPOSTAS EMITIDAS A QUESTAO VINTE E UM, QUE TRATA DO QUE A
GESTAO DO CENTRO DE EDUCACAO PODERIA FAZER PARA MELHORAR O COMPORTAMENTO
MOTIVACIONAL DOS SEUS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS

RELACIONAMENTO NO AMBIEN

- (“Respeitar os companheiros, ser pontual”);

TE
TRABALHO/MOTIVACAO |:D§ amigos. Sempre me motivaram muito”);

- (“Curso de relagdes humanas™);

- (“Interagir mais dire¢do e setores”);

- (“Sempre tive muito apoio de alguns colegas que considero mesmo como

DIALOGO/DIVULGACAO - (“Promover o diadlogo entre os servidores e o CE, ficamos distantes
fisicamente e ndo participamos das atividades do CE”);
/MOTIVACAO |:> - (“Reunides com toda a equipe do CE para ouvir as opinides gerais™);

- (“Percebemos uma distingdo entre o trato direcionado aos servidores antigos
€ aos novos”™);
- (“Com relag@o a minha pessoa esta tudo bem. Como sugestdo: poderia criar
uma pagina n link da UFPB apresentando todos os setores do CE com suas
atribuigoes”);
- (“Desenvolver mecanismos para que os servidores sejam tratados de forma
isondmicas”);
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INTEGRACAO/MOTIVACAO

—

- (“Para mim, tudo esta bom. Nao existe desmotivagdo”);

- (“Agoes de integracdo entre os servidores com o intuito de fortalecer as
relacdes interpessoais”);

- (“Talvez promover a¢des de integracao entre os servidores’);

- (“Realizar atividades pedagogicas e recreativas com os demais servidores do
CE, inclusive entre os trés segmentos”);

VALORIZACAO/MOTIVACAO :>

(“Nada a declarar; Reconhecer o funcionalismo como parte integrante do
servigo sendo indispensavel na execugdo do trabalho administrativo™);
- (“Valorizar mais contribuindo com as necessidades materiais ja seria o
bastante”);
- (“Estou satisfeita com as motivagdes existentes”);
- (“A burocracia no servi¢o publico, a desvalorizagdo da educag@o, que é uma
questdo cultural do nosso povo”);
- (“A valorizacao da educagao, entre outros’);
- (“Mais fungdes gratificadas; Melhoria da aparéncia do ambiente™);
(“Atividades de motivagdo aos servidores comprometidos para o
melhoramento e desenvolvimento do Centro™);
- (“ Basta a dire¢do do Centro exigir que os servidores do Centro de Educacao
fagam jus ao dinheiro que recebem e trabalhem cumprindo horario e com
atendimento de qualidade”);
- (“Independentemente da PROGEP realizar capacitagdo para as funcdes e
realizar rodizio de fungo e pessoal, pois assim sempre os servidores estariam
aprendendo coisas novas”);
- (“Pausa para atividades fisicas”);

AUTONOMIA/MOTIVACAO

=

- (“Conquistar uma melhor autonomia nos recursos, servi¢os, que dependem
um melhor funcionamento e multiplicagdo de ofertas nos cursos de pos-
graduacao”);

- (“Assistir melhor as reivindicagdes com suas diferengas e particularidades”);
- (*“ Mais cursos no proprio CE”);

FORMACAO/MOTIVACAO

=

- (“Capacitacgdes”);

- (“Observar e por em pratica a resposta do quesito anterior”);

- (“Em infraestrutura, buscar dialogar e cobrar dos setores e profissionais
destes setores um servigo satisfatorio para o bem estar de todos)

- (“O Centro poderia dar curso para o servidor do proprio Centro”);

- (“Palestras e cursos de gestdo para capacitarem os gestores para motivarem
os servidores; reconhecimento através da valorizag@o dos servigos™);

- (“Priorizar a melhoria da estrutura fisica do Centro e promover eventos que
proporcione maior participacdo e integragdo da comunidade académica”);

- (“Acessibilidade (mais facil) aos servidores que estdo no final de carreira
para o mestrado”);

- (“ Incentivar e propor dentro dos programas de pos-graduacao o ingresso de
técnico-administrativos contribuindo através de cursos de preparagdo para o
ingresso nas pos-graduagdes, haja vista que o Centro ¢ referéncia dentre as
pos-graduagdes, o que contribuiria para um quadro de técnico-administrativos
especializado”);

- (“Cursos, atividades, uma boa graduag@o”);

- (“Que houvesse mais encontros entre os servidores”);

- (“Cursos de aperfeigcoamento”);

- (“Oferecer cursos tanto tedrico como ludico. O primeiro para qualificar e o
segundo com o objetivo de interagir mais os servidores”);

- (“Criar mais oportunidades para que possamos dar sugestdes e
aprimoramento de alguns processos da gestao académica administrativa™);

VACAO

COMPROMISSO/ATENDIMENTO/ MOTE

- (“Falta de compromisso com as atividades que devem ser realizadas, entre
outras”);
- (“Desrespeito com o usuario”);
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FUNCIONALIDADE/MOTIVACAO |:>

- (“Proporcionar a funcionalidade dos seus setores como: almoxarifado,
patrimonio, secretaria do centro nos trés turnos”);

- (“Como sou recém-chegado, ndo possuo tempo suficiente para apontar
elementos de melhoria e identificar possiveis problemas”);

- (“Nao ha muito o que fazer visto que esta estrutura ¢ padrao para todos os
centros, porém se todo setor tivesse algum financeiro/material, uma quota
seria mais facil, rapido, e possivel de realizar e implantar muitas atividades™);

- (“Para melhorar, acredito que trata de uma questdo mais ampla, como a
desburocratizagao no servigo publico”);

- (“A unificacdo de alguns setores como: departamentos, coordenagdes e
outros”);

- (“Poderia promover atividades de intercambio entre os setores”);

- (“Uma melhor distribuicdo dos servidores entre os setores e um melhor
equipamento para trabalhar”);

- (“Promover a formagdo para os ocupantes de cargos de chefia e intercambio
entre todos os servidores técnicos e docentes, com vistas o conhecimento do
trabalho mutuo ).

DIVISAO DE RESPONSABILIDADES/
MOTIVACAO

- (“Determinacdo de tarefas para cada servidor para que cada um saiba o seu
papel dentro da instituicdo”);

- (“Distribuir igualmente a carga de trabalho e exigir a capacitacdo adequada
conforme a fung@o de cada um’);

- (“Elaborar procedimentos operacionais de maneira que cada servidor saiba
qual a atividade a exercer no seu dia-a-dia”);

- (“Evitar envolver politicas e cobrar de todos os servidores o cumprimento de
seus deveres na mesma medida, ou seja, professor deveria ser tratado e
obrigada a cumprir com seus deveres tanto quanto os técnicos”);

- (“Observo que a maioria dos servidores ndo sabem como desempenhar suas
atividades como deveriam por falta de treinamento técnico. Cada um opera os
sistemas integrados da gestdo do seu jeito. Se o Centro se mobilizasse e
ofertasse cursos a fim de padronizar as atividades exercidas por cada unidade
(coordenagdes, departamentos) todos ganhariam™);

INFRAESTRUTURA/MOTIVACAO |:>

- (“Melhores condi¢des de infraestrutura, impressora para o setor, banheiro s6
para os funciondrios, internet (usamos a internet de outros setores,
computadores melhores”);
- (“ Falta de material para execugdo das atividades; equipamentos com defeito;
colegas descompromissados™);
- (“ Buscar mais verbas junto a reitoria para que ndo falte nada para o
desenvolvimento dos trabalhos”);

(“Oferecer as condicdes necessarias para o bom desempenho das
atividades”);
- (“Ja comegou melhorando muito as condi¢des de trabalho com a reforma
ambiental”);
- (“Fornecer equipamentos que solicitamos de melhor qualidade, mobilizar os
professores para incluir os alunos com deficiéncia visual melhor, trazer
especialistas da area para orienta-los”);

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Analisando as respostas emitidas pelos sujeitos respondentes a questdo vinte e um que

tratava sobre “o que a Gestdo do Centro de Educacdo poderia fazer para melhorar o

comportamento motivacional dos seus servidores técnico-administrativos?”, constatamos que,

para que haja motivacgao, faz-se necessario implementar a¢des no intuito de promover a auto

estima do servidor. Ressaltamos que devido ao grande numero de respostas, realizamos a
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sistematizagdo das mesmas, destacando as sugestdes de maior relevancia, que, se observadas e

seguidas, podem promover a elevacdo da motivagao nos servidores do Centro de Educacao.

Os sujeitos da pesquisa trataram com grande relevancia: o relacionamento no
ambiente de trabalho, respeito aos pares, a pontualidade e assiduidade e também o
oferecimento de cursos de relacdes humanas. Outra importante sugestdo foi o didlogo entre a
gestdo, os setores e os servidores, seguido pela promocdo de agdes de integracdo entre os
servidores com o intuito de fortalecer as relagdes interpessoais € promover a valorizagdo com
a realizacdo de atividades de motivacdo para os servidores comprometidos com o
melhoramento e desenvolvimento do Centro, a realizacdo de capacitacao para as fungdes e o
rodizio de funcdo e de pessoal, o que levaria os servidores a compreensao da realidade das

atividades laborais dos diversos setores da Unidade.

Foi sugerido também, maior empenho da gestdo, no sentido de tentar conquistar mais
autonomia no que tange aos recursos € servi¢os e, com relacdo a formagdo dos servidores,
com vistas a multiplicagdo da oferta de vagas nos cursos de pos-graduagdo para os servidores;
escutar melhor as reivindicagdes, observando suas diferengas e particularidades; promover
cursos para os servidores no proprio Centro, incluindo palestras e cursos de gestdo que
capacitem os gestores e servidores. Ainda com relagdo ao incentivo a valorizagdo dos
servidores, foi proposto a realizacdo de cursos preparatorios destinados aos técnico-
administrativos que vislumbram o ingresso nos cursos pos-graduacdo, possibilitando a
capacitagdo e qualificagcdo destes.

Outra propositura, seria a oferta de cursos teodricos e ludicos, o primeiro para
qualificar e o segundo com o objetivo de promover a interagdo dos servidores e ainda, que
sejam criadas oportunidades do servidor expressar sua opinido sob forma de sugestoes,
visando o aprimoramento da gestdo académica e administrativa. Também foi proposto a
observancia do servidor que nao cumpre com suas atividades, uma melhor distribui¢ao dos
servidores entre os setores e promocao de atividades de intercambio entre os setores, a fim de

garantir, a contento, a funcionalidade dos setores nos trés turnos

Outra sugestdo, foi que se promova cursos de formagdo para os ocupantes de cargos
de chefia e intercambio entre os servidores técnicos e docentes, com vistas ao conhecimento

do trabalho desenvolvido por todos os servidores lotados em cada setor, bem como a divisao
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de responsabilidades com a determinacao de tarefas para cada servidor, a fim de que cada um
saiba o seu papel dentro da Institui¢do. Também foi proposto a devida distribuigdo da carga

horaria de trabalho, atentando-se que ¢ fundamental a capacitagdo adequada para cada fungdo.

Foi sugerido ainda, que se tente evitar o envolvimento politico no setor de trabalho
sem deixar de desenvolver mecanismos para que os servidores sejam tratados de forma
isondmica. No que tange ao atendimento ao usudrio, deve-se evitar o tratamento desrespeitoso.
Foi proposta a criagdo de uma pagina no Link da UFPB apresentando todos os setores do CE,

com suas respectivas atribuigoes.

Por ultimo, no que tange a infraestrutura do Centro, foi proposto a realizacdo de
melhorias na infraestrutura, internet e computadores mais potentes ou robustos, impressoras
para todos os setores, material de consumo suficiente para a execugao das atividades laborais;
banheiros para uso exclusivo de servidores e mobilizar os trés segmentos para incluir melhor

os alunos com deficiéncia visual, trazendo especialistas da area para orienta-los.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa intitulada Motivagdo no Servigo Publico: o caso dos servidores
técnico-administrativos do Centro de Educacao/Campus I - UUniversidade Federal da Paraiba,
teve como questao principal: quais os fatores que contribuem para a motivagao dos servidores
técnico-administrativos do Centro de Educagdo no seu ambiente de trabalho? Esse
questionamento suscitou a formulagdo do objetivo geral, qual seja: conhecer os fatores que
possibilitam a motivacdo dos servidores técnico-administrativos do CE da Universidade

Federal da Paraiba (UFPB).

De acordo com a revisdo da literatura identificamos que varios fatores influenciam o
comportamento das pessoas implicando em atitudes voltadas para o desenvolvimento de suas
atividades e produgdo no trabalho. Frederick Herzberg desenvolveu a teoria dos dois fatores -
Motivagdo-Higiene - que se tornou uma das teorias motivacionais de referéncia nos estudados
na contemporaneidade. Para esse autor os fatores higiénicos sdo extrinsecos e os fatores
motivacionais sao intrinsecos. Os fatores higiénicos - extrinsecos sdo os fatores relacionados
ao ambiente que rodeia o individuo, envolvendo principalmente as condi¢des fisicas de
trabalho. Essas condi¢des estdo externas ao controle das pessoas, servindo apenas para evitar
a insatisfagdo no trabalho, ndo gerando isoladamente motivacdo, e age, simplesmente, com o
fim de prevenir e/ou evitar a insatisfacdo, mantendo o equilibrio do recinto. Os fatores
motivacionais sao os fatores intrinsecos a pessoa, relacionados a natureza do trabalho e em
plena sintonia com os interesses da pessoa, gerando sentido, valorizacdo, realizagdo, entre

outros.

Assim, com base na “Teoria dos Dois Fatores”: motivacionais-intrinsecos e
extrinsecos, de Frederick Herzberg, buscamos analisar as respostas ao questionamento
atinente aos fatores que possibilitam a motivagdo dos servidores técnico-administrativos do
Centro de Educagdo no seu ambiente de trabalho. Constatamos mediante a analise das
respostas lancadas as questdes contidas no questionario, constatamos haver no grupo
pesquisado a existéncia de fatores motivacionais-(intrinsecos) concernentes ao
“reconhecimento e valorizagao do trabalho, comprometimento e o prazer de servir ao publico
e, liberdade de tomar decisdes”. No entanto, ndo podemos omitir que dentre os respondentes,

alguns negam, em menor grau, a presenca desses fatores motivacionais.
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A percepcao dos fatores extrinsecos tais como: as relagdes interpessoais, carga horaria,
salario e ambiente de trabalho harmonioso. Mas, em contrapartida, percebemos a indicagdo de
situacdes de auséncia dos fatores higi€nicos, como segue: acervo desatualizado; falta de
material e equipamento de trabalho no dia-a-dia, salério, falta de planejamento das atividades,
falta de interagdo entre os setores, problemas de infraestrutura, entre outros. Nesse caso,
podemos afirmar que, segundo Herzberg a presenga desses fatores ndo geram motivagdo, mas

a auséncia destes, sim, pode afetar de forma negativa os servidores, gerando desmotivagao.

O que predomina no perfil dos servidores técnicos e administrativos, do Centro de
Educacao da UFPB, por maioria, € o seguinte: sexo feminino, idade acima de 51 anos, casado,
tém filhos, ingressos no CE entre os anos de 2011 a 2017, através de concurso publico, possui
pos-graduacgdo, faixa salarial predominante de cinco a seis salarios minimos, atuando no setor

administrativo.

Com relacdo ao segundo objetivo especifico: “Identificar agcdes desenvolvidas pelos
servidores técnico-administrativos do CE/UFPB que instigam a motiva¢do”. Como resultado
observamos que as a¢des que mais se destacaram foram: relacionamento e o convivio com 0s

colegas de trabalho e trabalhar com o publico.

No caso especifico da Unidade locus da pesquisa concluimos que as dificuldades
provocadas pela redu¢dao de recursos orcamentarios e materiais, compromete o bom
andamento dos servicos de infraestrutura, manutencdo e reposi¢do de materiais e
equipamentos, tem afetado sobremaneira o comportamento motivacional dos servidores

técnico-administrativos.

Finalizando este trabalho e seguindo todas as sugestdes apresentadas pelos
respondentes na questao vinte e um, destacamos e apresentamos a Direcao e chefias de setores
do Centro de Educagdo, a sugestdo de implementacdo do didlogo entre gestdo, chefes de
setores e servidores; a promog¢do de agdes de integragdo e valorizagdo entre os servidores,
visando o fortalecimento das relagdes interpessoais, com a realizagdo de atividades de
estimulo a motivagao, a realizagdo de capacitagdo para as fungdes e o rodizio de funcao e de

pessoal, o que levaria os servidores a exercerem a troca de saberes e experiéncias.
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No que concerne a funcionalidade nos trés turnos, sugerimos que a gestao distribua
de forma equitativa os servidores nos diversos setores do Centro de Educacdo, a fim de
promover intercdmbio entre os setores realizando uma melhor distribuicdo, e ainda ofertar a
formagdo para os ocupantes de cargos de chefia e intercAmbio entre os servidores técnicos e
docentes, com vistas ao conhecimento do trabalho por todos os lotados em cada setor ¢ que
seja realizada a divisdo de responsabilidades com a determinagdo de tarefas para cada servidor,
possibilitando a que cada um saiba o seu papel dentro da Institui¢do e, que, a carga de
trabalho seja igualmente distribuida, sem esquecer que ¢ fundamental a capacitacdo adequada
para cada fun¢do, bem como um olhar mais apurado para a melhoria na infraestrutura, nos
equipamentos de trabalho e na aquisi¢do antecipada de material de consumo, garantindo a

continuidade ininterrupta da execucdo das atividades laborais.

Por ultimo, e como item de grande importancia, destacamos e apresentamos também
como sugestdo que seja estudada a possibilidade da unificagdo de alguns setores como:
departamentos, coordenagdes e outros; promover atividades de intercambio entre os setores e

promover a formagdo para os ocupantes de cargos de chefia.

Concluimos que, a efetivagdo dessas agdes certamente garantird a celeridade, a
eficiéncia e a eficacia dos servigos dispensados ao publico, promovendo estimulo a motivacao

dos servidores ¢ imprimindo satisfacao ao publico.

Vale destacar que, a falta de planejamento das atividades e de reunides pontuais,
visando a discussdo e a avaliacdo das praticas setoriais, também s3o elementos que

contribuem para a desmotivag¢ao dos sujeitos da pesquisa.

Dada a complexidade e relevancia do tema, ressalta-se a necessidade de novas
pesquisas acerca da motivagdo no servi¢o publico, vez que a compreensdo e/ou conhecimento
dos fatores motivacionais levardo a instituicdo promover agdes que incitem a motivagao dos
servidores revertendo-se na oferta de um servigo publico de qualidade, eficiente e eficaz,

visando resgatar a credibilidade do servidor publico e, por conseguinte da Unidade de Ensino.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) servidor (a) do Centro de Educagdo da Universidade Federal da Paraiba.
Estamos desenvolvendo a Dissertagdo de Mestrado realizada no Programa de Pos-
Graduacdo em Politicas Publicas, Gestdo e Avaliacdo da Educac¢dao Superior — Mestrado
Profissional, da Universidade Federal da Paraiba, sob o titulo “Motivagdo no Servigo Publico:
o caso dos servidores técnico-administrativos do Centro de Educa¢ao, Campus 1, UFPB”,
orientada pela Prof.*. Dr.* Maria da Salete Barboza de Farias. Este estudo tem como objetivo -
identificar os fatores que interferem na motivacdo dos servidores técnico-administrativos do
Centro de Educacao (CE) da Universidade Federal da Paraiba (UFPB).
Neste sentido, solicitamos a sua valiosa colaboracdo respondendo as perguntas deste
questionario de forma totalmente voluntaria. As informacdes recolhidas serdo de carater
estritamente confidencial e servirdo unicamente para este estudo de cunho quali-quantitativo.

Os sujeitos da pesquisa nao serdo identificados em nenhum momento.

Desde ja agradecemos!

Edseuda Pereira Marques Aratjo
Responsavel pela pesquisa
Ciente do objetivo da pesquisa expresso aqui 0 meu consentimento.

() aceito participar da pesquisa
() ndo aceito participar da pesquisa

Participante



QUESTIONARIO

I PERFIL

1. Sexo:

( )masculino ( ) Feminino

2. Estado civil:

( ) solteiro ( )casado ( ) separado/divorciado ( ) vitva

3. Tem filhos? ( )Sim ( )Nao Se tem, quantos filhos?

. Qual sua faixa etaria?
) Até 25 anos
) De 26 a 30
) De31a 40
) De 41a 50
) Mais de 51

e Y N N W

5. Grau de instruc¢ao:

( ) Pos-graduagao

( ) Ensino superior completo

( ) Ensino superior incompleto

( ) Ensino médio completo

( ) Ensino médio incompleto

( ) Ensino fundamental completo

( ) Ensino fundamental incompleto

6. Qual é sua renda familiar ?

a) Entre 1 a 2 salarios minimos ( )
b) Entre 3 a 4 salarios minimos ( )
c) Entre 5 a 6 salarios minimos ()
d) outro: ( )

7. Em que ano voceé ingressou no CE?

8. Qual foi a sua forma de ingresso no CE/ UFPB?
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9. Vocé gosta de trabalhar no seu setor/departamento? Por que?

10. Vocé gostaria de mudar de emprego? Por que?

I1 ACOES DESENVOLLVIDAS

11. O que voceé mais gosta no seu trabalho?

12. O que vocé menos gosta no seu trabalho?

13. Vocé pensa em deixar esse trabalho? Por que?

III REALIZACAO/VALORIZACAO PROFISSIONAL
14. Vocé esta satisfeito com o seu cargo ou a sua fun¢ao?

() Sim. Por que?
() Nao. Por que?

15. Vocé se sente satisfeito com o volume de atividades que realiza?

( ) Sim
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( ) Nao

16. Vocé considera a sua remunerac¢ao condizente com as atividades que
desempenha?

() Sim

( )Nao

17. Vocé considera que o seu trabalho ¢é valorizado/reconhecido no Centro
de Educacao ou no seu setor?

Sim ()

Nao ( )

18. Enumere, por ordem de prioridade de 1 a 5, quem, na sua opiniao,
mais reconhece/valoriza o seu trabalho.

Direcao ()
Chefias/coordenadores ( )
Colegas ()
Alunos/alunas ()

Pessoas de outros centros ( )

o0 o

IV FATORES MOTIVACIONAIS /FATORES DESMOTIVADORES

19. Quais os fatores que provocam em vocé a motivacio para o
desempenho do seu trabalho?

20. Cite os principais fatores que, no cotidiano do seu trabalho geram em
vocé a desmotivacao.
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21. Enquanto servidor publico, na sua opinido, o que o Centro de Educacio
poderia fazer para melhorar o seu comportamento motivacional?




SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
CENTRO DE EDUCACAO ~CAMPUS | - CIDADE UNIVERSITARIA

Gabinete da Diregéo

CARTA DE ANUENCIA

Pela presente, o Centro de Educacéio da Universidade Federal da Parafba, Campus I
- Cidade Universitaria - Castelo Branco - CEP: 58059-900 - Jodo Pessoa-PB, declara estar
ciente dos objetivos e da metodologia do Projeto de Pesquisa intitulado : Motivagdo no
Servico Piiblico: o caso dos servidores técnico-administrativos do Centro de Educacdo,
Campus I, UFPB, sob a responsabilidade da Pesquisadora Edseuda Pereira Marques
Araiijo, aluna do Curso de Mestrado Profissional em Politicas Publicas, Gestio e
Avaliagio da Educa¢éio Superior, sob a Orientacéo da Professora Dr*. Maria da Salete

Barboza de Farias.

Concedo a anuéncia para o desenvolvimento da pesquisa e autorizo a sua realizaco
a partir da aprovagio do Comité de Efica em Pesquisa que foi encaminhado o projeto,
garantindo assim o cumprimento da Resolugdo n® 466/2012 do Conselho Nacional de
Saude.

JoZo Pessoa, 13 de novembro de 2017
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