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Motivacdo e Desempenho no Trabalho: Politica de Valorizacdo do Serviddrecnico-
Administrativo

Area Tematica de Trabalho

Resumo

A escolha do tema “motivacdo e desempenho no trabalho” decorreu do faie de tem
observado que os ultimos anos trouxeram muitos desafios as organizeigfiggais. A
competicdo internacional intensa, uma for¢ca produtiva que exige maiabddho do que
simplesmente um meio de ganhar a vida, e uma complexidade credeertahecimento
técnico e fluxos de informacdes, pressionou as organizacdes a ekmioras inovadoras de
utilizar os Recursos Humanos com mais eficicia.O temav@angéee atual, considerando que
as abordagens tradicionais de aspiracdes e auto-satisfacis ligatizorias de motivacéo,
lastreadas normalmente na psicologia humanista, plano de cargasas,sg ndo atendem
aos anseios do servidor publico atual, acreditamos que uma sérirudesatvoltada para a
valorizacdo do empregado e a cultura da organizacdo € essengiahqiasar as pessoas.
Desta forma, propomos realizar uma analise sobre a politica dezaefio do servidor
técnico-administrativo da Universidade do Estado da Bahia, Campudvad@a Utilizando
uma metodologia baseada na pesquisa descritiva, procuramos redescetmicdo do
trabalho, a qualidade no atendimento ao publico, o papel da lideranca no desedtpenho
servidor, a valorizacdo do potencial humano e profissional para o desenwbdvidees
atividades-meio da instituigéo.
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Introducéo e objetivo

A administracdo € praticada desde que existem 0s primeiros @gmnios humanos.
Nas sociedades primitivas, as expedicbes para caca de grandeaisargéram
empreendimentos coletivos precedidos de planejamento, divisdo do trabadjistied. Era
preciso antecipar a rota das migracdes da caca, definir olmbalos cacadores acampariam
e preparar viveres e armas. Essas expedi¢cdes, embribes deasniprieam lideres que eram
0s protétipos dos gerentes. Muitas idéias e técnicas da atual@adeaizes antigas e
procuram resolver problemas que as organizagbfes sempre enfreetacantinuardo a
enfrentar.

Ao longo dos seéculos, essas idéias e técnicas, influenciadas ipal@stancias de
cada momento histérico, evoluiram continuamente. Por volta de 4000 a.C., a &volug
Agricola evoluiu para Revolugcdo Urbana numa parte do que viria a sgerteOMédio,
enquanto a Asia e a América estavam virtualmente na pré-hidiirianesmo periodo, a
Europa avancava da pré-histéria para Revolugdo Agricola. Com a Revdluigdoa,



surgiram as cidades e os Estados. Essas primeiras organifagiass demandaram a
criacdo de préaticas administrativas que se estabilizariam e evoluirisséaudss seguintes.

No século XVIIl, surge a tendéncia da Revolucdo Industrial que revolucianou
producao e a aplicacdo de conhecimentos administrativos. Na maicd@égtapo anterior a
Revolucao Industrial, a historia da administracédo foi predominantemdmnstoria de paises,
cidades, governantes, exércitos e organizacdes religiosas. A garséculo XVIII, o
desenvolvimento da administracéo foi influenciado pelo surgimento de umaerseaagem
social: a empresa industrial. A passagem para o século X>omar@icio de um grande
avanco para a administracdo. Esse avanco foi impulsionado pala ExpanRawotiezédo
Industrial na América, que criou uma nova realidade para as orgaszaexigindo o
desenvolvimento de métodos totalmente novos de administracdo. .Essa evolbisioriaa
da administracdo teve a participacdo de muitas pessoas. Umasadagmportantes foi
Frederick Taylor. Ele e seus seguidores transformaram a attagés da eficiéncia do
trabalho em um corpo de conhecimentos com vida propria. O sistemaaledriatroduzido
por Taylor (1957) prop6e uma divisdo do trabalho através de tarefas, seaxlceabzadas
pela repeticdo e monotonia, ndo existindo tarefas comuns, nem obraacddidindo o
modo operatério complexo em gestos elementares mais faceis delaropbr unidades,
exigindo reduzida atividade intelectual e cognitiva. Tendo como propestartos operarios,
sob a conducdo de um supervisor competente, para que executem seu trabialtho segos
métodos até que aplique de uma forommtinua e habitualuma maneira cientifica de
trabalhar. O taylorismo surgiu com o objetivo de racionalizar a producdo a fim de
possibilitar o aumento da produtividade no trabalho, evitando o desperdicio de tempo e
economizando méo de obra. O trabalho intelectual foi separado do manual e as tarefas foram
decompostas em movimentos elementares, reduzindo a complexidade do sabey eperéri
introduzindo o desinteresse e a alienacao do trabalhadidvood Jr., 1992:8).

Durante muitos anos este modelo de gestéo foi utilizado pelas ag#esz possuindo
como principal objetivo o aumento da produtividade, ndo levando em consideracdo o0s
aspectos relacionados a satisfagdo no trabalho. Os trabalhadenemmfitotalmente a
disposicao do industrial e capitalistas. Nao podiam reclamar dogsahorarios de trabalho,
barulho e sujeira nas fabricas e em suas casas. O trabalhpdoleou-se e perdeu o
controle sobre os meios de producéo e a visdo de conjunto dos bens que proderia. O
humano transformou-se no operario especializado na operacdo de maquinas, o0 que
desumanizou o trabalho. A énfase foi colocada na eficiéncia, ndo immpuracusto humano
e social. Os trabalhadores tornaram-se dependentes do emprega®feetifabrica, numa
cultura que aceitava e encorajava a exploracdo (cultura de aigmritamecanico). As
empresas tinham apenas maquinas e administradores. Algumas dasam&myam seres
humanos. A desconsideracdo em relacdo aos fatores humanos erahtattpl@ Dejours
(1988) diz que do choque entre um individuo, dotado de uma histéria personalizada, e a
organizacédo do trabalho, portadora de uma injuncéo despersonalizantepemeégeias de
sofrimento.

Na mesma dire¢do, Morgan (1996:22) dix:vida organizacional é freqiientemente
rotinizada com a precisdao exigida de um relégio. Espera-se que as pessoas cheguem
trabalho em determinada hora, desempenhem um conjunto predeterminado de atividades,
descansem em horas marcadas e entdo retomem as suas atividades até queho trabal
termine. Freqientemente o trabalho € muito mecéanico e repetitivo. &daplanejadas a
imagem das maquinas, sendo esperado que 0s seus empregados se comportem essencialmente
como se fossem partes das maquindsteferéncia de Morgan sobre a vida organizacional
nao difere em nada do que vem acontecendo atualmente em algumas empresas publicas.

Apesar de muitos programas de incentivo a implementacdo de mudargzas na
organizacdes, ainda se encontram em pleno funcionamento modelos dexfesthamente



tradicionais e que em nada valorizam o potencial do empregado. Hesde acerta quando
afirma que os teoricos classicos pouca atencado deram aos abpetao®s da organizacao,

no entantdreconhece a necessidade de lideranca, iniciativa, benevoléncia, equidade (...), a
organizacao inicialmente foi compreendida como um problema tédMooan, 1996:30).

O fracasso do taylorismo residiu na devocao da ciéncia do trabalham@icmparceiro, o que
acabou quase inelutavelmente na sobrestimacédo do seu papel atravéestd'dae best

way”. Sendo assim, tendo em vista as atuais demandas de mercado, asagirganiz
comecgaram a sentir a necessidade de rever o modelo “Taylorianogntdasestimular a
inovacdo e a melhoria continud&xistem motivos para acreditar que as organizacoes
empregardo o0 envolvimento empregaticio de maneira crescente como estilo de
administracao”, Bridges 1999. Analisando as organizacdes como espacos onde se pode
aprender a aprender, constatamos, através das afirmativas de K1&@gi), e concordamos

com ele quando se refere ao fato de que, enquanto algumas organizeghes@es normas
bésicas e enfrentam as mudancgas que ocorrem em seus ambientesglbatroad trazer isso

e terminam por obstruir 0 processo de aprendizagem. Entendemos que todeseopdec
aprendizagem deve estar aberto a mudancas e desafios. Neste, ssntorganizagdes
publicas ndo estdo muito atentas aos acontecimentos no mercado lhe,trabgue tem
causado um descomprometimento dos empregados com novos métodos e téaaicathde t
Sabemos que existe uma maneira melhor de motivar as pessops|seggonhecimento das
necessidades humanas ou ainda pelo enriquecimento das atribuicOessralattargo. N&o
podemos deixar de considerar que as evidéncias tém demonstrado queedifpessoas
reagem de diferentes maneiras de acordo com a situacdo guease expostas. Estamos
tratando com individuos portadores de habilidades, capacidades, conhecimentos,
comunicabilidade, com caracteristicas de personalidade, expectatijetivos pessoais e
histérias particulares, que influenciam nos niveis de motivacdo de cada pessoa.

Sendo assim, analisando o contexto da Universidade do Estado da Bahia, lcampus
Salvador - procuramos analisar as praticas administrativas, n@mges &4 uma politica de
valorizac@o para o servidor técnico-administrativo, dando-lhes oportunidattesndenento
e desenvolvimento, implicando na reparticdo de poder, satisfacdo na dexetmicseu
trabalho, a qualidade do atendimento, conhecimento, informagao e aprendeagelitando
gue dessa forma, poderemos envolvé-los, melhorando o seu desempenho no trabalho e na
prestacdo do servico a comunidade. Juntamente com este processo proaeatifizsr
guais 0s aspectos que precisam ser revistos para melhorar acéwtd@s servidores,
fazendo um levantamento preliminar dos fatores motivacionais predominantes no grupo.

Metodologia

A pesquisa € do tipo descritiva, j& que esta retrata o estudordetedaticas de um
grupo (servidores Técnicos Administrativos), obedecendo a seguinte meiadolagiverso
tem como sujeitos 0s servidores técnicos-administrativos da Udaeesido Estado da
Bahia. A Coleta dos dados tem como instrumento a aplicacdo de questesiarturado
pelas pesquisadoras, composto por 20 questdes objetivas, com o proposito deladosos
guantificaveis e possiveis de serem levantados e tabulados. Cetrtastatistico dos dados
sera feito através de planilhas desenvolvidas no Excel pelas pédsgassaComo
procedimentpas entrevistas estdo sendo realizadas pessoalmente.

Resultados e discussao

A administracdo de uma instituicdo de ensino superior deve baseariseentivo a
formacéo critica de um individuo, seja ele um jovem, um adulto, um honlem 8egundo
Freire (1989),'qualquer pessoa tem como tarefa histérica assumir o seu tempo, integrar-se.
E a melhor maneira de assumir seu tempo e assim se assumir também dem éuentender



a histéria com possibilidade’Nesse sentido, entendemos que a histéria da administracdo tem
levado muitos administradores a adequacédo da sua postura de genentesasndéncias do
mundo empresarial. Muito se tem falado em competitividade, mudangdividade,
lideranca, mas o0 que se vé na empresa publica é que muito seféeer & a mudar.
Entendemos que muitas vezes a mudanca ndo depende do administrador nem dos
empregados.

Nesse sentido, ressaltamos que apesar de considerarmos que osesepaderiam
inserir mudangas no desenvolvimento de suas atividades, devemos observdstaeop
bem como os seus 0rgaos, neste caso a Universidade, é regido poatuo,Begimento e
Regulamento Internos nos quais sao estabelecidos os procedimentos tiadivasisque
devem ser adotados pelo corpo de servidores técnico-administrativos.oSahaen as
organizacgfes publicas foram durante muito tempo caracterizadasxpekso de burocracia.
“Organizacfes sao estruturadas para preencher as contingéncias basicas da vida hielégic
social... As estruturas criadas para resolver problemas humanos basicos e origengizac
sdo denominadas instituicdesguando os problemas surgem, quando as organizacdes e
instituicbes crescem e a complexidade aumenta, instituicbes complessentgoverno, lei,
educacdo, ciéncia e medicina — sdo elaboradas a fim de lidar com novas necessidades
humanas e novos probelmas organizacionais.

No contexto da UNEB, o trabalho tem sido desenvolvido pelos servidoresotécni
administrativos de foram simples, normativa e burocratica como imaiandas instituicdes
publicas estaduais que se conhece. O excesso de leis e normagegueaseinstituicoes
publicas pode ser um fator de influéncia no desenvolvimento das tarefes dervidores,
porém nada confirmamos que os mesmos ndo desejem mudancas. Apés cansulta a
Regimento Interno e o Estatuto da Universidade, observamos que as panef 0 servidor
técnico-administrativo sdo mencionadas de forma muito ampla e gabj&io servidor
técnico-administrativo cabe desenvolver as atividades meio da Universid@&igjimento
Interno UNEB, 1988). O desempenho do técnico-administrativo da UNEB, campus |
Salvador — pode ser melhorado sob o ponto de vista de que as mudancgas impostazdpelo m
globalizado fazem com que os individuos encontrem-se conectados com o muwnuo de
modo geral. A organizacao publica precisa urgentemente acompardsamestancas e levar
0 seu servidor juntamente com ela.

Vale ressaltar que a estrutura multi campi da Universidade pioparama
administracdo descentralizada e favorece a cada Unidade estabake politica de Recursos
Humanos, ndo perdendo de vista as normas que regem a instituicdo, parémn pesia
observar quéAs atividades da geréncia de Recursos Humanos ocorrem em diferentes part
de uma empresa conforme outras atividades de apoio, a dispersdo dessas atividades pode
resultar em politicas inconsistentes”. (Porter, 2000:39).

Salientamos que como na Universidade nédo existe, ainda, um Plano eleaQeana
0s seus servidores, percebemos que issO se constitui em um entaagyegoasse servidor
possa inserir mudancas no desenvolvimento das tarefas que sdo edtabelkeavés das
normatizacoes internas. Acreditamos que a lideranca exercenmdu@&ndamental no
desempenho do servidor, dependendo da caracteristica da lideranca dosesaesidiem a
manifestar-se das mais diferentes e variadas maneiragnieree que o contato educado e
cortés com o publico interno e externo pode levar o servidor ao aprinmboadas relacoes
interpessoais, o que consequentemente podera leva-lo a um elevado nivehite gisroal.

E é nesse sentido que acreditamos que a administracdo, quanto epaisvestirem no
crescimento do servidor e na busca da informacéo mais fortalecerstduicdo publica. Um
lider efetivo ndo é abrasivo nem abusivo, autoritario nem ofuscantenddppticaracteristica
de um lider eficaz é a habilidade de conseguir que as tarfgfas eseecutadas sem destruir a
sua equipe nem de outra equipe qualquer.



Dentro dessa linha de pensamento, consideramos que uma das contribuicbes
relevantes pretendidas por este trabalho é redescobrir e varimatencial humano das
pessoas que trabalham na instituicdo; desenvolver a auto-estimadaleuroa delas,
redescobrir a emogéo no trabalho, aumentar os niveis de confianca, orgatharadagem
no trabalho em equipe. Além disso, pretendemos desenvolver um Plano de Acdo que
viabilizard a melhoria da motivacdo dos servidores, bem como umaag@dra a sua
valorizacdo, o0 que consequentemente levara esse servidor a oferemew@idade um
atendimento de qualidade. Como a comunidade académica é constituida skgmnéntos
(professor, aluno e técnico) percebemos que se estabelece dgbantita disputa entre esses
segmentos no sentido de que cada qual garanta a realizagéo de ude @ledes que se volte
inteiramente aos anseios do seu segmento. E nessa perspectiva muanalsseuitas vezes
uma disputa de interesséfs tensdes que existem entre os diferentes interesses que quer
perseguir tornam a sua relacdo com o trabalho inerentemente ‘politico’ mastes de se
levar em conta a existéncia e as ac¢des de outros membros da organi@doagan,
1996:155)". Nesse sentido, torna-se inevitavel o conflito entre esgegerges e que Morgan
(1996) explica da seguinte form@ conflito aprece sempre que os interesses colidem. A
reacao natural ao conflito dentro do contexto organizacional € vé-lo comumente c@no um
forca disfuncional que pode ser atribuida a um conjunto de circunstancias e causas
lamentaveis. E uma questdo de personalidade. Existem rivais que estdo selidjpreo(...)

O conflito € vistos como um estado de infortinio que em circunstanciafamaiaveis
desaparecem{Morgan, 1996:155).

Dessa forma, entendemos que, se cada segmento procurasse a farrsgnpies,
harmoniosa e respeitosa de lutar pelos seus interesses, podatésehiagar a uma mudanca
de atitudes, de comportamento, observando os interesses individuais degb@eneases
interesses pudessem ser adequados aos gf@sescesso nas organizacdes ndo depende de
sistemas, mas de pessoaXrduse, 1999: 25), apesar desta afirmativa conflitar com a
realidade atual , algumas organizacdes obtém sucesso porque tem rm fgnammal
pessoas com as habilidades o carater necesséario e que ocupam posicdesie comando
na hora certa. Sabemos que a administracio moderna exige que caala pkasoas
dediqguem-se ao trabalho e que realmente estejam afinadas com papstudentro da
organizacdo de forma que possa produzir com criatividade e inovacdo dadmmstio o
talento e potencial humano de cada um.

Conclusbes

Atualmente poucos temas séo tdo temidos, discutidos e incompreendidos ajuanto
globalizacdo. H4 quem acredite que ela seja responsavel petdesat pelo fim das
especificidades das nagdes. E certo que isso muito tem a verfoomaade como ela chega
até as pessoas. Todas as caracteristicas da globalizac@mremafn a sociedade universal
como uma forma de sociedade civil mundial, o que culmina numa desizibdgio
generalizada. O mundo atual globalizado clama por mudancas, mas, parprqQoesso de
mudanca nas organizacdes seja feito de uma forma natural, ou pelqQ memmszando as
dificuldades, ele deve ser planejado e implementado por intermédio sEsapeMudar
implica definicdo de novos papéis e de uma nova visdo no estabelecimestmtigias que
garantam o sucesso da organizacao e a definicdo de novos papéiswzagigaublica. E a
definicdo de novos papéis implica em repensar do processo organizpoiopaite do poder
publico. A percepcéo da realidade atual deve primeiramente seasibilizstado, afinal ndo
se pode esquecer que a instituicdo publica € regida por norma e qgesteres encontram
limites para agir.

E recomendavel que os servidores publicos se permitam buscar novas ftema
desenvolvimento de tarefas, o que pode vir a transforma-los em pesso@afrgae nao se



satisfacam com a primeira resposta obtida e que saiam em dmisdgernativas, a fim de
estarem sempre preparados para novos desafios. A empresa planejadant sistema
aberto, com a organizacao flexivel e adaptavel as transformagti®entais, é sensivel a
renovacao continua, porém nada garante a sua sobrevivéncia e o smentesbla empresa
publica, no entanto, percebemos que essa preocupacdo permeia o dirigembe,0poré
crescimento da empresa publica pode ndo estar diretamente ligadataes externos
comportamentais. Nesse sentido, os servidores publicos também se preamrpaos
desafios das mudancas. O planejamento deve ser implementado atramésldmento das
pessoas. E preciso se estar consciente dos movimentos a aseitxig@ncias de
comprometimento. O medo do desconhecido, das incertezas e da mudancagocanast
interpretado como ameaca.

Acreditamos que o servidor exerce um papel importante para a Ubhers
destacando-se pela prontiddo com que resolve as situacdes dificeignobiliza na busca
de alternativas. Essas pessoas sdo conhecidas como proativakemtesesisendo esse
comportamento indispensavel para o sucesso. O mundo atual exige dinampswitssnal
de hoje tem que ser eclético. E preciso que cada servidor técnicosadivo reconheca até
gue ponto é capaz de ir e nunca se conformar com que ja conquistou.

E no sentido de reforcar toda a abordagem dos autores aqui citadosentatize a
necessidade do conhecimento como base fundamental para o bom desempenhoodo técni
administrativo da Universidade do Estado da Bahia, Campus | — Salvadlsoeiedade do
conhecimento ndo pode se dar ao luxo de desperdicar o potencial de conhecimento: e o
diploma também tornou-se o passaporte para cargos de conhecim@macker, 1999:
160).

Nos tempos atuais de crise no mercado de trabalho e de alta teidpda, quem
esta no servico publico nem sempre se encontra num porto seguro. O niestaldiédade
no emprego pode ou ndo determinar o empenho pessoal de cada servidor. Es&a pode
forma mais eficaz de alcancar o éxito e a valorizacéo t&@ss@ta ao ser humano, mesmo
sem uma aparente perspectiva de crescimento, esse desejo dependera de cada um.
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