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RESUMO

“Escolhe um trabalho de que gostes, e nao teras que trabalhar nem um dia na
tua vida.” (Confucio)

A motivacdo no trabalho tem sido foco de destaque nas empresas a fim de
conhecer as variaveis motivacionais que propiciam uma maior produtividade e bem-
estar do funcionario e consequentemente a assertividade quanto aos objetivos
corporativos estabelecidos. As formas de contratacdo também tém movimentado as
empresas e os funciondrios na busca de conhecer a motivagdo dos funcionarios no dia-
a-dia do trabalho. E a partir desse horizonte este trabalho busca levantar os fatores
motivacionais presentes na Diretoria de Tecnologia e Disseminacdo de Informacoes
Educacionais (DTDIE) do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais
Anisio Teixeira (INEP), frente as diferentes formas de contratacdo. Para o
embasamento tedrico da pesquisa foram utilizadas duas teorias motivacionais: Teoria
de Maslow - Teoria Hierarquica das Necessidades e Teoria de Herzberg - Teoria dos
Dois Fatores. Os resultados mostram que os profissionais terceirizados buscam os
fatores motivacionais da base da piramide Maslow e os fatores de higiene referente a
teoria de Herzberg, enquanto, os consultores PNUD almejam os fatores do topo da
piramide de Maslow e os fatores de motivacao da teoria de Herzberg, uma vez que os
fatores da base e de higiene ja foram satisfeitos. Com isso, foi possivel verificar que o

resultado tem como fator importante a forma de contratacao e os salarios.

Palavras-chave: Motivacao, trabalho, Maslow, Herzberg, motivagao no trabalho



Lista de llustracoes

Figura 1 — Piramide das necessidades segundo Maslow (Fonte: Wikipedia) ................ 24
Figura 2 — Cargo dos entrevistados N0 INEP.............oooiii e 27
Figura 3 — Idade dos ENtrevistados .........coeviiiiiiiiiiieieie e 28
Figura 4 — Sexo dos entreVviStados ........coeeiiiiiireeiiiiie e 28
Figura 5 — Estado civil dos entrevistados. ..o 29
Figura 6 — Fatores motivacionais de Maslow dos profissionais terceirizados................ 34
Figura 7 — Fatores motivacionais de Herzberg dos profissionais terceirizados ............. 34

Figura 8 — Fatores motivacionais de Maslow dos consultores PNUD............................ 36



Lista de Abreviaturas e Siglas

DTDIE
ENCCEJA
ENEM

FMI

IES

INEP

MEC
oIT
OMS
ONU
PNUD
SAEB
SINAES
T.l

T.I.C
UNICEF

Diretoria de Tecnologia e Disseminacgéo de Informag¢des Educacionais
Exame Nacional Para Certificacdo de Competéncias

Exame Nacional do Ensino Médio

Fundo Monetério Internacional

Instituicdes de Ensino Superior

Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira

Ministério da Educacéo

Organizacao Internacional do Trabalho

Organizacao Mundial da Saude

Organizacao das Nagdes Unidas

Programa da Nagdes Unidas para o Desenvolvimento

Sistema Nacional de Avaliagdo da Educacéao Basica

Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacao Superior

Tecnologia da Informacao

Tecnologia da Informac¢ao e Comunicacao

Fundo das Nacdes Unidas para a Infancia



Sumario

L 1N 2705100V TSSO 13
L P I I =V N PRSPPI 13
1.2, JUSTIFICATIVA ittt ettt e e ettt e e e e e e et e e e e e e e e e e e nnnbreeeeeaeas 14
LI T © 1= N = 11V P T PP P PP 14

1.3.1. ODbJetiVO QEIal ..o 14
1.3.2.  ODbjetivos €SPECITICOS ...uveiiiiiiiiiiiiiiieeee e 14
LI T Y/ (= (o Te (o] (o T |- PP PP 14

2. UNIVErso da PeSQUISA........ccuuiiiiiiiie ettt 15

2.1, INEP e a e e e e nrea e 15

2.1.1. Diretoria de Tecnologia e Disseminacao de Informagdes Educacionais —
DTDIE 17

P22 © | | PSR 18
2.2.1. PNUD oo a e 18
K T =T (o= 2= o= Lo L PP 20
4. Motivagao NO TraballO ........uuuuiieiiiiiiiiiiiiiiiiii e 22
4.1. Revisdo BiblOgrafiCa.........oouiiiiiiii 23
G R 1Y/ 1= (o o [o 27
5.1.  Perfil dOS ProfiSSIONAIS .....uuiiii i e e 27
T2 O 011 (o] o = U [o 1 PSPPI 29
5.2.1.  Questionario CoNSUROIES .......ccooeeeiieiiiei e 29
5.2.2.  Questionario Terceirizados.........cooeeeeeieiiei e 29
TS ET U] =T o RSSO PREERP 30
CONCIUSDES ....vtteeeeee e ettt e e e ettt e e e e e e e e e bbb e e e e e e e e e e e easbbaeeeeaeeeeeaannsssnneeeaens 32

=] o] [ToTe | 2= U= H PP PPT PP PRPPPR 37



13

1. INTRODUCAO

Atualmente, a motivagdo tem sido fator relevante para o alcance das metas
organizacionais e também individuais, pois 0 mundo globalizado busca integrar areas
com o objetivo de disseminar informagdes. Sendo assim, a motivacdo € encarada como
um grande desafio e tem como alvo explicar o que impulsiona cada pessoa a atingir os
seus objetivos e, além disso, criar um ambiente de trabalho desafiador. A motivacao

também tem se tornado prioridade para as organizagdes.

“Motivacao é o processo responsavel pela intensidade, direcdo e
persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa em relacdo ao alcance de uma
determinada meta.” (Robbins)

Em estudos realizados sobre motivagdo € possivel verificar que a motivagdo de
cada pessoa € intrinseca, isto é, advém das necessidades de cada um. E, é a

motivacao que gera as mudangas necessarias para a evolugao.

Segundo Carlotto, 1999, p.77, “a motivacao no trabalho € um fenémeno complexo,
determinado por varios fatores que se evidenciam em diferentes situacdes e em

diferentes contextos” .

Este trabalho buscou conhecer as variaveis motivacionais dos colaboradores
terceirizados e dos consultores do Programa da Nacbées Unidas para o
Desenvolvimento (PNUD) que trabalham diariamente na Diretoria de Tecnologia e
Disseminacao de Informagbes Educacionais (DTDIE) do Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP). Como fator importante para esta
avaliagao estao as formas de contratacao e o impacto que elas exercem nos resultados
dos trabalhos de cada um.

1.1. TEMA

O tema “Motivacdo no trabalho” foi o resultado positivo na atuacdo da DTDIE

frente as diferentes formas de contratacdo, as variagdes salariais existentes entre os
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profissionais terceirizados e os consultores PNUD e as motivacées individuais de cada
um no dia-a-dia do trabalho no INEP.

1.2. JUSTIFICATIVA

Quais sao as variaveis motivacionais que impelem os profissionais da DTDIE a
atingir os objetivos profissionais? As formas de contratacao e a diferenca salarial entre
as contratagbes sao fatores relevantes no ambiente analisado. Portanto, avaliar quais
sao essas variaveis que fazem com que os profissionais atinjam as metas esperadas €
importante para que se possam analisar como as formas de contratacado influenciam
nos trabalhos dos profissionais.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo geral
Levantar quais os fatores motivacionais que estimulam o trabalho dos

colaboradores terceirizados e dos consultores PNUD no trabalho da Informatica do
INEP, levando em consideragao as Teorias de Maslow e de Herzberg.

1.3.2. Objetivos especificos
Identificar a relacdo entre salario versus estabilidade frente as teorias

motivacionais.

Identificar a relagcdo entre comprometimento versus produtividade frente as

mesmas teorias motivacionais.

1.4. Metodologia

A revisao de literatura foi a primeira parte do trabalho, quando foram utilizados
livros tedricos sobre motivagcao para descrever os conceitos sobre o assunto. Duas, das
diversas teorias sobre motivacao, foram escolhidas para andlise, sdo elas: Teoria de
Maslow - Teoria Hierarquica das Necessidades e Teoria de Herzberg - Teoria dos Dois
Fatores.
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A segunda parte do trabalho é a aplicacdo da entrevista no INEP. A técnica de
pesquisa utilizada € a exploratéria e tem como objetivo coletar os dados sobre a
motivacao dos profissionais para apresenta-los de acordo com as teorias motivacionais
citadas.

2. Universo da Pesquisa

O universo delimitado para o trabalho € a Diretoria de Tecnologia e Disseminagéao
de Informagdes Educacionais (DTDIE), composta por profissionais terceirizados e
consultores PNUD que dao suporte aos sistemas de informacéo do INEP.

2.1. INEP

O Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP)
€ uma autarquia federal vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC) e cuja missao é
promover estudos, pesquisas e avaliagoes sobre o Sistema Educacional Brasileiro. Tem
como objetivo subsidiar a formulacao e implementacao de politicas publicas para a area
educacional a partir de parametros de qualidade e equidade, bem como produzir
informacgdes claras e confidveis aos gestores, pesquisadores, educadores e publico em
geral.

Para gerar dados e estudos educacionais, o Inep realiza levantamentos

estatisticos e avaliativos em todos os niveis e modalidades de ensino:

O Indice de Desenvolvimento da Educacdo Béasica (IDEB) é um indicador de
qualidade educacional que combina informacdes de desempenho em exames
padronizados (Prova Brasil ou Saeb) — obtido pelos estudantes ao final das etapas de
ensino (4% e 82 séries do ensino fundamental e 32 série do ensino médio) — com
informacgdes sobre rendimento escolar (aprovacao). O indice foi desenvolvido para ser
um indicador que sintetiza informagdes de desempenho em exames padronizados com
informacdes sobre rendimento escolar (taxa média de aprovacao dos estudantes na
etapa de ensino).
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Censo Escolar: levantamento de informacdes estatistico-educacionais de ambito

nacional, realizado anualmente;

Censo Superior: coleta, anualmente, uma série de dados do ensino superior no
Pais, incluindo cursos de graduagao, presenciais e a distancia.

Avaliagdo dos Cursos de Graduacao: € um procedimento utilizado pelo MEC para
0 reconhecimento ou renovacdo de reconhecimento dos cursos de graduacéo

representando uma medida necessaria para a emissao de diplomas.

Avaliacao Institucional: compreende a andlise dos dados e informacdes prestadas
pelas Instituicdes de Ensino Superior (IES) no Formulario Eletrénico e a verificacao, in
loco, da realidade institucional, dos seus cursos de graduacéo e de pds-graduacao, da
pesquisa e da extensao.

Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagdo Superior: o Sinaes € o0 novo
instrumento de avaliacdo superior do MEC/Inep. Ele é formado por trés componentes
principais: a avaliacdo das instituicées, dos cursos e do desempenho dos estudantes.

Exame Nacional do Ensino Médio (Enem): exame de saida facultativo aos que ja
concluiram e aos concluintes do ensino médio, aplicado pela primeira vez em 1997.

Exame Nacional Para Certificacdo de Competéncias (Encceja): € uma proposta do
Ministério da Educacéao de construir uma referéncia de avaliagdo nacional para jovens e

adultos que ndo puderam concluir os estudos na idade propria.

Sistema Nacional de Avaliagdo da Educagdo Basica (Saeb): pesquisa por
amostragem, do ensino fundamental e médio, realizada a cada dois anos.

Para a construgdo dos sistemas que suportam o INEP em suas atividades, a
DTDIE contrata profissionais terceirizados de duas empresas de Tecnologia e também

consultores especializados por meio do contrato entre o PNUD e o Governo Federal.

O quadro de funcionarios do INEP é composto por profissionais concursados,
profissionais nomeados por meio de cargos de comissao e funcdes gratificadas,
profissionais terceirizados e consultores do PNUD. Ao todo sdo mais ou menos 200
profissionais lotados no quarto andar do Edificio Anexo Il do MEC.
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2.1.1. Diretoria de Tecnologia e Disseminacao de Informacoes
Educacionais — DTDIE

A Diretoria de Tecnologia e Disseminagéo de Informac¢des Educacionais € o 6rgao
responsavel por desenvolver formas de disseminar as informacdes educacionais do
Inep, seja por meio da Tecnologia da Informagdo e Comunicacao (T.l.C.) ou mediante a
organizacado e sistematizacdo de dados e informacbes relacionadas as diretorias do
INEP.

A seguir estédo as principais competéncias da DTDIE:

| — planejar, propor e desenvolver mecanismos, instrumentos e produtos de
disseminacdo e documentacdo de informacdes educacionais do INEP, oferecendo
suporte a divulgacdo de resultados e produtos dos sistemas de avaliacdo e de
indicadores e estatisticas educacionais, em articulacado com as diretorias do INEP;

Il —organizar e sistematizar dados e informacdes relacionados as areas

responsaveis pelos processos de coleta, de estudo e de avaliacao educacional;

Il — desenvolver, aperfeicoar, manter e dar suporte aos sistemas informatizados e
aos bancos de dados do INEP, bem como administrar os recursos de informacao,

informatica e telecomunicacéo da Instituicéo;

IV — definir, em articulagdo com as demais unidades do INEP, as linguagens e os
formatos adequados aos diversos perfis de usudrios de informacgéo; e

V — promover a disseminacao de indicadores comparados, em articulagdo com as
Diretorias de Educacdo Basica e Superior e, quando for o caso, com organismos

internacionais.

A DTDIE € composta por mais ou menos 50 profissionais, sendo 13 profissionais
concursados, 6 profissionais com funcdes gratificadas, 25 profissionais terceirizados e 6
consultores PNUD.
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2.2. ONU

A Organizacao das Nacbes Unidas € uma instituicdo internacional formada por
192 Estados soberanos. Foi fundada apés a 22 Guerra Mundial para manter a paz e a
seguranca no mundo, fomentar relagdes cordiais entre as nacdes e promover progresso
social, melhores padrdes de vida e direitos humanos.

Dos seis 6rgaos das Nacdes Unidas, cinco estdo situados na sede da ONU, em
Nova York, e um em Haia, na Holanda. Além dos 6rgaos, estdo ligados a ONU
organismos especializados que trabalham em areas diversas como: saude, agricultura,
e trabalho — por exemplo: OMS (Organizacdo Mundial da Saude), OIT (Organizagéao
Internacional do Trabalho), Banco Mundial e FMI (Fundo Monetario Internacional). E,
para compor o Sistema das Nacdes Unidas estdo outros programas e fundos (tais como
o Programa da Nagbes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD), o Fundo das Nacgdes
Unidas para a Infancia (UNICEF), entre outras instituigdes.

2.2.1. PNUD

O Programa das Nagbes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD), criado em
1965, tem sua sede em Nova York, Estados Unidos. E uma importante fonte de
cooperacdo técnica multilateral em todo o mundo e realiza atividades em todos os
paises em desenvolvimento. Suas atividades, com o foco em desenvolvimento,
abrangem quase todos os setores econdémicos e sociais.

O PNUD incentiva e administra fundos e programas em todos os niveis da
sociedade e a criacdo de grupos de trabalho para agir em areas criticas para o
desenvolvimento humano sustentavel. As atividades do PNUD s&o financiadas por
contribui¢cdes voluntarias de governos de Estados-Membros das Nagbes Unidas e seus
organismos afiliados.

O PNUD apdia a conducgéo de processos de licitagcdo para a aquisicao de bens e
selecdo de consultorias, em beneficio dos Projetos de Cooperagdao Técnica
Internacional assinados entre 0 PNUD e o Governo Brasileiro, como € o caso do

contrato do INEP. Os projetos PNUD se dividem nas modalidades de execucéo
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nacional e execucgdo direta. Na primeira modalidade é feito um acordo operacional entre
o PNUD e o governo, no qual o governo assume a responsabilidade pela formulacao,
administracdo e cumprimento dos objetivos e resultados dos projetos, fornecendo
informacdes confiaveis e oportunas sobre os avangos na implementacdo. Na outra
modalidade, o PNUD administra e executa o projeto, ficando responsavel por alcancar

0s objetivos, monitorar e avaliar os resultados.

Os projetos PNUD no INEP tem como objetivo prover consultores especializados
com foco na entrega dos produtos estabelecidos em contrato como forma de

manutencao da area de Tl do proprio instituto.

Caracteristicas do contrato PNUD

Os contratos PNUD estabelecidos entre o PNUD e o INEP tém como objetivo a
contratacdo de consultores especializados nas areas/produtos especificados pela
Instituicdo quando da elaboracdo do Edital de Licitacdo. O escopo do contrato é a
entrega dos produtos estabelecidos como forma de manutencado da area de Tl do

préprio instituto.

O consultor PNUD é um consultor independente, sem subordinagéao juridica ou

hierarquica, ou seja, sem vinculo empregaticio com o INEP.

As obrigacOes do consultor s&o regidas por um contrato de servigos firmado entre
o PNUD, o INEP e o proprio consultor. Nesse contrato estdo descritas as atividades
que devem ser exercidas, os produtos que devem ser gerados e entregues ao INEP e
os valores referente a cada produto.

O prazo do contrato é estipulado pelo INEP e de acordo com o produto. O contrato
pode ser extinto por qualquer uma das partes a qualquer momento.

O valor de face do contrato pelos servicos é pago em parcelas obedecendo aos
percentuais estipulados para cada produto. O pagamento € efetuado mediante
apresentacao e aprovagao dos produtos pelo INEP.
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Os produtos resultantes do contrato e entregues ao INEP sao de propriedade do

Instituto, podendo ser utilizados livremente quando necessario.

Apesar de o contrato estabelecer regras bem claras, os consultores PNUD no
INEP prestam servicos de acordo com o horario estabelecido pela DTDIE. Essa pratica
deve-se ao fato do quadro de funcionarios de Tl concursados no INEP nao atender a

demanda do Instituto.

3. Terceirizacao

A terceirizagdo originou-se nos Estados Unidos quando as industrias bélicas
concentraram o desenvolvimento da produgdo de armamentos e tiveram que delegar

atividades a empresas portadoras de servicos.

Atualmente, a terceirizacdo € uma técnica de administracdo e se baseia no
processo de gestao que tem inicio, meio e fim, podendo ter a duracao curta, média ou
longa e determinada para alcangar objetivos especificos e reconhecidos pela

organizagao.

O método downsizing' deu iniciou a mudanca na administragdo de servigos e tem
como objetivo a reducado dos niveis hierarquicos, enxugando o organograma, reduzindo

0 numero de cargos e, consequentemente, agilizando a tomada de decisdes.

Porém, foi a partir do outsourcing?® (terceirizagdo) que se passou a transferir para
terceiros a execucao das atividades secundarias. No momento em que a empresa opta
pela terceirizacdo, ela procura na empresa prestadora de servicos a rapidez, a

qualidade e a execucao em tempo recorde do que ela executa internamente.

Caracteristicas dos contratos de terceirizacao

' Downsizing (em portugués:achatamento) é uma técnica aplicada das abordagens contemporaneas da
Administracao voltada a eliminar a burocracia corporativa desnecessaria e focada no centro da piramide
hierarquica.

2 Outsourcing designa a acao que existe por parte de uma organizagcao em obter mao-de-obra de fora
da empresa, ou seja, mao-de-obra terceirizada. Esta fortemente ligado a idéia de sub-contratacao de
Sservigos.
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Para completar o quadro de profissionais da DTDIE, o INEP terceiriza servigos de
T.l de duas empresas brasileiras do ramo de informatica que aloca os profissionais no

préprio Instituto.

A terceirizacao do servico de T.I no INEP é a entrega a terceiros das atividades
nao essenciais da organizacao. O objetivo € que o prestador de servigos contratado
exerca tarefas que ndo esteja relacionada ao objetivo principal da instituicao.

Os contratos entre o INEP e as empresas terceirizadas tém como objetivo a
contratagdo de profissionais de Tl especializados em andlise e desenvolvimento de
software. A alocagdo dos recursos é feita pela DTDIE, conforme a sua necessidade,

assim como o gerenciamento desses recursos quanto a horario e demanda de trabalho.

Os profissionais tém vinculo empregaticio com a empresa terceirizada e o regime
de trabalho é baseado na Consolidagdo das Leis de Trabalho (CLT). Bem como os
beneficios da Lei sdo garantidos, assim também os feriados e recessos oficializados
pelo INEP.

O pagamento pelos servicos é feito mensalmente e de acordo com o valor
estipulado no contrato de servico.

Vantagens da terceirizacao nos orgaos publicos

A terceirizacdo do setor publico tem como objetivo otimizar a gestdo e contribuir
em favor da qualidade, produtividade e redu¢éo de custos da maquina publica.

Os 6rgéaos buscam nos servicos terceirizados a qualidade nos servigos prestados,
com o desenvolvimento constante da mao-de-obra, tecnologia e métodos de gestao.

Abaixo estédo alguns pontos importantes sobre a terceirizagéo nos érgaos publicos:

O Estado deve continuar a ser responsavel e dono das atividades primarias e

préprias, ficando a cargo da terceirizada algumas atividades somente.

A busca por parceiros deve acontecer por meio de processo licitatério , o qual

assinarao contratos de prestacao de servicos entre o Estado e a empresa terceirizada.
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As atividades terceirizadas mais comuns entre as empresas e 0s 0rgaos publicos
sdo: desenvolvimento de sistemas, processamento de dados, administracdo de mao-
de-obra, limpeza e conservacdo, administracdo de restaurantes, servicos graficos,

projetos especiais, segurancga/vigilancia, locacéo de veiculos e manutencao geral.

Algumas outras vantagens da terceirizagcdo sao: desenvolvimento econémico,
especializagcdo dos servicos, competitividade, busca de qualidade, controles
adequados, aprimoramento do sistema de custeio, esforco de treinamento, e
desenvolvimento profissional, diminuicdo do desperdicio, valorizagdo dos talentos

humanos, agilidade das decisées, menor custo, maior lucratividade e crescimento.

Contudo, alguns fatores restritivos sdo observados: desconhecimento da Alta
Administracao, resisténcia e conservadorismo, dificuldade de se encontrar a parceria
ideal, risco de coordenacao dos contratos, falta de parametros de custos internos, custo

de demissdes, conflito com os Sindicatos, desconhecimento da legislagéo trabalhista.

4. Motivacao no Trabalho

Alguns estudos sobre psicologia na organizacao falam sobre a importancia da
motivacdo para o desempenho satisfatério das atividades no ambiente de trabalho. O
cargo e a fungdo exercida na organizacdo nao importam, pois o trabalho s6 é
considerado produtivo quando a pessoa esta motivada pela vontade de trabalhar e
motivado a produzir bons resultados. (Haak, 1997)

De acordo com Carlotto, 1999, p.80, “A motivacdo e a satisfacdo possuem
componentes cognitivos, comportamentais e afetivos, mas o que predomina na
motivagdo € seu componente comportamental”, e “o rendimento no trabalho também é
fruto da motivagdo, além da habilidade do individuo, moderada por determinantes

situacionais”.

Em algumas organizacées ainda se mantém a idéia de que o aumento salarial
gera motivagdo nos funcionarios e que pessoas que ganham mais sao mais motivadas.

A questao da instabilidade também é entendida como fator motivacional. Porém, sem o
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tempero do enfrentar desafios, as pessoas perdem a vontade, restando a resignacao e
o conformismo, independente do salario ou de seguranca em relagdo a perder o

emprego.

Para as organizagbes, associar remuneragao indireta, associada ao desempenho
individual sdo formas de motivar os funcionarios, como por exemplo programa de
bonificacao, participacdo nos lucros e resultados, bénus por desempenho, entre outros.
(Robbins, 2001)

Contudo, a eficiéncia da remuneracao indireta depende de outros fatores, tais
como o nivel hierarquico das pessoas, o sistema de avaliagdo do profissional e também
a transparéncia da organizagdao com relagédo a disposicdo em compartilhar seus ganhos
com os colaboradores.

4.1. Revisao Bibliografica

Como meta desse trabalho esta a analise do conceito de motivagdo com base em

estudos e teorias, que contribuiram para o entendimento do tema.

Existem diversas teorias de motivacdo que procuram analisar o fen6meno
motivacional na sua origem, sua evolugcdo, direcdo, bem como os efeitos e
consequéncias no comportamento e no ambiente de trabalho. Porém, as duas teorias
escolhidas para este trabalho sao a Teoria de Maslow que fala sobre a hierarquia das
necessidades e a outra é a Teoria de Herzberg que trata da motivagdo humana.

Teoria de Maslow -- Teoria Hierarquica das Necessidades

Abraham Maslow, psicélogo norte-americano, fala sobre as razées da motivacao,
as quais as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis, numa
hierarquia de importancia e de influéncia. Maslow representou a sua concepcao através
de uma piramide (Figura 1) em que, na base, estariam as necessidades fisioldgicas, e,
no topo, as necessidades mais elevadas, que seriam as de realizacdo pessoal.
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moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucdo de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

auto-estima,
confianca, conquista,
respeito dos outros, respeito aos outros
/ amizade, familia, intimidade sexual \
seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da salde, da propriedade
- : respiracdo, comida, dgua, sexo, sono, homeostase, excrecao
Fisiologia / g 5 P \

Figura 1 - Piramide das necessidades segundo Maslow (Fonte: Wikipedia)

Realizacao Pessoal

Para Maslow, as necessidades fundamentais sdo as fisioldégicas e as de
seguranca. SO apoOs estas duas necessidades estarem satisfeitas € que as pessoas
procuram a satisfacdo de outras mais complexas e mais elevadas. E, ainda, cada
individuo possui sempre mais de uma motivagao, sendo que todos os niveis atuam em
conjunto no organismo. Para Maslow todas as necessidades estdo intimamente
relacionadas com o estado de satisfacdo ou insatisfacdo de outras necessidades. Se,
no mundo real, ndo houvesse obstaculos, o ser humano passaria de uma hierarquia a
outra no momento em que uma necessidade é realizada.

Necessidades Fisioldgicas: Sdo consideradas necessidades fisiologicas a fome, a
sede, 0 sono, o desejo sexual, a saude do organismo, ou seja, as necessidades que

constituem a sobrevivéncia do individuo e a preservacao da espécie.

Necessidades de Seguranca: O individuo procura protecao relativa ao meio, bem
como na busca de um ambiente estavel e ordenado. O comportamento do individuo é

dominado pela insegurancga e ansiedade ao perigo fisico.

Como exemplo, temos o caso de um empregado que esta numa forte relagéo de
dependéncia com a empresa na qual trabalha. A ocorréncia de acdes administrativas
arbitrarias podem provocar incerteza ou inseguranca no empregado, quanto a sua

permanéncia no emprego. Se essas agdes ou decisdes transmitem sentimentos de
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descriminagéo, favoritismo ou alguma politica administrativa imprevisivel, podem tornar-

se poderosos fatores de geracao de inseguranga no individuo.

Necessidade de Relacionamento: O individuo espera encontrar nas relacoes
intimas e nos grupos a que pertence, o afeto, a aprovacdo, procura dar e receber
atencdo. Imaginar ndo ser aceito no meio provoca que ele se isole e a baixo auto-

estima.

Necessidade de Estima: O individuo procura o auto-respeito (realizacao,
adaptacdo, mestria e competéncia, confianca perante o mundo, independéncia e
liberdade etc) e a auto-estima (reputacdo ou prestigio, o status, a fama e a gloria, a
dominagéo, o reconhecimento, a atencéo, a importancia, a dignidade etc).

Necessidade de Realizacdo Pessoal: Neste nivel o individuo procura a aceitagao
dos outros através da sua prética, da sua atuacao.

Para Maslow, necessidade seria inerente aos seres humanos e a concretizacao
varia de pessoa para pessoa, da mesma forma que a intensidade e manifestacdo
também sao variadas, obedecendo as diferencas individuais entre as pessoas.

Maslow fundamenta-se na concepg¢ao otimista da natureza humana. E pouco
realista esperar que as pessoas possam trabalhar se ndo tém satisfeitas as
necessidades basicas, fisioldgicas ou de seguranca.

Ha também visées de outros autores quando dizem que todos 0s seres humanos
hierarquizariam do mesmo modo as suas necessidades, pois nem todos conseguem
chegar ao topo da piramide de necessidades. Devido as circunstancias de vida,
algumas pessoas preocupam-se com as necessidades de realizacdo pessoal e
algumas ficam paradas nas necessidades de estima ou nas necessidades de
amor/relacionamento. E, muitas outras ficam ocupadas exclusivamente com
necessidades de seguranca e fisiolégicas.
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"Um musico deve compor,

um artista deve pintar,

um poeta deve escrever,

caso pretendam deixar seu coracdo em paz.
O que um homem pode ser, ele deve ser.

A essa necessidade podemos dar o nome de
auto-realizaggo."

Abraham Harold Maslow (1908 - 1970)

Diante da Teoria de Maslow, as motivacées recebem interferéncia direta dos
fatores de cada ser humano, das suas experiéncias, das situagdes em que vivem e dos

grupos com quem se relacionam.

Teoria de Herzberg - Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg, que na década de 50, em parceria com
uma equipe de Psicélogos de Servigo Psicolégico de Pittsburg (Estados Unidos), iniciou
um estudo com engenheiros e contadores da regido, entrevistando-os com a finalidade
de aprender sobre suas satisfacoes e insatisfagdes com o trabalho que exerciam. Como

resultado, Herzberg estabeleceu dois conjuntos de fatores:

Fatores motivadores = estdo ligados diretamente a execucdo da tarefa
(enriquecimento de cargos, simplificagado de tarefa pelo préprio funcionario, crescimento
profissional, auto-realizacdo) e o seu atendimento gera realmente satisfacao de carater

duradouro ao empregado.

Fatores de higiene = se relacionam ao ambiente de trabalho (clima organizacional,
salarios, ambiente em si, relacionamento interno, etc.) e a sua existéncia em um nivel
adequado ou seu aumento nao trazem maior satisfacéo no trabalho, mas sua auséncia

ou existéncia abaixo desse nivel adequado produzem insatisfacéo.
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5. Método

O método utilizado para o levantamento das varidveis motivacionais foi a
aplicagéo de questionarios direcionados aos sete profissionais terceirizados e aos seis
consultores PNUD. O conteudo dos questionarios foi similar para que nao houvesse
qualquer tipo de direcionamento das perguntas. Os questionarios enviados aos
participantes tiveram carater sigiloso, ou seja, ndo houve a obrigatoriedade de
identificagdo por parte dos entrevistados, uma vez que a coleta dos formularios
preenchidos foi feita numa urna.

Para a pesquisa foram escolhidos profissionais e consultores que ocupam
diferentes cargos, tais como: coordenador, consultor PNUD, analista e desenvolvedor.

A amostra utilizada para a pesquisa foi de treze profissionais, sendo seis deles
consultores PNUD e sete terceirizados.

5.1. Perfil dos Profissionais

O perfil dos profissionais foi levantado para nivel de curiosidade, pois 0 universo
da pesquisa é muito pequeno para que tais perfis exercam influéncia quanto as

variaveis motivacionais das teorias analisadas.
Os resultados séo apresentados a seguir:

Cargo Ocupado no INEP

Desenvolvedori | K
Coordenadorb 1
Consultor Pnud7| | Je
Analista7| ' 3

Figura 2 — Cargo dos entrevistados no INEP
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Dos 13 entrevistados que responderam ao questionario, 6 atuam com consultor
PNU. No cargo de chefia estd somente 1 coordenador. O restante ocupa cargos
técnicos, sendo eles 3 analistas e 3 desenvolvedores.

Idade dos Terceirizados e Consultores

54%

31%

15%

20-30 31-40 41-50

Figura 3 — Idade dos Entrevistados

A faixa etaria dos entrevistados foi dividida de 10 em 10 anos e iniciando nos 20
anos. A maior parte deles encontra-se na faixa dos 31 a 40 anos e com uma
significativa diferenca entre os que estdo na faixa dos 40 a 50 anos.

Sexo dos Terceirizados e Consultores

Feminino Masculino

Figura 4 — Sexo dos entrevistados
A maioria dos entrevistados pertence ao sexo masculino, apesar da area de T.l ja
estar bastante heterogénea.
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Estado Civil

54%

Solteiro

Casado

Figura 5 — Estado civil dos entrevistados

A maioria dos entrevistados é casado oficialmente ou tem unido estavel.Todos os
participantes responderam a respeito do estado civil.

5.2. Questionarios

Para o levantamento das variaveis foram desenvolvidos dois questionarios, sendo
um para os funcionarios terceirizados e outro para os consultores PNUD. Abaixo estdo
0s questionarios detalhados:

5.2.1. Questionario Consultores
1. Qual a motivagao para trabalhar como consultor?
2. Quais as vantagens e desvantagens de ser um consultor?
3. O que acrescenta a sua performance profissional?
4. Como é o relacionamento com os profissionais da organizacao?

5. O trabalho de consultoria é desafiante?

5.2.2. Questionario Terceirizados
1. Qual a motivacao para trabalhar como terceirizado?

2. Quais as vantagens e desvantagens de ser um terceirizado?
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3. Vocé se sente motivado a continuar a trabalhar apesar das limitagbes em uma
instituicdo publica?

4. Frente as limitagcdes no desempenho do seu trabalho, qual € a sua postura?

5. Como vocé se posiciona quando é impedido de continuar a desempenhar uma
funcao por ser terceirizado?

6. Profissionalmente, o trabalho executado é desafiante?

6. Resultado

A partir dos questionarios respondidos foi possivel identificar as variaveis mais
importantes da Teoria de Maslow e Herzberg que influenciam os terceirizados e os
consultores PNUD, respectivamente.

Para os profissionais terceirizados as variaveis mais importantes foram: a certeza
do pagamento no final de cada més trabalhado e a estabilidade quanto aos direitos
trabalhistas aplicados pela CLT.

Abaixo estdo algumas descrigdes retiradas dos questionarios dos profissionais

terceirizados.
1. Motivacao

“Ter meu salario depositado todos os meses e que meus direitos trabalhistas
garantidos.”

“Pagamento certo todo final do més.”

“Trabalhar no setor privado é muito exaustivo, apesar de financeiramente ser mais

atraente. Vale mais a pena ganhar um pouco menos e ser menos exigido também.”
2. Vantagens de ser um terceirizado
“...flexibilidade de horario imensa e um certa estabilidade a mais.”

“A grande vantagem de ser terceirizado em um érgao publico € o regime de CLT,
ter a carteira assinada e todos os direitos trabalhistas garantidos, o que é raro de se
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encontrar em algumas profissdes ligadas a comunicacdo e tecnologia. O salario é

menor, e esta € a Unica desvantagem, mas as garantias compensam.”
3. Fonte de motivacao frente a terceirizacao

“Tudo aqui parece mais lento. A burocracia € necessaria para garantia da
transparéncia de todos os processos, mas faz com que os resultados demorem mais
para acontecer. As questdes politicas também fazem com que muitos projetos tenham
de ser modificados ou até mesmo enterrados. Nem sempre aquilo que imaginamos ser
o melhor para o cidadao se encontra entre as metas do governo.”

4 Desafios

“...todos os dias tem um novo desafio, uma nova adversidade para a qual temos

que encontrar a solugdo. Tenho me especializado em solugao de problemas.”

Para os consultores PNUD as variaveis mais importantes foram: o valor do salario
recebido pela consultoria e a flexibilidade de horario tornando assim a vida pessoal
mais independente.

Abaixo estdo algumas descricées retiradas dos questionarios dos consultores
PNUD.

Motivacao
“...Maior salario, maior acumulo de experiéncias”
“O salario maior que de uma empresa contratada”

“Salario”

2. Vantagens de ser um consultor
“Visibilidade no mercado, maior salario, mais independéncia”
“Flexibilidade de horario”

“Flexibilidade de horario, Salarios maiores, Reconhecimento”
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3. Desvantagens de ser um consultor
“Mais sensivel a mudancas de direcao das empresas, maior instabilidade”
“Sem FGTS, sem seguro desemprego, sem cursos profissionais”

“Instabilidade”

4. Desafios

“O acumulo de experiéncias traz mais confianga e seguranca, ajudando no

desempenho das atividades”.

“...Na maioria dos casos somos” apagadores de incéndio “. O empregador acha
que seremos 0 super-herGis da organizagdo e que resolveremos as solugées em
poucos meses. Sendo que para alguns casos isso é muito complicado, pois o problema
estd na maturidade do ser humano. E olha que ndo estou falando de definicbes de

processos.”

7. Conclusoes

Nao se pretende chegar a conclusdes neste trabalho. O mais importante ao
receber o0s questionarios e analisar as respostas foi conseguir demonstrar as

motivagdes dos profissionais frente as teorias de Maslow e Herzberg.

Quando o tema deste trabalho foi escolhido, no inicio de 2008, a DTDIE estava
passando por transformagbes organizacionais importantes para o INEP, pois os
sistemas de informagéo educacionais do governo federal haviam sido incorporados pela
diretoria e novas contratagcdes de pessoal estava ocorrendo para subsidiar o novo
processo. Com isso, despertar o interesse e a motivagao no pessoal que ja trabalhava
na DTDIE e nos novos funcionarios foi muito desafiador.

O objetivo desse trabalho visou analisar os fatores motivacionais que estimulam o
trabalho dos colaboradores terceirizados e dos consultores PNUD no trabalho da
Informatica do INEP frente as duas formas de contratacdo existente, levando em
consideracao as Teorias de Maslow e de Herzberg.
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A andlise permitiu identificar a relacdo entre salario versus estabilidade face as
duas formas de contratacao existentes no INEP, que séo: a terceirizacao e a consultoria
por meio do PNUD. E, também, a relacdo entre o comprometimento versus

produtividade dos profissionais frente as duas teorias.

De acordo com as teorias, os fatores motivacionais dos terceirizados estdo na
base da piramide de Maslow e também nos fatores de higiene listados na Teoria de
Herzberg. Os fatores de fisiologia e seguranca mais percebidos foram o salario e a
seguranca no trabalho, respectivamente. O salario é um fator para satisfazer as
necessidades que constituem a sobrevivéncia do individuo e a preservacao da espécie,
sendo que a estabilidade satisfaz as necessidades de seguranca, onde o individuo
procura protecao relativa ao meio, bem como a busca de um ambiente estavel e
ordenado. O comportamento do individuo € dominado pela inseguranca e ansiedade ao

perigo fisico.

As variaveis dos profissionais terceirizados também confirmaram a teoria de
Herzberg que prega que nos fatores de higiene a pessoa é motivada pela natureza do
trabalho, apresentando uma alta tolerdncia com as inconsisténcias dos fatores de
higiene; gosta do trabalho que realiza; tem sentimentos positivos em relacdo ao seu
trabalho e a vida em geral; sabe tirar proveito das experiéncias profissionais. Em
resumo, o salario e a seguranca no trabalho impulsionam a motivacdo frente ao
comprometimento e a produtividade de forma que garantam a continuidade no

emprego.

A seguir estao os gréaficos para visualizagdo dos resultados dos questionarios dos

profissionais terceirizados.
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Fatores Motivacionais de Maslow

Fisiologia Seguranga
100% 100%

Relacionamento
0% Estima  Realizagao

0% Pessoal
0%

Figura 6 — Fatores motivacionais de Maslow dos profissionais terceirizados

Dentre as seis perguntas respondidas pelos terceirizados, os fatores motivacionais
fisiologia e seguranga da piramide hierarquica de Maslow estavam destacados como
sendo os fatores mais importantes para a motivacdo no trabalho, pois a certeza do
salario combinado com a seguranca do emprego satisfazem os profissionais.

Fatores Motivacionais de Herzberg

Higiene
Higien

Motivadores
17%

Motivadores Higiene

Figura 7 — Fatores motivacionais de Herzberg dos profissionais terceirizados
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Dentre os fatores de Herzberg, o fator higiene foi o mais destacado para a
satisfacdo no trabalho, porém algumas respostas também indicavam que os fatores
motivadores estavam satisfeitos. Mas, como define Herzberg a satisfacdo do fator
higiene ndao implica na aumento da satisfagdo dos fatores motivadores. Por isso,
somente um dos profissionais considera que os fatores motivadores esta presente em

funcéo do seu cargo de lideranga na Diretoria.

Como resultado da analise dos questionarios dos consultores PNUD estao os
fatores motivacionais de Maslow do topo da piramide, pois as demais estdo satisfeitas
em decorréncia da natureza da contratagdo. As variaveis predominantes foram os
fatores fisiolégicos, pois os altos salarios dos consultores proporcionam satisfacao
quanto a sobrevivéncia do individuo e a preservacdo da espécie, a necessidade de
estima também é importante, pois € onde o individuo encontra o auto-respeito, a
realizacdo, a competéncia, a independéncia e a liberdade. O outro fator de Maslow € a
auto-estima, na qual o individuo se preocupa com o seu prestigio, 0 reconhecimento e a
importancia. Com relacdo a teoria de Herzberg foi possivel identificar que o fator
motivacional é preponderante, no qual o consultor procura o enriquecimento de cargos,
simplificagdo de tarefa por ele préprio, crescimento profissional e auto-realizacao,
gerando uma satisfagéo duradoura.
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Abaixo estdo os gréaficos para visualizagdo dos resultados dos questionarios dos

consultores.

Fatores Motivacionais de Maslow

Realizagao
Estima Pessoal
100% 100%
Fisiologia
40% Relacionamento

20%

Seguranga
/\ - A

Figura 8 — Fatores motivacionais de Maslow dos consultores PNUD

Dentre as cinco perguntas respondidas pelos consultores, os fatores motivacionais
estima e realizagdo pessoal da piramide hierarquica de Maslow foram os mais
destacadods, pois os profissionais sao tratados e considerados consultores seniors com
perfil muito bem definido na carreira. Com isso, esses profissionais possuem papéis de

lideranca destacados atuando, portanto, em decisdes estratégicas e taticas da Diretoria.

Contudo, foi percebido ainda que o fator fisiologia é importante, mas nao o fator
gue define a motivagao do trabalho. O salario é tido como a remuneracgao pelo alto grau

de conhecimento e experiéncia que possuem.
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Fatores Motivacionais de Herzberg

Motivadores
T00%

Higiene
40%

Motivadores Higiene

Figura 9 — Fatores motivacionais de Herzberg dos consultores PNUD

Diante dos fatores de Herzberg, os fatores motivadores foi o principal na resposta,
pois 0s consultores buscam asceng¢ao na profissao a fim de que sejam mais e mais
reconhecidos como especialistas. Mas, também os fatores de higiéne foram destacados
em razao do alto salario recebido pelos profissionais. Porém, os fatores de higiéne nao

exercem influéncia unica quando o profissional necessita decidir entre oportunidades.
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