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RESUMO

No contexto de uma sociedade com demandas crescentes onde a inovacdo é um imperativo ao
desenvolvimento, se faz cada vez mais necessério o preparo das Instituicbes Federais de Ensino tal
como o CEFET/RJ para formar cidaddos e profissionais habilitados para lidar com as novas
demandas. Tal contexto estd em constante mutacdo, com mudancas mais significativas ocorridas no
Gltimo ano com a entrada de professores pertencentes a Geracdo Y que trazem consigo demandas
que vao além ao escopo da tarefa, cenario no qual a questdo motivacional ganha destacada
relevancia. Neste aspecto, é de fundamental importancia que as Instituicbes Federais de Ensino
concedam o suporte necessario aos docentes pertencentes a Geragdo Y para que estes lidem
satisfatoriamente com suas diversas demandas motivacionais e consequentemente a demanda dos
estudantes, e assim exercam as atividades de ensino em maior plenitude. No caso do CEFET
Conselho de Ensino, Pesquisa e Extenséo oferecer suporte aos docentes para a realizacdo de suas
atividades. A partir deste contexto, este trabalho tem como objetivo investigar o suporte institucional
que o CEFET/RJ oferece a questdo motivacional dos docentes da Gerac¢do Y para a atuacdo junto
aos alunos por meio das atividades exercidas pelo CEPE. Tal andlise é realizada por meio das teorias
classicas de motivacéo (Hierarquia das Necessidades, a Teoria dos Dois Fatores, e a Teoria X e Y), e
as consideragdes apontam para a caréncia de atividades mais ligadas aos aspectos motivacionais,
com concentracdo de atividades em questfes burocréticas ou higiénicas.
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ABSTRACT

In the context of a society with increasing demands where innovation is an imperative for
development, it is increasingly the preparation of Education Federal Institutions more necessary as the




CEFET / RJ to form citizens and qualified professionals to handle the new demands. This context is
constantly changing, with more significant changes in the last year with input from teachers belonging
to Generation Y who bring demands that go beyond the scope of the task, scenario in which the
motivational question becomes highlighted relevance. In this respect, it is of fundamental importance
that the Education Federal Institutions grant the necessary support to teachers belonging to
Generation Y so that they deal satisfactorily with its various motivational demands and consequently
the demand of students, and thus exercise the teaching activities in greater fullness . In the case of
CEFET Board of Education and Research support for teachers to carry out their activities. From this
context, this paper aims to investigate the institutional support that the CEFET / RJ offers motivational
issue of Gen Y teachers for the work with the students through the activities carried out by the CEPS.
Such analysis is performed by means of the classical theories of motivation (rank of needs, of the Two
Factors Theory, and X and Y Theory), and the considerations point to the need for more related
activities to the motivational aspects, activity concentration bureaucratic or hygiene issues.

Keywords: Motivation; Faculty members of Generation Y; CEFET / RJ.

1 INTRODUCAO

No contexto de uma sociedade com demandas crescentes onde a inovacdo € um imperativo ao
desenvolvimento, se faz cada vez mais necesséario o preparo das Instituicbes Federais de Ensino
(IFEs) para formar cidad&os e profissionais habilitados para lidar com as novas demandas.

Assim como ocorre nas Instituicbes de Ensino Superior (IFEs), as IFEs atuam com o tripé
Ensino/Pesquisa/Extensdo, oferecendo Ensino Basico, Técnhico e Tecnoldgico (EBTT), e nos ultimos
tempos oferecendo também Ensino em nivel de Graduacgdo tradicional, e pdés-graduacdo nas
modalidades latu sensu e strictu sensu.

Ao mesmo tempo em que as IFEs vém se preparando para atuar neste contexto, este mesmo
contexto vem sofrendo modificagdes significativas: um novo perfil de aluno se apresenta, a chamada
“Geragao Y”, e tras consigo diversas novas demandas.

Simultaneamente, a docéncia é exercida por professores com as mais variadas formacbes e
titulacbes, que sdo responsaveis por executar diversas atividades sem que necessariamente em
algum momento tenham passado por um processo de formacdo para compreender lidar com as
demandas dindmicas dos discentes.

Entretanto, considerando que a Geragdo Y € composta por pessoas nascidas a partir de 1977, o que
vem se observando é que jovens desta geracao ja estdo no mercado de trabalho, sendo que diversos
deles exercendo o papel de docentes em instituicbes de ensino superior, bem como em instituicdes
federais de ensino.

Neste aspecto, é de fundamental importancia que as IFEs concedam o suporte necessario aos
docentes para que estes lidem satisfatoriamente com suas diversas demandas motivacionais, e
consequentemente a demanda dos estudantes, e assim exercam as atividades de ensino em maior
plenitude. No caso do CEFET (Centro Federal de Ensino Tecnholégico), que é uma IFEs localizada no
Estado do Rio de Janeiro, cabe ao CEPE (Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo) oferecer
suporte aos docentes para a realizagdo de suas atividades.

A partir deste quadro, este trabalho tem como obijetivo investigar o suporte institucional que o CEFET-
RJ oferece aos docentes da Geracdo Y para a atuacdo junto aos alunos por meio do CEPE,
especificamente em relacdo as demandas motivacionais. Para tanto, serdo analisadas as teorias
classicas de motivacéo, sendo elas a Hierarquia das Necessidades, a Teoria dos Dois Fatores, e a
Teoria X eY.

Este trabalho é relevante as IFEs porque a identificagdo do suporte oferecido pelo 6rgdo responsavel
deve possibilitar a tomada de decisdao em relacdo ao fortalecimento de provaveis pontos fortes, e
também em relacdo a realizacédo de possiveis melhorias.

ApOs esta introdugdo, o capitulo a seguir apresenta o referencial teérico, destacando as diferentes
geracdes categorizadas pela literatura e enfatizando os tracos e as caracteristicas da Geracao Y; o
préximo capitulo apresenta também uma revisdo bibliografica sobre a questdo da motivacao,
destacando as trés teorias classicas sobre o assunto, sendo elas a Hierarquia das necessidades, a
Teoria dos Dois Fatores, e a Teoria X e Y. Apés isso, é apresentado um capitulo sobre o papel do
professor. Adiante, o texto apresenta informacfes gerais sobre o CEFET-RJ e do Conselho de



Ensino, Pesquisa e Extensédo (CEPE); em seguida é apresentada a metodologia na qual este trabalho
foi construido; a seguir, é realizado um confronto entre a proposta de atuacdo do CEPE e a
motivacdo dos professores da Geracdo Y; por fim, séo realizadas considerac8es finais sobre este

trabalho.

2 — AS TRES GERACOES

De acordo com Chiuzi, Peixoto e Fusari (2011, p.5) “o convivio em grupo leva o homem a ter um
papel e uma posicdo enquanto ser social, porém é necessario levar em conta as diferencas culturais
que existem e também as mudangas que ocorrem ao longo do tempo”. Deste modo, pode-se inferir a
partir desses autores que é o convivio em grupo que valores séo partilhados, fazendo determinado
comportamento ser ou ndo aceito pelo grupo.

O assunto sobre diferencas entre geracdes é amplamente debatido no meio académico, sendo que
ha autores que se posicionam contra a existéncia de tais diferencas. Contudo, para Chiuzi, Peixoto e
Fusari (2011, p.5) o momento histérico deve ser analisado, e “é inevitavel afirmar que existe uma
transformacgéo das subjetividades de uma geragéo para a outra”.

As gera¢cbes podem ser definidas pela idade de nascimento, uma vez que este € um parémetro
seguro para identificar a dindmica social no momento em que os nascidos em determinada época
vivenciaram e como os fatos ajudaram a construir e compartilhar determinadas subjetividades.

Diferencgas significativas podem ser observadas entre as trés geragfes de acordo com as concepcdes
em relacdo ao mundo e em relacdo as atividades profissionais, conforme pode ser observado no
Quadro 1:

Quadro 1: Periodo de nascimento, Relacionamento com o mundo e com as Atividades profissionais

Geragao: BOOMERS GERAGAO X GERACAO Y
Periodo de Nascidos entre Nascidos entre Nascidos entre
Nascimento: 1945 e 1965 1965 e 1977 1977 e 2000

. N Otimistas em relacéo ao
Oftimistas em relaco a Ceticos e pcf)llltlcamente futuro e comprometidos em
lac3 mudanca do mundo politico, ?patlcos: refletem as. mudar o mundo na esfera

Emre a(;aO ao ViVeram uma fase de rustl’f':l(;oes da geragao ec0|og|ca. Tém senso de
mundOI engajamento contra ante'rl’?r e assumem a justiga social e se engajam

ditaduras e poderes tiranos posicao (,j'.e expectadores da - em voluntariados.

" | cena politica.
Workaholics, S&o extremamente informais,
. ; Gostam da informalidade agitados, ansiosos e
Em relagdo as valorl_zam o status e o impacientes e imediatistas.
Vi crescimento profissional no trabalho e buscam o -

atividades € ! . equilibrio entre a vida Acompanham a velocidade
profissionais: Séo politicos, formam qurtibr da internet

aliancas para atingirem seus| Profissional e pessoal. a internet.

objetivos.

Fonte: Adaptado de PUC (2014)

2.1 Geracgéo Baby Boomers

O termo “baby boomers” faz referéncia a “explosdo de bebés”, e diz respeito a pessoas nascidas no
periodo de 1945 a 1965. Esta geracdo nasceu no periodo apds a segunda guerra mundial, onde
houve um imenso aumento populacional principalmente nos Estados Unidos, potencia vencedora da
batalha (PUC, 2014).

As pessoas deste periodo cresceram em um momento onde houve grandes transformacdes no
mundo por conta da necessidade de reconstrucdo das suas cidades e das vidas abaladas pela
guerra. Tais individuos foram criados por pais que vivenciaram os horrores da guerra e foram criados
com principios de liberdades e de sacrificio, dando valor as conquistas pessoais e dedicacdo ao
trabalho, o que se traduz em profissionais que buscam uma carreira profissional com estabilidade e
se dedicam bastante ao trabalho, prezando a lealdade e a disciplina, tendo como base principios



hierarquicos dentro da instituicdo. S&8o estes os profissionais que nos dias atuais se encontram mais
ao topo da hierarquia organizacional (ANTUNES, 2009).

Segundo PUC (2014) os baby boomers vieram de uma época em que as mudancas, seja no
ambiente empresarial ou econdmico aconteciam gradativamente, o que gerava um clima de
“estabilidade”. Por isso, esse profissional se via com dificuldade de aceitar mudangas, ja que isso ndo
era uma constante como acontece nos dias de hoje. Os profissionais desta geracdo comecaram suas
carreiras com a introducao e a utilizagdo de novas tecnologias, inicialmente ndo sendo tdo acessiveis
para todos, mas com o rapido avanco das novas ferramentas tiveram que se adaptar as novas
necessidades aprendendo a utiliza-las para nao perder espaco para 0s mais jovens.

2.2 Geracao X

O termo “Geracado X” diz respeito a pessoas nascidas no periodo de meados de 1965 até 1977 (PUC,
2014). De acordo com o Olhar Digital (2011, p.1):

Nos Estados Unidos, o termo Geragdo X foi, inicialmente, referido ao periodo do
"baby bust", ou seja, a geragdo pos-baby boom, quando as familias comecaram a ter
menos filhos por casal. No Reino Unido, o termo foi utilizado primeiramente em
1964, em um estudo sobre a juventude britnica, que revelou uma geracdo de
adolescentes com héabitos e preocupaces diferentes das geragdes anteriores. Eram
jovens que dormiam juntos antes que estivessem casados, ndo acreditavam em
Deus, ndo gostavam da Rainha e n&o respeitavam os pais.

Esses profissionais sdo dedicados ao trabalho, a carreira e um pouco mais flexiveis que a geracao
anterior. A principal necessidade de reconhecimento da geragdo X vem influenciada por um ambiente
competitivo no qual as pessoas estdo cada vez mais qualificadas e anseiam por resultados rapidos, o
que os impede de fazer planejamentos futuros de carreira. Esse ambiente instavel difere das décadas
anteriores na qual um profissional com determinado nivel de qualificacdo poderia se manter no seu
cargo e planejar um futuro gradativo de crescimento (ANTUNES, 2009).

A Geracao X esta inserida em um contexto de transicao entre as geracdes anterior e a subsequente,
onde na anterior o crescimento profissional era fator prioritario na vida. Apesar de prezar pelos
valores como o status profissional e pela qualificacdo, jA comegam a perceber a necessidade da
qualidade de vida buscando um equilibrio na vida profissional e pessoal (CHIUZI, PEIXOTO &
FUSARI, 2011).

2.3 Geragédo Y

O termo “Geragédo Y” diz respeito a pessoas nascidas no periodo de 1977 ao ano 2000. A geracao y
cresceu mais independente em relacdo as outras geracdes, uma vez que seus pais (principalmente
as mae que sempre fizeram parte da base familiar) estavam se dedicando mais a carreira
profissional, ndo podendo se dedicar tanto a familia como nos periodos anteriores. Os jovens dessa
geracdo vém crescendo mais independentes e solitarios, e ndo possuem a base dos principios de
hierarquia comuns nas gera¢des mais antigas, o que dificulta muito sua inclusédo e interacdo social
(ANTUNES, 2009).

Tais elementos impactam em fatores como o estilo de vida, o relacionamento estabelecido com o
trabalho, e o comportamento frente a ele. Tais elementos podem ser observados no Quadro 2:

Quadro 2: Estilo de vida, Relacionamento com o trabalho e Comportamento
Geragéo: BOOMERS GERACAO X GERACAO Y

Sao responsaveis pelo estilo
de vida que se tem hoje, de
conquistas materiais, como

Tecnologia e diversidade sao
coisas naturais na vida.
Usam todos os recursos do

Sentem-se a vontade
com a tecnologia e ja tém
gosto pelo consumo de

a casa, carro e acesso ao . . celular e precisam estar
Em_ rela(_;a_o ao X equipamentos eletronicos. P
estilo de vida: entretenimento. conectados.
Funcionarios fiéis as Nao se fidelizam as A falta de cerimbnia com os
organizagdes em que organizag0des, priorizam os | pais leva a indiferenca sobre

trabalham, fazem vinculo interesses pessoais e ndo autoridade. Admiram a




com a empresa. veem com bons olhos um competéncia real e ndo a
curriculo de 20 anos numa | hierarquia.

Em relacdo ao mesma empresa.

trabalho:
. L Trabalham com entusiasmo| Vivem com sobrecarga de
. Necessitam de justificativas quando possuem foco informacdes, dificultando a
Em relacdo ao profundas e estruturadas - A - correlacdo de contelidos
comportamento: o definido e tém necessidade :
para tomar decisoes. de feedback

Fonte: Adaptado de PUC (2014)

Conforme observado, as geracdes se adaptam aos contextos da sociedade no periodo em que os
individuos nascem e entram no mercado de trabalho, levando também em consideracao os aspectos
subjacentes vivenciados pelas geragfes anteriores. Tais elementos estdo relacionados a realidade
econdmica, acessibilidade a informacao, e principios familiares.

Como a Geracdo Y cresceu num ambiente em que bens materiais eram aos individuos como
tentativa de suprir a auséncia dos pais que estavam trabalhando, é um traco caracteristico desta
geracdo a busca pelo equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal. Esta também é uma
geracdo que lida melhor com a tecnologia em se comparando as outras geragfes, uma vez que ja
cresceu com contato a televisdo a cabo (o0 que também a aproximou mais de outras culturas) e da
internet, ja vivenciando em seu crescimento a disponibilizacdo da banda larga com a internet de alta
velocidade (PUC, 2014).

De acordo com a PUC (2014), a geracdo Y tende a ter um comportamento bem diferente das outras
geracOes quando estdo no ambiente de trabalho, tendo a agir como se este fosse uma extensdo de
seu lar, uma vez que pessoas desta geragao “levam para o trabalho o comportamento a que estao
acostumados na casa dos pais. Falam de igual para igual mesmo com os chefes, assim como falam
com os pais e nem sempre tém dimenséo das consequéncias de seus erros” (PUC, 2014 p.1).

3 TEORIAS CLASSICAS SOBRE MOTIVACAO
3.1 Motivacéao

A motivagdo € um tema amplamente abordado por diversos autores, que tentam explicar o fenémeno
através da contextualizagdo. De acordo com Lobos (1975) motivos sdo condigcbes temporarias
derivadas da fixacdo de objetivos. Para Morin (2001) existem varios conceitos para o trabalho. A
intersecao entre os multiplos significados é: “uma atividade que tem um objetivo” (MORIN, 2001).

Para estudar a motivacdo para o trabalho é necessério estudar o sentido do trabalho em si. Morin
(2001) trabalha a ideia da motivagdo como um substituto para o proprio sentido do trabalho, expondo
a dimenséo transcendental para o homem e colocando que as organizacdes devem relevar essa
dimenséo para humanizar o trabalho.

Bergamini (1997) expde com clareza a natureza intrinseca da motivagao, ja introduzindo o papel das
liderangas nesse contexto, quando diz que “ninguém motiva ninguém. O potencial motivacional ja
existe dentro de cada um. O importante é ndo desperdi¢ci-lo”. Sievers (1990) alerta para a
importancia de considerar as expectativas das pessoas, ndo somente pensando nelas como um
insumo da producéo e assim a classificando como um recurso humano.

Como consequéncia, as teorias motivacionais se transformaram em substitutos (com o mesmo valor)
do sentido do trabalho para o funcionario (desse modo, Sievers (1990) corrobora com a ideia de
Morin (2001)). Sievers (1990) também critica as teorias motivacionais, expondo que estas
desconsideram a capacidade da pessoa em “compreender e relacionar-se com 0s sistemas sociais
em que vivem”.

Se o ser humano for interpretado em termos mecanicos, ndo € possivel levar em conta sua
subjetividade (MORGAN, 2007). Por isso a imagem do homem motivado é apenas “um dos papéis do
homem em nossa sociedade” (SIEVERS, 1990). Sievers (1990) expde que o sentido do trabalho
desapareceu quando este foi fragmentado, e por isso a motivacdo passou a ser estudada.

O fendmeno Motivacdo comecou a ser observado nas organizacdes a partir de Taylor, quando este
estudou na administracdo cientifica a maneira de otimizar a producao através da realizacdo de tarefas
repetitivas. Taylor buscava melhorar a produtividade oferecendo incentivos financeiros aos



empregados, pois acreditava que os empregados eram preguicosos e se motivariam com o dinheiro
oferecido.

Inicialmente esse pensamento obteve éxito, e a especializacdo nas tarefas consequentemente levou
0s empregados a produzirem mais. Desse modo havia demissdes, pois eram necessarios menos
funcionarios para realizar as atividades. Com as frequentes demissdes, os empregados se
preocupavam mais em manter o emprego do que em ganhar mais, o que ajudou a pér abaixo o
pensamento de que o salario motiva. Com o passar dos anos, foram criados modelos para explicar a
motivacdo nas organizacoes.

O modelo das Relagcdes Humanas contrapds o modelo tradicional, pois dizia que tarefas repetitivas
desencadeavam a desmotivacdo dos funcionarios e que o ambiente necessario a motivacao
aconteceria através de contatos sociais. Assim, o modelo das Relaces Humanas priorizava as
necessidades sociais das pessoas, 0 que representou uma quebra de paradigma em relagdo a visao
mecanicista. Um dos pensadores mais importantes desse modelo foi Elton Mayo, que observou o
poder dos grupos informais.

O modelo das Relagbes Humanas foi “ultrapassado” pelo modelo dos Recursos Humanos, que tem
em McGregor seu maior representante.

A maior critica do modelo dos Recursos Humanos ao modelo anterior consistia no fato deste
considerar o0 modelo das Relagbes Humanas artificial, porque objetivava iludir os funcionérios e
inconsistente, porque considerava apenas 0s contratos sociais e o0 dinheiro como fatores
possibilitadores de gerar motivacao nos funcionarios.

3.2 Hierarquia de necessidades de MASLOW

Abraham H. Maslow foi um psicologo norte americano que na obra no livro “Motivation and
Personality” (1970) concebeu a hierarquia das necessidades, representada pela Figura 1.

Figura 1: Piramide de Maslow

Necessidade de
Autorealizagao

Necessidade
de Estima

Necessidades
Sociais

Necessidades
de Seguranca

Necessidade
Fisiologicas

Fonte: Adaptado de Camargo (2009)

A hierarquia das necessidades apresentada por Maslow (1970) considera que o ser humano possui
cinco diferentes niveis de necessidade, que podem trabalhar a favor da motivacao (auto realizacéo,
estima, social), ou que podem atuar a favor da desmotivacédo (social, seguranca, fisiolégica). Os
elementos dispostos na Figura 1 sdo mais bem explicados abaixo:

» Auto realizacdo: Crescimento total, ser tudo que puder ser.
» Estima: Status, reconhecimento, respeito préprio, autoestima.
» Social: Afeicdo, aceitacdo, amizade, pertencer a um grupo.



» Seguranca: Seguranca fisica e emocional, ndo correr riscos.

> Fisioldgica: Necessidades biologicas de sobrevivéncia, fatores vitais e instintivos como
alimentacdo, abrigo, excrecdo entre outras.

A hierarquia das necessidades proposta por Maslow destaca que o ser humano tende a concentrar
seus esforcos para satisfazer as necessidades de niveis mais basicos, e na medida em que tais
necessidades forem sendo satisfeitas é que o individuo passa a se preocupar com questfes situadas
em niveis mais elevados.

Ainda que a imagem de uma piramide passe a ideia de algo estatico, a hierarquia das necessidades
de Maslow foi proposta dentro de uma concepgéo bem dinamica. O ciclo formado por esta dinamica é
apresentado por Hesketh e Costa (1980 p.60) nas linhas abaixo:

O ciclo dindmico - privagdo, dominagao, gratificagdo, ativacdo - continua, de modo
que todas as necessidades basicas (fisioldgicas, seguranca, afiliagdo e estima)
sejam satisfeitas e ocorra 0 surgimento da necessidade mais alta na hierarquia de
Maslow: a necessidade de autorrealizacdo. A privacdo das necessidades superiores
(estima a autorrealizacdo) ndo produz uma reagdo de emergéncia ou de desespero,
como pode acontecer com a privacdo das necessidades mais inferiores da
hierarquia. Muitas vezes, essas necessidades podem surgir ndo apenas a partir da
gratificacdo das necessidades inferiores, mas também como consequéncia da
rendncia e supressao, voluntéaria ou for¢cada, dessas necessidades.

Cabe a ressalva que no livro “Motivation and Personality”, escrito por Maslow (1970) que deu origem
a hierarquia das necessidades ndo apresenta a famosa piramide, que provavelmente foi elaborada
por outros autores para representar a ideia central de Maslow. Apesar de facilitar a compreensao,
recomenda-se atencdo a interpretac@o da hierarquia das necessidades pelo viés de uma piramide —
que pode induzir & compreensdo que para uma necessidade ser o foco de atencdo outra necessidade
considerada de nivel inferior precisa estar plenamente satisfeita, o que vai de encontro ao
desenvolvimento elaborado pelo Maslow (1970).

3.3 Teoria dos Dois Fatores de HERZBERG

Frederick Herzberg (1923-2000) foi um Psic6logo Clinico americano que buscou compreender os
desejos das pessoas em relacdo ao trabalho. Como resultado dos seus estudos Herzberg propds a
Teoria dos Dois Fatores, rompendo com a viséo tradicional que considerava fatores de Satisfacdo x
fatores de Insatisfacéo, ao passo que a Teoria dos Dois Fatores considerava Fatores Motivacionais
(relacionados a Satisfacéo x ndo Satisfacdo) e Fatores Higiénicos (que considerava a ndo Satisfacéo
X insatisfacéo).

Os Fatores Motivacionais conduzem a satisfacdo no trabalho por meio do escopo do cargo, e 0s
Fatores Higiénicos conduzem a insatisfagdo por meio do “empobrecimento” das atividades do cargo,
do salario, e do ambiente de trabalho (incluindo colegas e supervisores), uma vez que atividades
mais desafiantes tendem a ser mais motivadores que atividades mais rotineiras (Herzberg, 1966).

Pilatti (2012) chama a atencgéo para a necessidade de compreender a intencdo de Herzberg (1968) a
fim de diferenciar os conceitos de satisfagdo e de motivagdo. Segundo Pilatti (2012, p.21), “Motivagao

€ uma propensdo para a acdo originada em uma necessidade. Satisfacdo € algo que sacia a
necessidade”.

Em resumo, Herzberg considerava que os fatores higiénicos estdo mais intimamente relacionados as
guestbes extrinsecas, que podem gerar a insatisfacao ou a ndo-insatisfacao; ao passo que os fatores
motivacionais estdo ligados a aspectos intrinsecos e podem desencadear a satisfacdo, conforme
descrito no Quadro 2:



Quadro 3: Fatores Higiénicos X Fatores Motivacionais

Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais
. Extrinsecos: Quando ausentes geram forte . Intrinsecos: quando presentes geram forte
insatisfacdo, mas quando estédo presentes nao motivacdo, mas quando estdo ausentes nao
geram grande motivacao. geram grande insatisfacao.
Salario Realizacdo
Seguranca no trabalho Reconhecimento
Status Responsabilidade
Métodos empresariais Progresso
Qualidade da supervisédo O proprio trabalho
Relacdes interpessoais Possibilidade de crescimento

Fonte: Adaptado de Herzberg, 1966

3.4 Teoria X e Y de Douglas McGregor

Douglas McGregor nasceu em 1906 (falecendo em 1964) nos Estados Unidos, em Detroit. Fez
doutorado e lecionou Psicologia Social em Harvard, e foi professor de Psicologia no MIT, onde
através de uma pesquisa para responder ao Alfred Sloan, membro da Comissdo Consultiva do
Instituto, a questao se "Os dirigentes verdadeiramente eficientes séo natos ou fazem-se por si?” criou
a teoria X e Y. Em 1960 publicou “O Lado Humano das Organizacdes”, aonde expunha que a
motivacéo dos funcionarios € um reflexo do tratamento dado pelo lider, baseado na sua visdo do
comportamento dos individuos dentro de uma organizacao (Robbins, 2009).

A Teoria X e Y de McGregor foi publicada em 1960 sob o titulo The Human Side of Enterprise. O
entendimento de McGregor € que a administrac@o tem o papel de criar na organizagdo um ambiente
“no qual os membros da organizagdo, em todos os niveis, possam alcancar seus préprios objetivos,
dirigindo seus esforgos para os objetivos da organizagao”.

Durante mais de vinte anos McGregor estudou e pesquisou diversas organizacdes para saber a
percepcdo dos gestores sobre o comportamento humanos nas organizaces. Desse estudo
derivaram duas conclusdes, e para elas foi criada uma nova teoria, chamada teoria X e Y.

A primeira conclusdo reside na teoria X, e esta baseada no Modelo Tradicional e no Modelo das
Relacbes Humanas. Diz que as pessoas evitam o trabalho por ter antipatia extrema a ele. A
concepcdo dessa teoria € que as pessoas S80 preguicosas e querem evitar responsabilidades,
conforme exposto por McGregor (1970) citado por Pasquetti (2004):

O ser humano em geral ndo gosta intrinsecamente de trabalhar, e trabalha o
minimo possivel. Por essa razdo a maior parte das pessoas precisa ser
coagida, vigiada, orientada, ameacada com castigos, a fim de fazer o devido
esforco para alcancar os objetivos da organizacdo. O ser humano médio
prefere ser dirigido, desejando evitar responsabilidades; € pouco ambicioso,
procurando seguranca acima de tudo.

De acordo com Motta (1987) pode-se compreender 0s pressupostos da teoria:

As pessoas sdo preguicosas e indolentes; Evitam o trabalho; Evitam a
responsabilidade para se sentirem mais seguras; Precisam ser controladas,
dirigidas e avaliadas; S&o ingénuas e sem iniciativa; Trabalhador n&o
participa das decisbes; Estilo de administracdo duro, rigido e autocrético;
Trabalho bitolado nos métodos racionais/rotineiros de trabalho; Pessoas
trabalham dentro de esquemas e padrbes planejados e organizados para
atingir os objetivos organizacionais; Abordagem Classica.



Da segunda conclusao derivou a Teoria y, que é o oposto da Teoria x. Esta teoria considera que o
trabalho traz satisfacdo as pessoas e por isso elas estdo sempre dispostas a cumprir bem sua
funcdo. Essa teoria une o0s objetivos individuais aos das organizacbes, partindo dos seguintes
pressupostos destacados por McGregor (1970) citado por Pasquetti (2004).

De acordo com Motta (1987) pode-se compreender 0s pressupostos da teoria:

As pessoas sd@o esforcadas e gostam de ter o que fazer; Trabalho é natural;
Procuram e aceitam responsabilidades e desafios; Podem ser auto-motivadas; auto-
dirigidas e auto-avaliadas; S&o criativas e competentes; Descentralizacdo das
decisbes e delegagdo de responsabilidades; Estilo de administracdo aberto,
dindmico e democratico; Ampliacdo do cargo para maior significado ao trabalho;
Encoraja-se o crescimento individual e proporciona-se orientacdo quanto aos
objetivos

Neste aspecto, McGregor desenvolveu as Teorias X e Y, cada uma considerando premissas distintas
em relacdo a natureza e ao comportamento no trabalho, conforme se apresenta abaixo:

Quadro 4: Concepcdes das Teorias X e Y

Teoria X TeoriaY
» Funcionarios ndo gostam de trabalhar. » O trabalho pode ser prazeroso
» Sao preguicosos e ndo gostam de | » As pessoas tem o trabalho como atividade
responsabilidade. inerente ao dia-a-dia tanto quando diversao e
descanso.

» Devem ser controlados e até coagidos a
trabalhar. » Funcionarios sdo criativos e gostam de

. - responsabilidades e desafios.
» O trabalho é um fardo necessario para P

sobrevivéncia. » Podem se autodirecionar, merecendo liberdade e
confianga

Fonte: Adaptado de Robbins (2009)

As teorias X e Y parecem nao “conversar entre si’, o que gerou criticas a McGregor. Para ajusta-las,
McGregor estava trabalhando na teoria Z antes de sua morte, que vinha ser uma sintese entre as
duas teorias baseada nos principios de controle informal; decisdes compartilhadas; preocupagdo com
o funcionario; transmiss@o de informacdes para 0s niveis hierarquicos mais baixos, dentre outros
(Motta, 1987).

McGregor criou a teoria X e Y, e através delas tirou conclusbes sobre o pensamento que 0s
administradores tinham sobre seus funcionarios. A teoria X remete tanto ao Modelo Tradicional como
0 Modelo das Rela¢des Humanas, pois considera que os funcionarios tém antipatia extrema ao
trabalho, e por isso tentam evita-lo. A teoria Y é 0 oposto a teoria X, pois considera que as pessoas
veem que o trabalho s6 gera satisfagao.

Esses modelos e teorias s&o os principais pilares para as teorias sobre motivagdo organizacional
mais aceitas na atualidade, apresentadas sobre os aspectos de teorias de conteldo, teorias de
processo e teoria de refor¢go. Para Morin (2011), atualmente, uma das principais discussdes € sobre a
necessidade haver sentido no trabalho, pois o “prazer e o sentimento de realizagcdo que podem ser
obtidos na execucgéo de tarefas ddo um sentido ao trabalho”.

A Teoria de McGregor foi um dos pilares que serviram como alicerce para as modernas teorias de
Motivacdo e Lideranca. A Teoria X e Y compara estilos de liderancga totalmente opostos e estuda os
pressupostos sobre fatores ambientais que podem incentivar a motivacio do homem nas
organizacfes. Pode-se dizer que, de certo modo, tanto a teoria X quanto a Y tratam de eficiéncia.
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4 - O PAPEL DO PROFESSOR

Atualmente os professores devem desenvolver papéis que vao além de “dar aulas”. Cabe ao docente
a construcdo do conhecimento em conjunto com os alunos, uma vez que é ele quem deve ser o foco
do processo de ensino-aprendizagem (RONCA, 1996).

O professor deve ser um questionador, direcionando a atencéo do aluno a busca pela construcdo de
respostas, pois em um mundo dindmico ndo se deve oferecer respostas prontas com o objetivo de
estimular o desenvolvimento do aluno (ANTUNES, 2002).

De acordo com Auilo (2009, p.1) no desempenho do seu papel, os professores “nunca se empenham
em explicar sua viséo pessoal de mundo, mas simplesmente convidam seus alunos a ficarem ao seu
lado para que eles possam ver 0 mundo por eles mesmos”.

Freire (1996) ja destacava a importancia da agdo docente, pois, segundo ele, é ela que constitui “a
base de uma boa formacéao escolar”, além de contribuir na “construcdo de uma sociedade pensante”.

4.1 O Professor enquanto um Lider da Geracéo Y

Para Bergamini (1994) a maior parte das definicdes de liderangca tem em comum o fato de considerar
que ela seja um fendmeno grupal, isto €, envolve duas ou mais pessoas; e que trata-se de um
processo intencional dos lideres de influenciar seus seguidores.

Apesar de o verbete “lideranga” ser usado na lingua inglesa a mais de 200 anos ele apareceu por
volta do ano de 1300, e “a preocupagao com a lideranga é tao antiga quanto a histéria da escrita”
(STORGDILL, 1974).

Por se tratar de um fato tdo antigo e com tantas definicdes, Storgdill (1974) considera importante
repassar uma ampla variedade de definicGes para obter uma visdo abrangente sobre o assunto.

Boa parte dos estudos sobre lideranca considera especialmente o que o lider é, e procura entender
sua personalidade. Outra parte dos estudos procura identificar o que o lider faz, definindo seu estilo
de lideranga, enquanto outros pesquisadores se concentram em analisar as circunstancias e as
variaveis ambientais que determinam o sucesso (BERGAMINI, 1994).

A preocupagdo em pesquisar como um bom lider deve agir surgiu apés a segunda guerra, em
especial nos Estados Unidos. Nessa época foram criados diversos instrumentos para analisar o
comportamento do lider, dentre os quais os se destacaram os questionarios (BERGAMINI, 1994).

Ainda hoje, e cada vez mais, a Liderangca é amplamente estuda porque a personalidade dos
executivos interfere no modo das empresas serem administradas (LAPIERRE, 1989), o que pode
fazer a diferenca entre grandes empresas e organiza¢cdes mediocres. No entanto, ha paradigmas que
determinam estilo e a for¢ca das liderancas, bem como sua eficAcia em conquistar 0s objetivos
organizacionais (OULMET, 2002). Por isso o lider deve identificar quais sdo esses paradigmas para
exercerem o estilo mais favoravel a organizacao.

Rowe (2002) trabalha com a ideia que a liderancga estratégia € o melhor meio para atingir os objetivos
organizacionais, mas frisa a importancia de o ambiente permitir os lideres exercer esse estilo, o que
traz a dimensdo da cultura organizacional para a discussdo. Ja Knickerbocker (1948) amplia a
discusséo, realgando a lideranga situacional, destacando que o lider “emerge das necessidades de
um grupo de pessoas e da natureza da situagdo em que o grupo esta tentando operar”.

Lublt (2002) ressalta que “as organizacbes precisam questionar os elementos de sua cultura”,
destacando o quanto uma cultura permissiva ou tolerante pode ser nociva a empresa, e exemplifica
ilustrando o caso de lideres narcisistas.

Para Bergamini (1994) os termos motivagdo e lideranga parecem unidos na teoria e na pratica por
suas relagdes de causa e efeito. Em 1964 Hollander propds a teoria das trocas “destacando como
importante fator de eficacia na lideranca o equilibrio que deve ocorrer entre as expectativas de um
subordinado e as respostas comportamentais oferecidas por seu lider” (BERGAMINI, 1994).

Isso leva a crer que um lider sera mais aceito quanto maior for seu emprenho em facilitar a realizagao
dos objetivos dos seguidores. Também por essa 6tica, segundo Bergamini (1994), é que House e
Mitchel propuseram a teoria caminho-objetivo.

Com a visdo de lideranca como administracdo do sentido € que Bergamini (1994) considera
motivacdo e lideranga como assuntos entrelagados, pois para a motivacdo continuar existindo &
necessario que o trabalhador continue vendo sentido em seu trabalho. Nessa Gtica é que as teorias X
e Y de McGregor influenciaram tanto nos dois campos.
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Sendo o professor um individuo pertencente a Geracao Y e que esta em contato com outras pessoas
pertencentes a esta mesma geracgao, ele precisa exercer seu papel de lideranca a frente do grupo de
alunos o qual ensina. Para tanto, a fim de que seja mais efetivo nessa misséo, é importante que o
docente tenha habilidades pessoais e suporte institucional para exercer seu papel da melhor maneia
possivel.

5-METODOLOGIA

Em relacdo a abordagem esta pesquisa é classificada como qualitativa, uma vez que ela busca
compreender melhor um determinado fenémeno em maior profundidade, em detrimento de menor
abrangéncia, concentrando-se em um caso especifico (VERGARA, 2010).

De acordo com Vergara (2010), quanto aos seus fins este trabalho deve ser classificada como uma
pesquisa descritiva, pois ela busca descrever uma realidade tal como a maneira como ela é
percebida.

Segundo LAKATOS e MARCONI (2001), esta é uma pesquisa bibliografica e documental quanto aos
seus meios, pois faz uso de artigos cientificos, livros, sites para sua composicdo, além de
documentos institucionais.

A classifica¢é@o deste trabalho é resumida por meio do Quadro 5:

Quadro 5: Classificacdo da pesquisa

Abordagem do problema - Pesquisa qualitativa
Quanto aos fins -Descritiva
Quanto aos meios - Bibliogréfica

Fonte: dados da pesquisa (2015)

6 — O CEFET/RJ
6.1 Eixo estratégico do CEFET/RJ

De acordo com o Planejamento Estratégico contido no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
elaborado para o periodo compreendido entre 2015 e 2019, o CEFET/RJ guia-se pelas seguintes
diretrizes que compreendem como sendo sua visdo: “Tornar-se Universidade Federal de Ciéncias
Aplicadas do Rio de Janeiro” (CEFET, 2015).
De acordo com a instituicao, seu propdsito frente a sociedade é (CEFET, 2015):
Gerar e disseminar conhecimento e promover educagédo através de ensino, pesquisa
e extensdo, propiciando a formagdo humanistica, cientifica tecnolégica, politico-

social e ética de cidadados, capazes de contribuir para o desenvolvimento da
sociedade.

Deste modo, o CEFET/RJ estabelece a visdo, a missdo, e os valores apresentados nas linhas acima
como diretrizes para o seu desenvolvimento. A instituicdo entende que tais diretrizes formam um
alicerce suficiente para sustentar suas ambicdes de crescimento e de desenvolvimento, migrando de
um Centro de Educacéo Tecnolégica para uma universidade Federal de Ciéncias Sociais Aplicadas.

6.1.1 Historico

A origem das escolas de ensino profissionalizante tem sua histdria diretamente ligada aos Centros
Tecnolégicos, onde em 1909 o presidente da republica Nilo Pecanha determinou por decreto e em
carater de abrangéncia nacional a criacdo de Escolas de Aprendizes Artifices em cada capital do
pais, de forma que seria possivel proporcionar um ensino primario, profissional e gratuito.

Em 1917 houve a instituicdo CEFET/RJ, que teve sua vocacao definida pela Prefeitura Municipal do
Distrito Federal (origem do atual Centro), ao criar a Escola Normal de Artes e Oficios Wenceslau
Bras, que naquele momento tinha a missao de formar professores, mestres e contramestres para o
ensino fundamental.
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Em 1937 o Ministério da Educacao sofreu reformulagdes, o que fez com que a instituicdo CEFET/RJ
passasse a ser um liceu voltado ao ensino profissional em diversos ramos e niveis de ensino, assim
como ocorreu com as Escolas de Aprendizes Artifices porque também eram sustentados pela unido.

A partir de 1959 a instituicdo extinguiu os cursos de nivel basico para se concentrar nos cursos de
nivel técnico, e em 1966 passou a ofertar cursos de nivel superior, comeg¢ando por Engenharia de
Operacao. A Escola passou por diversas transformacoes e ja funcionou por outras designacdes, até
gue em 1967 passou a se chamar Escola Técnica Federal Celso Suckow da Fonseca, como
“homenagem postuma ao primeiro Diretor escolhido a partir de uma lista triplice composta pelos votos
dos docentes” (CEFET, 2015), e a partir de 30 de junho de 1978 por meio da Lei n 0 6.545
transformou-se em Centro Federal de Educacgédo Tecnolégica, nomenclatura pela qual opera até os
dias atuais.

Atualmente, o grande desafio percebido pelo CEFET/RJ no tocante a maneira de se posicionar frente
ao setor educacional brasileiro é a transformagéo em universidade, passando de Centro de Educacéo
Tecnolégica para Universidade Federal de Ciéncias Sociais Aplicadas. E para mais este desafio
histérico é que a instituicdo precisa contar com um corpo docente qualificado e atuando em alto nivel.

6.2 Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao

O CEPE (Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao) tem como missao atuar exatamente na
proposta de constituicdo do CEFET. Como isso, espera-se que sua atuacao corresponda aos anseios
da instituicdo, e que suas atividades superem questdes burocraticas a fim de prestar adequado
suporte a atividade dos docentes para o trato com os alunos e com a sociedade.

De acordo com o Art. 6° do Regulamento do CEPE (CEFET, 2015), séo atribuicdes do CEPE:

I. elaborar, aprovar e reformar seu Regulamento Interno para homologacdo do
Conselho Diretor; II. elaborar o préprio calendario de funcionamento; Ill. elaborar e
encaminhar a Politica Institucional de Ensino, Pesquisa e Extensdo ouvidas as
propostas dos respectivos conselhos especializados, para homologag¢do do
Conselho Diretor; IV. zelar pela execu¢do da Politica Institucional de Ensino,
Pesquisa e Extensdo; V. apreciar projetos institucionais de ensino, pesquisa e
extensdo mediante propostas dos respectivos conselhos especializados; VI. apreciar
e pronunciar-se sobre acordos e convénios destinados ao ensino, pesquisa e
extensdo; VII. aprovar os calendarios académicos, mediante propostas dos
respectivos conselhos especializados; VIII. homologar os regulamentos gerais e as
normas gerais pertinentes ao ensino, pesquisa e extensdo, mediante propostas dos
respectivos conselhos especializados; IX. homologar os Regulamentos do Conselho
de Ensino — CONEN, do Conselho de Pesquisa e Pds-Graduacdo — COPEP e do
Conselho de Extensdo - CONEX; X. propor e aprovar diretrizes para criacdo de
novos cursos, ouvidos os respectivos conselhos especializados; Xl. apreciar e
pronunciar-se sobre a criacdo, modificacdo, suspensdo e extincdo de cursos,
mediante propostas dos respectivos conselhos especializados; Xll. propor e aprovar
diretrizes para elaboracéo dos editais dos processos seletivos para ingresso nos
cursos ministrados pelo CEFET/RJ, ouvidos o0s respectivos conselhos
especializados; Xlll. aprovar 0 nimero de vagas iniciais e possiveis alteracdes para
cada curso da instituicdo, mediante propostas dos respectivos conselhos
especializados; XIV. propor e aprovar diretrizes de contratacdo de servidores,
ouvidos os conselhos especializados, quando couber; XV. aprovar editais de
concurso publico para contratagdo de servidores, mediante propostas dos
respectivos conselhos especializados, quando couber; XVI. propor e aprovar
normas para regulamentacdo das atividades académicas dos servidores do
CEFET/RJ; XVII. propor e aprovar normas internas de avaliacdo e qualificacdo de
docentes, ouvidos os conselhos especializados; XVIII. propor e aprovar nhormas para
a revalidacao e o reconhecimento de diplomas de cursos nos limites da legislagao
vigente, ouvidos os conselhos especializados, quando couber; XIX. deliberar sobre
questdes relativas a avaliagdo institucional e académica de cursos; XX. recomendar
diretrizes para acgdes de suporte administrativo as atividades académicas; XXI.
deliberar sobre recursos ou representacdes pertinentes a matéria de ensino,
pesquisa ou extensao submetidos a sua apreciacao.

Deste modo, verifica-se que o CEPE tem acéo direta junto as questdes relacionadas aos docentes, e
que dentro de suas atribuicBes ha tantos atividades de natureza mais burocratica, quanto atividades
de cunho mais estratégico.
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O capitulo a seguir se propde a analisar se as atividades realizadas pelo CEPE podem influenciar no
processo motivacional dos docentes do CEFET/RJ. Isso sera feito a luz das teorias classicas de
motivacao, ja apresentadas nas paginas anteriores.

7 — O SUPORTE DO CEPE AOS DOCENTES DA GERAGAO Y DO CEFET/RJ

A partir da andlise das teorias classicas de motivacéo, juntamente com as atividades exercidas pelo
Conselho e Ensino, Pesquisa e Extenséo, é que se pretende elaborar o panorama a seguir. Contudo,
nota-se que diversas atividades exercidas pelo CEPE sao de cunho interno, e referem-se a questdes
administrativas ou burocraticas necessarias a propria existéncia do conselho, e ndo as questdes que
afetam mais diretamente aos docentes, neste caso aqueles que fazem parte da Geracao Y. Tal
representacao é exposta pelo Quadro 6:

Quadro 6: Atividades internas do CEPE

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Paragrafo Regulamento
| Elaborar, aprovar e reformar seu Regulamento Interno para homologa¢do do Conselho
' Diretor;
Il Elaborar o préprio calendério de funcionamento;
m Elaborar e encaminhar a Politica Institucional de Ensino, Pesquisa e Extensdo ouvidas as
’ propostas dos respectivos conselhos especializados, para homologacgéo do Conselho Diretor;
Zelar pela execucao da Politica Institucional de Ensino, Pesquisa e Extens&o;
V. VIII. homologar os regulamentos gerais e as normas gerais pertinentes ao ensino, pesquisa e
extensao, mediante propostas dos respectivos conselhos especializados;
IX Homologar os Regulamentos do Conselho de Ensino — CONEN, do Conselho de Pesquisa e
) P6s-Graduagéo — COPEP e do Conselho de Extensdo - CONEX;
Xl Propor e aprovar diretrizes para elaboracao dos editais dos processos seletivos para ingresso
) nos cursos ministrados pelo CEFET/RJ, ouvidos os respectivos conselhos especializados;
X Aprovar o nimero de vagas iniciais e possiveis alteragfes para cada curso da instituicéo,
’ mediante propostas dos respectivos conselhos especializados;
XIV Propor e aprovar diretrizes de contratacdo de servidores, ouvidos o0s conselhos
’ especializados, quando couber;
XV Aprovar editais de concurso publico para contratagdo de servidores, mediante propostas dos
' respectivos conselhos especializados, quando couber;
VI Propor e aprovar normas para a revalidacdo e o reconhecimento de diplomas de cursos nos
' limites da legislacéo vigente, ouvidos os conselhos especializados, quando couber;
XIX. Deliberar sobre questdes relativas a avaliagéo institucional e académica de cursos;

Apés a retirada de 12 das 21 atividades exercidas pelo CEPE é que se se realizara a andlise das
atividades mais diretamente relacionadas aos docentes por meio das teorias de motivagao.

O Quadro 7 apresenta as 9 atividades formais do Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo que
estdo ligadas mais diretamente a atuacéo dos docentes, distinguindo-as em atividades higi€nicas ou
motivacionais, de acordo com a Teoria dos 2 Fatores de Herzberg.
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Quadro 7: Atividades do CEPE com impacto externo

Atividade / Fator Higiénico Motivacional

V. Apreciar projetos institucionais de ensino, pesquisa e extensao
mediante propostas dos respectivos conselhos especializados;

VI. Apreciar e pronunciar-se sobre acordos e convénios destinados
ao ensino, pesquisa e extensao;

VII. Aprovar os calendarios académicos, mediante propostas dos
respectivos conselhos especializados;

X. Propor e aprovar diretrizes para criacdo de novos cursos, ouvidos
0s respectivos conselhos especializados;

XI. Apreciar e pronunciar-se sobre a criagdo, modificacéo, suspensao
e extingcdo de cursos, mediante propostas dos respectivos conselhos X
especializados;

XVI. Propor e aprovar normas para regulamentagdo das atividades
académicas dos servidores do CEFET/RJ;

XVII. Propor e aprovar normas internas de avaliagdo e qualificacéo de
docentes, ouvidos os conselhos especializados;

XX. Recomendar diretrizes para agfes de suporte administrativo as
atividades académicas;

XXI. Deliberar sobre recursos ou representacfes pertinentes a
matéria de ensino, pesquisa ou extensdo submetidos a sua X
apreciacao.

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

A partir dos Quadros 6 e 7 é possivel notar uma concentracdo das atividades do CEPE entre
burocraticas e higiénicas, restando apenas 3 atividades (de um total de 21) em uma esfera
motivacional.

A partir desta analise é possivel elaborar cenarios a fim de compreender em qual nivel da hierarquia
das necessidades de Maslow tais atividades se encontram. Contudo, compreende-se que a Teoria
dos 2 Fatores proposta por Herzberg € a mais conveniente para a realizacao de tal analise, dado que
a partir da consideracdo que a motivacao € intrinseca, que depende mais dos processos internos de
cada individuo, um estimulo que pode conduzir a motivagdo em um nivel social para uma pessoa
pode atuar em um nivel de estima para outra pessoa. Com essa consideracdo, se torna
desnecesséaria a andlise o nivel em que a motivacdo pode ocorrer, uma vez que 0 objetivo deste
estudo é compreender se a atividade oferece ou ndo suporte a motivacao.

Pensamento semelhante se aplica a Teoria X e Y de Mc Gregor. Devera ficar mais a cargo do perfil
dos gestores académicos de cada unidade a ponte e a transmissédo das deliberacdes do CEPE junto
ao corpo docente. A maneira como as atividades serdo transmitidas podem impactar na percepcao
dos docentes, e de acordo com a Teoria é a visdo das liderangas que vai impactar nesta percepgao,
dependendo se o lider em questdo tem uma concepg¢do X, ou se o lider em questdo tem uma visédo
de mundo mais voltada parao Y.

8 — CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi investigar o suporte institucional que o CEFET-RJ oferece aos docentes
da Geracao Y para a atuacao junto aos alunos por meio do CEPE, especificamente em relacédo as
demandas motivacionais. O novo perfil de professores, jovens da Geracédo Y, possui desejos e
esguemas motivacionais diferentes daqueles de outras geragoes.

A partir da revisdo bibliografica da literatura sobre as Teorias Classica de motivacao, compreendeu-
se que o CEFET parece nao ter atualizado sua legislacao interna a fim de lidar com um novo perfil de

profissional. Este entendimento leva a compreensdo que as ac¢des do CEPE ndo encontram
correspondentes nos objetivos das Teorias Classicas sobre motivagéo.

A motivagdo € intrinseca, e uma organizagdo como o CEFET/RJ pode contribuir para sua ocorréncia
por meio de aspectos ambientais; portanto, a atuacdo do CEPE pode ser uma oportunidade de a
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instituicdo estimular a ocorréncia da motivacéo entre os seus profissionais, em especial, neste caso,
dos professores que fazem parte da Geracao VY.

Formalmente, notou-se que o CEFET/RJ poderia fornecer melhores subsidios para a ocorréncia da
motivacdo por meio das acdes do Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo. Um ponto de analise é
a necessidade de observar se a organizacdo faz uso de outros instrumentos com a finalidade de
oferecer maior suporte nas questdes que estejam relacionadas ao nivel de satisfacdo e motivacao.

Sem assuntos mais intimamente relacionados explorados pelo CEPE, a questdo motivacional parece
ficar mais a cargo das acfes dos gestores das unidades. A partir disso, infere-se haver elevada
heterogeneidade no tocante ao processo motivacional nas diferentes unidades da instituicdo.

Por fim, a partir dos elementos expostos sugere-se que futuros trabalhos realizem anélise de como a
gestdo das unidades influencia na questdo motivacional dos professores da Geracédo Y. Sugere-se
também a andlise das atividades do CEPE por meio das Teorias Contemporaneas sobre motivacgao.
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