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Resumo

A motivagdo e a satisfagdo no trabalho tem sido alvo de incalculdveis pesquisas na area de
ciéncias humanas e sociais. O grande desafio para o gestor é descobrir como manter as pessoas
motivadas e satisfeitas em seu ambiente de trabalho, visto que os seres humanos sao diferentes
uns dos outros, as situacdes no trabalho diferem de empresa para empresa, de um pais para
outro, tornando-se assim um procedimento drduo, continuo e laborioso. A presente
investigacao delimitou como tema, a motivacdo e a satisfacido no trabalho. Concebeu objetivo
geral desta pesquisa, analisar quais fatores determinam a motivacdo e o nivel de satisfacao no
trabalho dos servidores publicos federais administrativos do Instituto Federal do Triangulo
Mineiro - Reitoria. A metodologia aplicada neste inquérito foi o estudo de caso, quantitativo,
descritivo, transversal. Foi realizada a revisdo da literatura, resultando no referencial tedrico
sobre os fatores considerados determinantes para a motivacao e a satisfacdo. Para a coleta de
dados foram aplicados dois questiondrios, validados cientificamente, aos 125 servidores. O
primeiro, fundamentado nos estudos de Rego (2000, 2002), para analisar a motivagado, apoiado
na teoria de McClelland, motivos (sucesso, afiliacdo e poder), e o segundo, em Siqueira
(2008), para medir o nivel de satisfacdo no trabalho através das cinco dimensdes (colegas de
trabalho, chefia, saldrio, promocdes e natureza do trabalho) obtendo 69,60% de respostas. Os
dados foram tabulados e analisados utilizando a estatistica descritiva para os cdlculos (média,
desvio padrdo, intervalo de confianga, correlacdo, coeficiente de variacdo, variancia e
percentil). Os resultados revelaram que o fator motivacional mais determinante no perfil dos
servidores € o afiliativo e entre as cinco dimensdes da satisfagdo no trabalho, prevaleceram a

satisfacdo com os colegas e com a chefia.

Palavras-chave: Motivacdo; Satisfacdo no trabalho; Servidores publicos.



Abstract

The motivation and satisfaction in work has been the subject of incalculable researches in
human and social sciences areas. The big challenge for the manager is to find and keep the
people motivated and satisfied in the work environment, as long as human being is different
from each other, the situations in work differs from one company to another, from one country
to another, it becomes a hard, continuous and laborious process. The present research
delimited as theme, the motivation and the satisfaction in work. The general objective
conceived in this research was to analyze which factors provide the motivation and the level of
satisfaction in work of federal public administrative servers of the Federal Institute of
Triangulo Mineiro — Rectory. The methodology applied in this survey was the case study,
quantitative, descriptive, transversal. It was realized a review of literature, resulting in the
theoretical frame about the factors considered determining for the motivation and the
satisfaction. For the data collection have been applied two questionnaires, scientifically
validated, to the 125 servers. The first one, based on the studies of Rego (2000, 2002) to
analyze the motivation, supported in the McClelland’s theory, reasons (success, affiliation and
power) and the second, in Siqueira (2008), to measure the level of satisfaction in work through
the five dimensions (professional colleagues, management, salary, promotions and nature of
work) obtained answers of 69,60% of the servers. The data were tabulated and analyzed using
the descriptive statistics for the calculations (rate, standard deviation, confidence interval,
correlation, variation coefficient, variance and percentile). The results revealed that the most
determinant motivation factor of the servers is the affiliation and between the five dimensions
of satisfaction in work prevailed the satisfaction with the professional colleagues and with the

management.

Keywords: Motivation, Job satisfaction, Public servants.
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Introducao



A motivacgdo e a satisfacdo no trabalho, por se tratar de um campo multidisciplinar, tem
sido alvo a vdrias décadas de incalculdveis investigacdes, € ocupando espaco notdrio de
dedicacdo entre as preocupagdes dos pesquisadores nas mais variadas disciplinas, como
Filosofia, Antropologia, Psicologia, Sociologia e Administracdo, todas buscando elucidar
sobre o que leva o ser humano a agao.

Os temas motivacao e satisfacdo no trabalho sdo de extrema importancia para gestdao de
recursos humanos, seja na iniciativa privada ou na administracdo publica, apesar das
caracteristicas e peculiaridades distintas em ambas as esferas organizacionais. Para que as
organizagdes publicas possam cumprir com suas metas e diretrizes, seus servidores precisardo
estar satisfeitos e motivados, uma vez que eles representam o elo existente entre o governo e a
sociedade. Segundo Kondo (1994, p. 13), "qualquer que seja o trabalho que estejamos
considerando, motivar as pessoas que estdo envolvidas é uma das mais importantes politicas e
condicdo fundamental para que possamos atingir nossos objetivos". Por isso é vital a
existéncia de servidores com espirito de equipe, que déem sustentacdo a administracdo.

Defronte este contexto, demarcou como enfoque deste estudo, a motivacdo e a
satisfacdo no trabalho, saliente-se ainda que a delimitacdo espacial foi entre todos os
servidores publicos federais administrativos do Instituto Federal do Tridngulo Mineiro -
Reitoria e paralelamente, a delimitacdo temporal ocorreu de janeiro a setembro de 2017. A
justificativa para a escolha deste tema se deu pelo valor que tem o capital humano hoje dentro
de uma organizacdo, em especial os servidores técnicos administrativos aqui investigados,
pela relevancia de suas atividades desenvolvidas na Reitoria, e também da necessidade de
analisar, conhecer e entender um pouco mais do comportamento e perfil dos servidores do
IFTM.

Ao longo desta pesquisa, algumas referéncias se fizeram centrais, tornando assim os
pilares de sustentacdo tedrica desta investigacdo, sendo: Manual do Comportamento
Organizacional e Gestdo, de Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cardoso e Neves (2016); Manual
de Psicossociologia das Organizagdes, de Ferreira, Neves e Caetano (2011); Medidas do
comportamento organizacional: ferramentas de diagnéstico e de gestdo de Siqueira (2008);
Fundamentos do Comportamento Organizacional de Robbins (2009), Psicologia nas

Organizagdes, de Spector (2006); Os motivos de sucesso, afiliacao e poder - Desenvolvimento



e valida¢do de um instrumento de medida, de Rego (2000); Motivos de Sucesso, Afiliacao e
Poder: Evidéncia Confirmatdria do Constructo, de Rego e Carvalho (2002).

Esta dissertagdo estd estruturada em seis partes. Além desta introducdo que retrata e
delimita o tema pesquisado, bem como as referéncias principais utilizadas na pesquisa, temos
o Capitulo I que contextualiza a investigacdo, sua viabilidade, relevancia, objeto, o objetivo
geral, objetivos especificos, por dltimo, a questdo de partida que orienta este estudo.

O capitulo II, referente a revisao bibliografica ou enquadramento tedrico, apresenta
uma sintese sobre administrag¢do publica, servidores publicos, em seguida as principais teorias
da motivacado, e satisfac@o no trabalho.

No capitulo III diz respeito a metodologia de investigacdo, o caso estudado, universo, a
amostra, os instrumentos e procedimentos para coleta dos dados, as varidveis investigadas, e
andlise dos dados.

Relativamente no capitulo IV temos a apresentacdo geral da instituicdo pesquisada, o
perfil sociodemografico dos individuos, as andlises das varidveis motivacdo e satisfacdo no
trabalho e discussdo geral dos resultados.

Por conseguinte capitulo V sdo apresentadas as principais conclusdes, limitagdes e

propostas para estudos futuros.



Capitulo I Contextualizacio do Estudo



1.1 Relevancia do Estudo

A Administragdo publica tem como principal objetivo atender aos interesses da
comunidade, o bem comum e a coletividade. As instituicdes publicas de ensino superior sao
organizacdes muito complexas, devido as suas especialidades tipo a burocracia, pouca
flexibilidade, os processos em sua maioria sdo previamente definidos e formalizados sem
contar o facto de executarem tarefas multiplas e ainda atender aos mais diversos segmentos
publicos.

As organizag¢des a medida que vao se tornando bem sucedidas, tendem a aumentar o
nimero de colaboradores e recursos, passando a influenciar a vida das pessoas, na maneira
como se vestem, em seus valores, nas suas expectativas, no relacionamento na mesma forma
as pessoas passam a influenciar as organiza¢des com seu modo particular de sentir, pensar e
agir (Chiavenato, 2014). Segundo o autor dessa situacdo resulta quase sempre, a instauragao
do conflito entre os objetivos individuais de cada trabalhador e os objetivos organizacionais,
impactando na motivagdo e na satisfacdo dos individuos. Por isso € de extrema importancia
que as organizagdes busquem cada vez mais, compreender o que € a motivagcdo, como aplicar
seus conceitos e principalmente o que motiva as pessoas, uma vez que os individuos sao
diferentes, com objetivos diferentes e cada qual com seu jeito préprio de ser motivado. De
acordo com Megginson, Mosley e Pietri (1998, p. 346), "a motivagdo € o processo de induzir
uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades distintas, a atingir os
objetivos da organizagdo, enquanto tenta também atingir os objetivos pessoais". A abordagem
motivacional de McClelland orienta-se nesta dire¢do, buscando entender o comportamento
humano através de fatores internos que levam os individuos a agirem (Rego, 2000).

Igualmente e ndo menos importante, a satisfacdo no trabalho tem sido o centro de
muitas pesquisas, sobre o que satisfaz uma pessoa, quais suas necessidades, o quanto ela
espera da organizagdo, de seus colegas e superiores. Para Schermerhorn et al. ( 2005, p. 93), a
satisfacdo no trabalho € o grau segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou
negativo com relagdo ao seu trabalho. Conseqiientemente, por se tratar de um estado subjetivo,
a satisfacdo é tao complexa quanto a motivacdo, devido as suas variacdes entre as pessoas €
situagdes, "se a motivacdo € uma varidvel critica para a gestdo do comportamento

organizacional, a satisfacdo ndo o € menos" (Cunha et al. 2016, p.147).



Fundamenta-se a relevancia deste estudo por tratar de dois temas essenciais para
sobrevivéncia de qualquer organizacdo, quer na esfera publica ou privada, e pela importancia
de procurar entender os fatores da motivacao e satisfa¢do na 6tica dos servidores. Na condi¢ao
de servidor, espera-se obter uma visdo geral que possa fornecer um feedback, contribuindo
como suporte para os gestores na compreensdo das relagdes entre os servidores e a institui¢ao,
entendendo seus comportamentos e sentimentos, estimulando-os a atingir as metas € 0s
resultados esperados e planejados, sejam eles individuais ou coletivos em relacdo a
organizacdo e vice-versa, "a for¢a da alcatéia é o lobo, e a for¢ca do lobo é a alcatéia",
(Rudyard Kipling apud Wooden e Jamison, 2011, p. 100). Considera-se relevante esta
investigagcdo, por ser um estudo pioneiro na Institui¢do, representando assim um contributo
adicional importante, de orientacdo gerencial e académica, subsidiando com informacoes

norteadoras, idéias, reflexdes e sugestoes.
1.2 Viabilidade da Investigacao

No que diz respeito a viabilidade, a pesquisa torna-se exeqiiivel pela facilidade de
acesso a amostra estudada, visto que o pesquisador faz parte do quadro efetivo de servidores, e
em contato diariamente com todos os setores administrativos da Reitoria, facto este que foi de
extrema importancia para conseguir a quantidade obtida de respostas na aplicagdo do
questiondrio, além do baixo custo de execu¢do do método de recolha dos dados por sua

simplicidade, clareza e facilidade na assimilacdo das perguntas.
1.3 Objeto do estudo

O objeto de pesquisa debrugar-se-4 sobre a teoria referenciada, buscando na literatura,
identificar e recolher dados e informagdes sobre os conceitos em estudo, suas evolugdes,
relacdes e relevancia, para compreender e responder a seguinte questao de investigagao: Qual
o nivel de motivacdao e satisfacdo no trabalho na perspectiva dos servidores do Instituto

Federal do Triangulo Mineiro no desenvolvimento de suas atribui¢des?
1.4 Objetivo Geral

O objetivo geral desta pesquisa € analisar quais fatores determinam a motivacio e o

nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores do Instituto Federal do Triangulo Mineiro.



1.4.1 Objetivos Especificos

A partir deste pressuposto foram delineados os objetivos especificos seguintes:

. Medir qual dos trés descritores propostos por McClleand: sucesso, afiliacdo e
poder, tém mais influéncia na motivagdo dos servidores;

. Analisar qual o nivel de satisfacdo global dos servidores;

. Investigar qual a correlacdo entre as varidveis dependentes da motivacao (sucesso,
afiliacdo e poder) e da satisfacdo (colegas de trabalho, chefia, saldrios, promog¢des e natureza
do trabalho) e as independentes de natureza sociodemografica (género, faixa etdria, formacao,
funcdo gratificada e tempo de servigo);

. Identificar qual fator motivacional tém menos significancia para os servidores;

o Analisar qual das cinco dimensdes da satisfacdo tem mais influéncia no

comportamento dos servidores;



Capitulo II Referencial Teodrico



A base tedrica que sustentou esta pesquisa, foi dividida em partes apresentando assim
alguns conceitos sobre a Administragao Publica, servidores publicos, motivacdo e satisfacao

no trabalho.
2.1 Administracao Publica

A Administragdo Puablica, num sentido amplo, designa o conjunto de servigos e
entidades incumbidos de concretizar as atividades administrativas, ou seja, da execugdo das
decisdes politicas e legislativas. Pela prépria natureza de ser um Estado Federal, as atividades
administrativas sao distribuidas pela Constituicao Federal entre a Unido, os Estados, o Distrito
Federal e os Municipios, "em sentido mais abrangente, a expressio Administracdo Publica
designa o conjunto das atividades diretamente destinadas a execucdo das tarefas ou
incumbéncias consideradas de interesse publico ou comum, numa coletividade ou numa
organizacdo estatal" (Bobbio, 1998, p. 10). Para Carvalho (2010, p. 350), o servico publico é
"toda atividade prestada pelo Estado ou por seus delegados, basicamente sob o regime publico,

com vista a satisfacao de necessidades essenciais e secunddrias da coletividade".
2.1.2 Servidor Piablico

Os servidores publicos constituem uma subespécie dos agentes publicos
administrativos, categoria que abrange a grande massa prestadora de servigos a Administragao
e a ela vinculados por relagdes profissionais, em raziao de investidura em cargos e fungdes, a
titulo de emprego e com retribuicdo pecunidria. Para Kohama (2003), o servidor publico tem
como principal obrigacdo, o compromisso em atender unicamente os interesses da
coletividade, sem distin¢do e prejuizos a outrem, exercendo suas atividades com presteza,
educacdo, eficiéncia, transparéncia e seriedade.

O ingresso na carreira € realizado por meio de concurso publico de provas ou de provas
e titulos e ocorre sempre no nivel I de cada classe, observadas a escolaridade e a experiéncia
estabelecidas na Lei n. 11.091 (2005).

Os servidores publicos civis da Unido, das autarquias, e das fundacdes publicas
federais tem em seu regime juridico definido pela Lei n. 8.112 (1990). As normas de conduta

dos servidores publicos vém regulamentadas pela Lei n. 8.027 (1990) e Lei n. 8.026 (1990).



2.1.3 Plano de Carreira dos Servidores

O Plano de Carreira dos cargos técnico administrativos em educagdo (PCCTAE),
instituido pela Lei n. 11091 (2005), é um instrumento de gestio que objetiva o
desenvolvimento profissional dos servidores do ensino publico federal das Instituicdes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao - (MEC).

O PCCTAE é€ dividido em cinco niveis de classificacdo: A, B, C, D e E. Essas cinco
classes sdo conjuntos de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir de alguns
requisitos, como escolaridade. Cada uma dessas classes divide - se em quatro niveis de
capacitacdo (I, II, IIT e IV), sendo que cada um desses niveis tem 16 padrdes de vencimento

basico.
2.1.3.1 Progressao Funcional

A progressdo funcional pode ser realizada de duas formas: progressdo funcional por
mérito, e a progressdo funcional por capacitagdo.
Progressao por mérito profissional pode ser efetuada a cada 18 meses, desde que o servidor
tenha executado as suas tarefas com desempenho positivo, a ser avaliado pela chefia imediata.
Apés a progressao, o servidor passa para o piso seguinte da tabela do plano de carreira dos
cargos técnico-administrativo em educacdo- PCCTAE.
Progressao por capacitacao trata-se da mudanca de nivel de capacitacdo, dentro do mesmo
cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtengdo pelo servidor de certificacio em
programa de capacitagdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a

carga hordria minima exigida, respeitado o intersticio de dezoito meses.
2.1.4 Incentivo a Qualificacao

E um incentivo pago ao servidor que possui educacio formal superior a exigida para o
cargo de que € titular, e que ndo é considerado como parte da progressdo funcional, é
calculado de acordo com o tipo de especializacdo, calculado em percentuais sobre o padrao de
vencimento percebido pelo servidor. Os percentuais sdo fixados em tabela, que podem variar

de 10% a 75%. O titulo em drea de conhecimento com relacdo direta ao ambiente
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organizacional de atuacdo do servidor proporcionard o percentual maximo, enquanto titulos

com relagdo indireta corresponderdo ao percentual minimo.

2.1.5 Funcoes Gratificadas/Cargos de Chefia

O adicional de funcdo gratificada € pago aos servidores que possuem cargo de chefia
ou de direcdo em seu setor. As FGs sdo divididas em 9 niveis, sendo FG-01 a de maior valor, e

FG-09 a de menor, ja as CDs divididas em 04 niveis, sendo a CD- 01 (autoridade maxima).

2.2 Motivacao

Entender a motivacao das pessoas tornou-se uma busca incessante tanto por parte de
pesquisadores e administradores, por acreditarem que este conceito € propulsionador de
vantagem competitiva e também devido a importancia, diversidade, magnitude, complexidade
e a especificidade que este tema tem.

As organiza¢des que querem sobreviver a este mercado cada vez mais competitivo
precisardo a cada dia, buscar entender o quao importante € ter e principalmente como manter
seus servidores motivados e satisfeitos, uma vez que o que motiva uma pessoa pode ser
motivo de desmotivacdo de outra e vice versa, "o estudo da motivacdo € uma busca de
explicagdes para alguns dos mais intrincados mistérios da existéncia humana - suas proprias
acoes" (Birch & Veroff, 1970, p. 5). Muitas sdo as pesquisas e os estudos na busca de
desvendar este mistério que é como motivar as pessoas? Como manter motivados as pessoas?
O capital humano hoje precisa € deve ser tratado de maneira especial, pois segredo do sucesso
ou fracasso de uma organizacao dependera significativamente dele.

Para Ferreira et al. ( 2011, p. 295), a motivacdo é "o resultado da intera¢do entre o
individuo e a situacdo, o que ajuda desde logo a entender as origens individual e situacional na
variabilidade dos estados motivacionais. De acordo com Cunha et al. (2016, p.119), "o
conjunto de forcas energéticas que tem origem quer no individuo quer fora dele, e que dao
origem ao comportamento no trabalho, determinando a sua forma, direcdo, intensidade e

duragao".
2.2.1 Motivacao Intrinseca

Trata-se dos comportamentos de trabalho que s@o estimulados pelo entusiasmo que o
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trabalho em si mesmo suscita naquele que executa. Sdo atividades que as pessoas realizam
espontaneamente mesmo sem recompensas materiais ou restricdes. A motivacdo intrinseca
tende a se manter ao longo do tempo, € isto é uma vantagem. Corroborando com esta idéia,
temos Bowditch e Buono (1992, p. 53), que define que "as recompensas intrinsecas sao mais
intangiveis por natureza, e compreendem coisas como a realizacdo pessoal e profissional, a

estima de outras pessoas, ou o interesse que um trabalho possa despertar numa pessoa".
2.2.2 Motivacao Extrinseca

Sao comportamentos que levam as pessoas a cabo com a finalidade de obter alguma
recompensa material ou social, ou para evitar alguma forma de puni¢do. Desvantagem da
motivacdo extrinseca é que ela acaba assim que retirado o fator motivador externo. Por
conseguinte, nos conceitos de Bowditch e Buono (1992, p. 53), "as recompensas extrinsecas
sao o resultado do que nos vém a mente quando pensamos genericamente sobre recompensas:

saldrio, beneficios adicionais e condi¢des de trabalho agradédveis".
2. 3 Teorias da Motivacao

H4 muitas as teorias sobre a motivag¢do no trabalho tentando explicar o que energiza
um individuo no ambiente organizacional, e o periodo considerado mais fértil destes estudos
foi a década de 50. O quadro 01 expde uma das classificagdes de maior valor organizador da
diversidade de abordagens e teorias da motivagdo, cruza dois critérios, sendo o primeiro
discerne sobre as teorias de conteiido e teorias de processo, e o segundo sobre as teorias

gerais e especificas.

Quadro 01 Taxonomia das teorias da motivagao

Teorias Gerais Teorias Organizacionais
Teoria de hierarquia das necessidades de Teoria bifactorial de Herzberg
Maslow . .
. . Teoria das caracteristicas da
Mended b Teoria dos motivos de McClelland funcdo
Conteiido
Teoria da Equidade Teoria da definicdo de
Teoria ModCo  (modificacdo  do objetivos
Teorias de] Comportamento) Teoria das expectativas.
Processos

Fonte: Cunha et. al. (2016)
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Diversos estudos foram aparecendo ao longo dos anos para tentar explicar quais
motivos levam as pessoas a agirem de determinada forma, assim as teorias foram divididas em
dois grupos, "as teorias de contetido procuram explicar a motivagao através da andlise dos
motivadores: o que motiva as pessoas? As teorias de processo analisam a motivacdo de uma
forma mais dinamica, procurando sobre tudo respostas para a questdao: Qual o processo que
conduz as pessoas a aplicarem mais energia e mais esfor¢o na realizacio das tarefas?" (Cunha
et al. 2016, p. 121). Para o autor as teorias gerais sdo aquelas que se referem as aspiracoes
genéricas dos seres humanos, ou seja, que nio se centram exclusivamente no trabalho e no
comportamento organizacional, por conseguinte as teorias organizacionais incidem
diretamente sobre o CO, que procura explicar o comportamento humano numa gama diversa

de contextos.
2.3.1 Teorias de Conteudo (Gerais)
2.3.1.1 A Hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria das necessidades humanas de Maslow estuda o que leva um individuo a se
mover para realizar certa acdo, assim como o que acontece com o comportamento da pessoa
apos a satisfacdo desta necessidade, "mais do que incidir sobre a motivagao, pode dizer-se que
a obra de Maslow se dedica a tentativa de compreensao da natureza humana e a0 modo como
criar condi¢des para que o cardter positivo do ser humano se possa expressar" (Cunha, et. al. p.
122). De acordo com Ferreira et al., (2011, p. 297) para Maslow "as necessidades humanas sdo
de natureza bioldgica ou instintiva, possuem base genética, influenciam comportamentos
muitas vezes de um modo inconsciente e desse o caracterizam os seres humanos em geral".

E importante destacar, que a concep¢do de Maslow tinha intengio de ser mais uma
perspectiva humanistica da motivagdo humana, de maneira geral, do que a criacdo de um
modelo empiricamente testdvel. Maslow ndo fornece comprovagao empirica substancial e
varios outros estudos que buscaram validar sua teoria ndo conseguiram encontrar
embasamento para ela.

A figura 01 demonstra a hierarquia das necessidades humanas, de Maslow, em uma piramide,

por ordem de importancia.
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Figura 01 - Piramide das Necessidades de Maslow

Auto
Realizacao

Estima

Seguranca

fisiologicas

Fonte: adaptado Chiavenato (2014, p. 464)

As necessidades primarias sdo as fisiolégicas e de seguranca, ja as outras necessidades

sdo todas secunddrias. As necessidades humanas estdo arranjadas em uma hierarquia

ascendente, de modo que, quando uma necessidade € relativamente satisfeita, a préxima

necessidade mais elevada torna-se dominante no comportamento da pessoa. As necessidades

mais altas somente influenciam o comportamento quando as necessidades mais baixas estao

relativamente satisfeitas. No quadro 02, temos as cinco necessidades e suas implicagdes

segundo Chiavenato (2014).

Quadro 02 Necessidades de Maslow implicagdes

Satisfacao fora do trabalho

Hierarquia das Necessidades

Satisfacio no trabalho

educacdo, religido, passatempos e
crescimento pessoal

Auto realizacao

trabalho desafiante, diversidade e
autonomia,participacio nas
decisdes e crescimento profissional

aprovacdo da familia

reconhecimento, responsabilidade

aprovagao dos amigos Estima orgulho e reconhecimento e

reconhecimento da comunidade promogdes

Familia, amigos, grupos sociais e . . amizade dos colegas, interacio
. Sociais . Cos

comunidade com clientes, chefe amigdvel

Liberdade, - seguranga pessoal, trabalho em grupo, - remuneracio

auséncia de poluicdo, auséncia de Seguranca e beneficios, permanéncia no

guerras g ¢ emprego

Comida, d4gua, sexo, sono e e e v e horario de trabalho, intervalo de

Fisiologicas .
repouso descanso, conforto fisico

Fonte: Chiavenato (2014)
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Virios fatores podem influenciar o comportamento motivacional de um individuo, seja

"

em relacdo as suas expectativas, interacdo com ambiente ou nas suas necessidades, "a
necessidade € algum tipo de estado interno que faz com que certos resultados parecam
atraentes" (Robbins, 2009, p. 48). Uma necessidade ndo satisfeita cria tensdo, que estimula os
impulsos dentro dos individuos. Esses impulsos geram um comportamento de busca de
objetivos especificos, que se alcancados, vao satisfazer a necessidade e reduzir a tensdo,

conforme figura 02.

Figura 02 impulsos motivacionais

Comportamento W Necessidade
de buscas satisfeita

Necessidade
ndo safisfeifa

Tensio Impulsos

Fonte: (Robbins, 2009)

Recentemente em 2010 em um artigo publicado na revista Perpectives on
Psychological Science, Kenrick e seus colaboradores, a luz dos mais recentes
desenvolvimentos na biologia evolucionista, na antropologia e na psicologia, desenvolveram
uma nova hierarquia, onde as necessidades de auto-realizacdo deixaram de representar o topo
mais alto da piramide e foram subsumidas nas categorias de status/estima e de acasalamento,
(Cunha et. al., 2016). A "nova hierarquia" exposta na figura 03, que presume a sobreposi¢cao
de necessidades, onde todas mantém-se potencialmente ativas a cada momento, e o facto da
necessidade parentalidade ter sido colocada no topo se justifica pela grande aten¢do que o
equilibrio trabalho-familia tem merecido nos dltimos anos, tanto por parte das organizagdes

como das investigacgoes.
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Figura 03 - Piramide da nova hierarquia das necessidades

Parentalidade

Acasalamento
(retencdo)

Acasalamento
(aquisi¢do)

Status/estima

Afiliacao

Autoprotecdo

Fisioldgicas imediatas
Fonte: Adaptado de Cunha et al. (2016)

2.3.1.2 A teoria dos motivos, de McClelland

Os individuos sdo motivados por trés necessidades: realizacdo, poder e afiliacdo, forgas
determinantes, em maior ou menor grau, dependendo de cada pessoa e das experiéncias vivida
ao longo do tempo, "a abordagem de motivacional de McClelland, orienta-se, por conseguinte
para o que motiva o comportamento, isto é, enfatiza a compreensao dos fatores internos dos
individuos que contribuem para que estes se comportem de determinada maneira", Rego,
2000, p. 335). Segundo (Reto et al., 1989 e 90 p.14 citado por Rego, 2000), "o conteido do
modelo de McClelland reside nos motivos, isto é, nas predisposi¢des especificas interiorizadas
pelos sujeitos através do processo de socializagdo, que se organizam sob forma hierdrquica
(perfil, diversa de individuo para individuo) e que imprimem uma determinada direcdo ao
comportamento”. De acordo com Rego (2002, p. 17), "sobre estes motivos t€ém sido
desenvolvidas indmeras pesquisas. Algumas abordam as suas origens e visam saber, por
exemplo, em que medida os padrdes educacionais estdo associados a determinados perfis
motivacionais (McClelland & Pilon, 1983; McClelland, 1987). Segundo Cunha et. al. (2016,
p. 125), "David McClelland e seus colaboradores, realizaram inimeras investigacdoes com trés

tipos de necessidades ou motivos: sucesso, afiliacdo e poder".
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O motivo de sucesso representa uma orientagdo para a exceléncia, uma preferéncia por riscos
moderados, a procura de feedback, tendo em vista melhorar o desempenho. As pessoas
fortemente motivadas para o sucesso gostam de assumir responsabilidade pessoal pelas
atividades em que se envolvem, tendem a ser "irrequietas" na sua atividade e t€ém maior

probabilidade de serem bem-sucedidas como empreendedoras.

O motivo de afiliacdo representa uma preferéncia por relacdes "quentes" e amistosas. As
pessoas que vincadamente se afiliam tendem a agir amigavel e cooperativamente, embora

possam atuar irada e defensivamente sob condi¢des de ameacga.

O motivo poder representa uma orientacdo para o prestigio e a producdo de impacto nos
comportamentos € emogdes das outras pessoas. Uma elevada motivacdo para o poder estd
associada a atividades competitivas e assertivas, assim como ao interesse em alcangar
prestigio e reputacdo, e em exercer funcoes de gestdo e lideranga.

Relativamente o quadro 03, representa uma caracterizacdo sumadria dos motivos
sucesso, afiliacdo e poder, McClelland advoga que todas as pessoas possuem estes trés tipos
de necessidades, mas em graus diferentes, contudo, apenas uma classe de necessidade vai

prevalecer e definir a sua forma de atuacdo e motivac¢ao primordial.

Quadro 03 Motivos sucesso, afiliacio e poder

MOTIVOS INDIVIDUO

Procura alcangar sucesso perante uma norma de exceléncia
pessoal; Aspira alcancar metas elevadas mais realistas ; Responde
Sucesso positivamente a competicdo; Toma iniciativa; Prefere tarefas de
cujos resultados possa ser pessoalmente responsavel, Assume
riscos moderados; Relaciona-se preferencialmente com peritos.

Procura relacdes interpessoais fortes.
Faz esforcos para conquistar amizades e restaurar relacoes

Afiliagao Atribui mais importancia as pessoas do que as tarefas
Procura aprovacdo dos outros para as suas opinides e atividades.
Procura controlar ou influenciar outras pessoas e dominar os
meios que lhe permitem exercer essa influéncia.
Poder Tenta assumir posi¢des de lideranga espontaneamente.

Necessita /gosta de provocar impacto.
Preocupa-se com o prestigio
Assume riscos elevados

Fonte: Cunha et. al. (2016, p. 126)
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2.3.2 Teorias de Conteudo (Organizacionais)
2.3.2.1 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores sugere que as pessoas t€m dois grandes tipos de necessidades,
que podem ser considerados independentes e os seus efeitos distinguidos.
Na visdo de Cunha et al. (2016, p.129), o primeiro grupo € de "necessidades motivadoras,
de natureza intrinseca ao trabalho, que obedecem a uma dinamica de crescimento e conduzem
a satisfac@o de longo prazo a felicidade e o segundo grupo € o das necessidades higiénicas, de

natureza extrinseca ao trabalho, que conduzem ao evitamento da dor e ao alivio da insatisfagdo

a curto prazo, conforme quadro 04.

Quadro 04 Necessidades motivadoras

Fatores motivadores

Fatores higi€nicos

Sentimento de realizacao

Relagdo com chefe

Reconhecimento

Relacdo com colegas de trabalho

Trabalho variado e desafiante

Supervisao técnica

Desenvolvimento pessoal

Condicdes de trabalho

Fonte: Cunha et al. (2016, p. 130)

Para Chiavenato (2014, p. 465), a teoria Herzberg é também conhecida como teoria dos

fatores higiénicos e motivacionais ou teria da higiéne-motivagao.

Fatores higi€nicos ou insatisfacientes: estdo associados ao contexto do trabalho, ou seja,

com aqueles aspectos relacionados ao ambiente de trabalho. A insatisfacdo estd ligada mais

como ambiente no qual a pessoa trabalha do que com a natureza do trabalho em si.

Fatores motivacionais ou satisfacientes:

estdo relacionados ao conteido do trabalho

envolvendo o trabalho em si, responsabilidade, crescimento e progresso e realizacdo pessoal.

As fontes de satisfagdo no trabalho, segundo o autor estdo demonstradas no quadro 05.

Quadro 5.0 Fatores motivacionais e higiénicos

Fatores higi€nicos (insatisfacientes)

Fatores motivacionais (satisfacientes)

Contexto do cargo
(como as pessoas se sentem em relagdo a empresa)

Conteudo do cargo
(como as pessoas se sentem em relagdo ao cargo)

- Condigdes de trabalho

- Salérios e prémios de produgao
- Beneficios e servigos sociais

- Politicas da organizagdo

- Relagdes com a chefia e colegas

- O trabalho em si mesmo

- Realizagdo pessoal

- Reconhecimento do trabalho
- Progresso profissional

- Responsabilidade

Fonte: Chiavenato (2014, p. 465)

18




Todavia para Ferreira et al. (2011 p. 299), a "teoria proposta por Herzberg visou
compreender o que procuram as pessoas na situagdo de trabalho". Foi dividida em fatores
intrinsecos: considerados motivadores e referem-se ao contetido intrinseco do desempenho,
tendo paralelo com as necessidades mais elevadas da piramide de Maslow. Os fatores
extrinsecos referem-se ao contexto e como tal sdo periféricos e extrinsecos ao trabalho em si.
Quando existem em grau elevado, apenas evitam a insatisfacdo, mas quando sdo precérios
geram a insatisfacdo. Relacionam-se com os niveis inferiores da hierarquia de Maslow, e
constituem os fatores tradicionalmente usados nas organizagdes para motivar o desempenho

dos colaboradores. Na figura 04 temos um paralelo entre os fatores de Maslow e de Herzberg.

Figura 04 Comparativo entre necessidades Maslow e Herzberg

Auto Responsabilidade
Realizagio Crescimento
. Realizagio

Estima Reconhecimento

Sgguranga Politicas de gestdo

fisio Mgm Condigdes de trabalho

Fonte: Ferreira et al. (2011 p. 299)

2.3.3 Teorias de Processo (Gerais)

Chiavenato (2014, p. 470), define que "as teorias de processo procuram verificar como

comportamento € ativado, como € dirigido, como € mantido e como termina".

2.3.3.1 Teoria da Equidade

7z

A teoria da equidade em suma, é a comparacdo que o individuo faz com o que a
organizacdo tem a lhe oferecer e aquilo com o que ele realmente recebe. Esta "teoria afirma
que as pessoas avaliam o grau de justica com que t€m sido tratadas baseando-se em dois

fatores chaves: seus resultados e suas contribuicdes" (Bateman e Snell, 2006, p. 439).
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Segundo, Bateman e Snell (2006, p. 440), "as pessoas comparam o quociente de seus
proprios resultados em relacdo aos insumos que oferecem a proporcdo resultado/insumo de
alguma pessoa comparavel'. A pessoa que € base de comparacdo pode ser um colega de
estudo ou trabalho, um chefe, um cdnjuge ou uma escala de pagamentos média setor.

Sua prépria relacao Resultados versus arelacdo Resultados dos outros.
Insumos Insumos

Se as propor¢des forem equivalentes, as pessoas acreditam que a relagdo € equitativa e
justa. A equidade faz com que as pessoas se sintam satisfeitas com o tratamento que recebem,
mas aquele que acredita que a sua propor¢ao € mais baixa que a dos outros sentird que nao foi
tratado de maneira equitativa.

Neste contexto Ferreira et al. (2011, p. 304 ), destaca que esta teoria "fundamenta-se no
facto de o individuo experimentar certas discrepancias quando compara o seu ganho com o
dos outros".

Para os autores quatro elementos podem destacar nesta teoria:

1- A pessoa que se compara;

2- A outra pessoa com quem € comparada;

3 - Os inputs ou recursos da pessoa (nivel de escolaridade, inteligéncia, experiéncia,
antiguidade, esforco e dedicacdo, absentismo, etc.);

4- Os outputs (pagamento, beneficios, condi¢des de trabalho, estatuto, privilégios, etc.).

2.3.3.2 ModCO (Modificacao do comportamento organizacional)

Esta teoria de Luthans e Kreitner ensaia uma mudanca de uma ldgica cognitiva,
comum as teorias de processo, para l6gica comportamental, pretendendo trocar a descricao dos
comportamentos ( como pensam as pessoas) pela sua previsao e controle (como agem).

A interven¢dao ModCO assenta num conjunto de cinco principios:
Identificar os comportamentos relacionados com os problemas de desempenho.
Medir freqiiéncias do comportamento identificado.

Analisar as contingéncias antecedentes e conseqiientes na envolvente atual.

ASEENEE NN

Intervir para mudar as contingéncias ambientais, de modo a acelerar os
comportamentos desejados (refor¢o) e a desacelerar os comportamentos indesejados (extingao

ou puni¢ao).
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v Avaliar se a mudanga comportamental ocorreu na dire¢cdo desejada e introduzir

melhorias por via da medi¢do e monitorizacao dos resultados.
2.3.4 Teorias de Processo (Organizacionais)
2.3.4.1 Teoria da definicao de objetivos de Locke e Latham

A teoria dos objetivos, em seu conceito amplo, busca motivar as pessoas através de
metas e acdes em prol de recompensas, como fonte de motivacao intrinseca. Para Edwin
Locke e Gary Latham, a 16gica desta teoria é decorrente da constatacdo de que a nossa vida é
uma sucessao de objetivos. Segundo Cunha et al. (2016, p. 144), "esta teoria baseia-se no
efeito motivador da existéncia de objetivos, isto €, de metas que as pessoas tentam alcancar
através das suas agdes". De acordo com Ferreira et al. (2011, p. 308 ), "ter objetivos definidos
significa o desejo de obter resultados, o sentido ou dire¢cdo de desempenho da atividade e o
critério de medida do resultado do desempenho efetuado. Continuando este raciocinio, o autor
entende que os objetivos sdo vistos como motivadores do desempenho, na medida em que

trabalhar para alcangcar um objetivo se revela uma for¢a impulsionadora da ag@o.
2.3.4.2 Teoria das expectativas, de Vroom

Na perspectiva de Cunha et. al. (2016, p. 146), esta teoria "é uma abordagem cognitiva
que considera que o comportamento € o desempenho sdo o resultado de uma escolha
consciente", e organiza-se fundamentalmente em cima de trés conceitos:

. Expectativa: ¢ a probabilidade subjetiva de que, se um determinado esforco for

exercido, o resultado serd o desempenho bem sucedido (expectativa, esforco-desempenho)

. Valéncia: é o valor positivo ou a recompensa percebida, para que uma pessoa se
esforce.
. Instrumentalizacao: € o grau que um resultado facilita o acesso a outro resultado.

Paralelamente, Ferreira et al. (2011, p. 302), "trata-se de uma teoria cognitiva, segundo
qual cada pessoa € um decisor racional na questdo da quantidade de esforco que despende na
situacdo de trabalho, para obter as recompensas desejadas. Diante disto temos os seguintes
pressupostos:

a) Atratividade ou importancia que representa para o individuo o resultado que pode ser

21



conseguido na seqiiéncia do trabalho;
b) A relacdo desempenho-recompensa ou o grau em que o individuo acredita que determinado
desempenho conduzird a obtencdo de um resultado;
c) A ligacao esfor¢o-desempenho ou a probabilidade percebida pelo individuo de que
despendendo determinada quantidade de esfor¢o, conduzird a um desempenho.

Cinco pilares sdo fundamentais para funcionamento desta teoria:
Resultados: sdo os aspectos tangiveis ou intangiveis que a organizacdo proporciona ao seu
colaborador como contrapartida do seu trabalho;
Valéncia: traduz o grau de atratividade que o resultado representa para o individuo, ou seja, a
intensidade da preferéncia da pessoa pelo resultado esperado;
Instrumentalidade: traduz o grau percebido da relagdo entre o desempenho e o resultado
alcancado.
Expectativa: significa o que a pessoa antevé como provavel ocorréncia em funcdo do seu
comportamento.
Forca: constitui a quantidade de esforco ou tensao existente no interior da pessoa capaz de a

motivar.
2.4 Satisfacao no Trabalho

Diversas sdo as definicdes de trabalho. Algumas abordagens com sentido de realizagcdo
pessoal, umas com aspectos capitalistas, visando apenas o ganho financeiro, outras
comprometidas com o bem comum, mas seguindo todas na mesma direcao que € o sentido e a
importancia que o trabalho tem na vida e para vida das pessoas. Segundo Kanaane (2011,
p.18), "o trabalho, sob a perspectiva sociolégica, € elemento chave na formacdo de
coletividades humanas muito diversas por seu tamanho e fun¢des". Sob o mesmo ponto de
vista, Morin (2002, p. 72), "o trabalho representa um valor importante, exerce uma influéncia
considerdvel sobre a motivac¢ao dos trabalhadores e também sobre a sua satisfacao".

Assim como a motivacdo, a satisfacdo no trabalho também tornou-se outro grande
desafio para as organizacOes, uma vez que a satisfacdo do servidor pode mudar a qualquer
momento, tornando-se assim algo insacidvel. E comum as alternincias do nivel de satisfagio
entre as pessoas, principalmente quando desempenham atividades iguais.

Diversos estudos da psicossociologia das organizagdes vém considerando a satisfagcdo
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como uma causa ou conseqiiéncia de outras varidveis organizacionais. De acordo com
Siqueira (2008, p. 266), "os resultados desses estudos sinalizam que satisfacdo no trabalho
seria um sentimento extremamente sensivel as politicas e praticas gerenciais, especialmente
aquelas que definem os procedimentos e a distribui¢do de retornos (percepgdes de justica no
trabalho) para os comportamentos de trabalhadores. O conceito de satisfacdo no trabalho esta
constituido por um conjunto complexo de varidveis interativas, "se a motivacao é uma varidvel
critica para a gestdo do comportamento organizacional, a satisfacdo nao o é menos. Nao ¢é
possivel ter satisfacdo na vida se a satisfacdo com o trabalho for escassa" (Cunha et al. 2016,
p. 147).

Para Ferreira et al. (2011, p. 326), "€ preciso distinguir os conceitos de satisfacdao
como resposta afetiva e resposta emocional pois, apesar de relacionados, ndo sao sinénimos".

O quadro 06 sumariza algumas das orientacdes conceituais da satisfacdo no trabalho:

Quadro 06 Conceitos de satisfacdo no trabalho

Autores Ano Satisfacdo no trabalho: orientacdes conceituais
Smith, Kendall e Senqmentos ou respostas /a}fetlvas
. 1969 relativamente a aspectos especificos da
Hullin o
situagdo laboral.
Estado afetivo, no sentido do gostar ou
Crites 1969 ndo, em termos gerais, de uma

determinada situagcdo relacionada com
seu trabalho

Fstad P — 0 Satisfacdo como
stado emocional positivo que resul | ostado emocional,

Locke 1976 da percepc¢do subjetiva das experiéncias .
sentimentos ou

no trabalho por parte do empregado.
Orientacdo afetiva positiva para o
emprego

Resposta emocional ou afetiva em
relagdo ao trabalho

Conjunto de sentimentos e emocdes
favoraveis ou desfavordveis resultantes
da forma como os empregados
consideram o seu trabalho

respostas afetivas em

Price e Mueller 1986 relag@o ao trabalho

Muchinsky 1993

Newstrom e Davis 1993

Beer 1964 Atitude generalizada em relagdo ao

Salancik e Pfeffer 1977 trabalho, atendendo a trés componentes:

Harpaz 1983 cognitiva (pensamentos ou avaliagio do | Satisfagdo como
Peird 1986 objeto de acordo com o conhecimento), | uma atitude
Griffin o Baternan 1986 afetiva (sentirpentos, emogdes positivas | generalizada em

ou negativas) comportamental | relacfo ao trabalho

Arnold, Robertson e 1991 (predisposicoes comportamentais/de

Cooper inten¢@o em relacdo ao objeto)

Fonte: Ferreira et al.( 2011, p. 327)
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Compreender a satisfagdo no trabalho no meio de tantas defini¢des tornou-se o objetivo
central de diversas investigacdes, pois ainda ndo ha um consenso definido, sobre quais fatores
sd30 mais impactantes na vida de uma pessoa ou em seu ambiente organizacional, "a satisfacao
no trabalho é uma varidvel de atitude que mostra como as pessoas se sentem em relacdo ao
trabalho que tém, seja no todo, seja em relagdo a alguns de seus aspectos” (Spector, 2006, p.
321). Segundo Schermerhorn, Hunt e Osborn (2005, p. 93), "satisfacdo no trabalho é o grau
segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou negativo com relagdo ao seu
trabalho. E uma atitude, ou resposta emocional, as tarefas de trabalho assim como as
condigdes fisicas e sociais do local de trabalho.

De acordo com Wagner e Hollenbeck (2006, p. 121), "satisfacdao no trabalho é um
sentimento agraddvel que resulta da percep¢do de que nosso trabalho realiza ou permite de
valores importantes relativos ao proprio trabalho". O autor destaca trés componentes chaves
na defini¢do de satisfagc@o no trabalho:

Valores: satisfacdo no trabalho é uma func¢ado de valor, ou seja, o que uma pessoa deseja obter
consciente ou inconscientemente, diferentes das necessidades, que sdo bem mais concebidas
como "exigéncias objetivas" do corpo, que sdo essenciais a manuten¢dao da vida, como as
necessidades de oxigénio e dgua, ja4 por outro lado os valores sdo "exigéncias subjetivas"
existentes na mente da pessoa.

Importancia dos valores: as pessoas nio diferem apenas nos valores que defendem, mas na
importancia que atribuem a esses valores, e essas diferencas s@o cruciais na determinacao de
seu grau de satisfacdo no trabalho.

Percepcao: a satisfacdo estd baseada em nossa percepcao da situacdo atual em relagdo aos
nossos valores. As percepcdes podem nao refletir com precisdo total a realidade objetiva.
Quando nao refletem, para que possamos entender as reagdes pessoais, precisamos atentar

para a percepg¢ao que o individuo tem da situagdo, e ndo para a prépria situacdo concreta.
2.4.1 Dimensoées da satisfacao

Para Ferreira et al. (2011, p. 328) a satisfacdo no trabalho divide em duas dimensdes
distintas, unidimensional (Peiré e Prieto, 1996) ou abordagem global (Spector, 1997a),
podendo assim ser definidas:

Abordagem unidimensional: a satisfacdo € vista como uma atitude em relacdo ao trabalho
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geral e ndo resulta do somatério dos multiplos aspectos que caracterizam o trabalho,
dependendo, contudo deles.

Abordagem multidimensional: considera que a satisfacdo deriva de um conjunto de fatores
associados ao trabalho, e que € possivel medir a satisfacdo das pessoas em relacdo a cada um

desses fatores. Sdo varios os autores que referem este cardter multidimensional.
2.4.2 Componentes da Satisfacao no trabalho

Segundo Schermerhorn, Hunt e Osborn (2005, p. 93), "a satisfacdo no trabalho é
apenas uma dentre as atitudes importantes que influenciam o comportamento humano no local
de trabalho".

No contexto de satisfacdo no trabalho, para Davis e Newstrom (1992, p. 125) o
"envolvimento no cargo € o grau em que os empregados se acham imersos em seus cargos,
neles investem tempo e energia e encaram o trabalho como parte central de suas vidas".
Ocupar cargos com significado e desempenhd-los adequadamente sdo importantes fontes de
informagdo para suas proprias auto-imagens, facto que ajuda a explicar os efeitos traumdticos
da perda de emprego em suas necessidades de estima. Empregados envolvidos no cargo
provavelmente acreditam na ética do trabalho, possuem elevadas necessidades de crescimento
e apreciam participar da tomada de decisdo. Como resultado, raramente faltam ou chegam
atrasados, tém vontade de trabalhar horas a fio, além de tentarem apresentar excelente
desempenho.

As organizagdes t€ém um papel relevante na vida das pessoas, criando um vinculo,
muito além da relacdo com o trabalho, seja por afetividade, materiais, pela busca de seus
objetivos, tornando se um grande fator de satisfacdo, uma vez que a "identificacdo com a
organizacao ¢ o grau em que o empregado se vé na organizacdo e deseja dela continuar
ativamente participando" ( Davis & Newstrom, 1992, p. 126). Freqiientemente reflete a
crenga do empregado na missdo e objetivos da empresa, sua vontade de despender esforco
para a respectiva consecuc¢ao e inten¢des de continuar nela trabalhando. De escopo mais amplo
do que a lealdade, ¢ comumente mais forte entre empregados com mais tempo na organizagao,
entre aqueles que experimentaram sucesso pessoal na empresa e junto aos que atuam em um

grupo envolvido com o trabalho.
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2.4.3 Abordagens ao Estudo Satisfacao no Trabalho

A satisfagc@o no trabalho em sentido amplo, representa o que satisfaz um individuo em
seu ambiente de trabalho, e para entender a dimensao deste sentimento, dividiu-se o estudo em
duas abordagens:

Abordagem global: considera a satisfagdo no trabalho como um sentimento tnico e global
em relacdo ao trabalho.

Abordagem de facetas: aspectos diferentes de um trabalho como os prémios (em espécie ou
vantagens), as outras pessoas no trabalho (supervisores ou colegas), as condi¢des e a natureza
do trabalho em si mesma. Relativamente demonstradas no quadro 07 temos as facetas mais

comuns estudadas.

Quadro 07 Facetas da satisfacdo no trabalho

Salério Supervisao Natureza do trabalho
Oportunidades de Companheiros de trabalho Comunicagao
promocao Condic¢des de trabalho Seguranca
Beneficios

Fonte: Spector (2006, p. 321)

2.4.4 Modelos de Satisfacao
Para Cunha et al. (2016, p. 151), o estudo da satisfagao se agrupa em trés modelos:

Modelo centrado no individuo: sao aqueles que procuram identificar as influéncias
disposicionais mais ligadas a satisfacdo. Dividindo em dois grupos: modelo dos efeitos
pessoais especificos, orientados para andlise da relacdo entre varidveis individuais
especificas e o grau de satisfagdo com o trabalho e modelo dos efeitos pessoais inespecificos.
Modelos centrados nas situacoes: analisam as relacdes entre o contexto ou ambiente de
trabalho e os niveis de satisfacdo. Procuram identificar as caracteristicas do
contexto/situacdo que mais se relacionam com os niveis de satisfacdo sentidos. Trés podem
ser tomadas como as mais representativas: clima organizacional, caracteristicas do trabalho e
informagao social.

Modelos centrados nas interacoes: investigam o modo como a (in) satisfacdo pode ser

explicada pelo grau de (des) ajustamento entre as caracteristicas individuais e as situacdes. A
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idéia chave da perspectiva interacionista €, portanto, a de que o comportamento das pessoas

€ coerente, sendo essa coeréncia resultante da construcio psicossocial das situacoes.
2.4.5 Causas da Satisfacao

Para Siqueira (2008, p. 259), "satisfac@o no trabalho representa a totalizacdo do quanto

o individuo que trabalha vivencia experi€ncias prazerosas no contexto das organizagdes". Para

o autor, cada uma das cinco dimensdes de satisfacdo no trabalho compreende um foco, uma

fonte ou origem de tais experi€ncias prazerosas. Paralelamente, Cunha et al. (2016, p. 156), "a

satisfacdo com o trabalho deve ser entendida como a resposta a um conjunto de fatores
percecionados pelos individuos como mais ou menos ajustados as suas expectativas".

As causas da satisfacdo podem ser divididas em individuais e organizacionais

representadas no quadro 08 temos:

Quadro 08 Causas da satisfacio no trabalho

Causas Pessoais Causas Organizacionais
Fatores demograficos. Saldrio; Trabalho em si mesmo; - Perspectivas
Diferencas individuais (e.g., afeto positivo); de carreira; - Estilo de chefia; - Colegas;
locus de controlo). Condicdes fisicas

Fonte: Cunha et al. (2016, p. 156)

Uma breve resenha daquelas consideradas mais importantes segundo Cunha et al.
(2016) e outros autores:
o Variaveis demograficas: as mais freqiientes e que foram consideradas foram idade e
género. No que se refere a idade, os dados parecem identificar que os trabalhadores mais
jovens tendem a revelar-se menos satisfeitos do que os seus colegas mais velhos. Quanto ao
género, as mulheres tém revelado niveis de satisfacdo inferiores ao dos homens, causa disso

pode ser diferenca salarial, desigualdade de oportunidades, (Cunha et al., 2016).

o Salarios: De acordo com Robbins (2009, p. 24), é que "os trabalhadores querem
sistemas de remunerac¢do e politicas de promocgdes justas e sem ambigiiidades, de acordo com
suas expectativas". Em Cunha et al. (2016, p. 156), temos que o salério, "€ um determinante da
satisfacdo organizacional. Divididos em duas razdes: o dinheiro abre possibilidade de acesso a
resolucao das necessidades individuais e garante estatuto, prestigio e reconhecimento social".

Na visdo de Dutra (2002) outros fatores devem ser considerados, em relagdo a remuneracao
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dentre eles, a capacidade de sobrevivéncia da pessoa em nossa sociedade.

. Trabalho em si mesmo: Para Cunha et al. (2016), "poderd ser um dos resultados de
uma fun¢do motivacionalmente rica, pois parece razodvel supor que caracteristicas da funcao
como autonomia e o recebimento de feedback sdo potencialmente fatores de satisfacdo". Um
bom ambiente de trabalho € aquele capaz de proporcionar ao trabalhador um conforto pessoal
e condicOes necessdrias para o desenvolvimento de um bom trabalho. No entendimento de
Robbins (2009, p. 24), "os estudos revelaram que os trabalhadores preferem um ambiente
fisico que seja seguro, confortiavel, limpo e, na medida do possivel, livre de fatores de
distragcao".

. Promocao: Na percepcdo de Motta (1998, p. 201), "para que um individuo adquira um
comportamento motivado, tanto o objetivo quanto a recompensa tém de ser por ele valorados".
Por conseguinte Cunha et al. (2016), "na medida em que representam ganhos ao nivel da
remuneracdo, do estatuto e do prestigio. Para o autor, é importante lembrar que as
organizagdes devem evitar induzir nos seus colaboradores expectativas de carreiras irrealistas,
visto que tenderdo a conduzir a insatisfacdo. Entretanto, "essas recompensas podem ser
entendidas como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas tais como:
econOmicas, crescimento pessoal e profissional, seguranca, projecdo social e possibilidade de
expressar-se por seu trabalho", (Dutra, 2002, p. 171).

. Supervisao: "Atributos relevantes parecem ser a orientagdo do supervisor para as
pessoas/relacionamentos, assim como o estilo de lideranga participativo" Cunha et al. (2016,
p. 156). Sendo assim de acordo com Motta (1998, p. 211), "a eficacia da geréncia depende da
capacidade do lider em influenciar a percepcdo individual sobre os objetivos e tarefas
organizacionais, além de promover novas fontes de satisfacdo no trabalho".

. Colegas: Relaciona-se com a possibilidade de o individuo desenvolver a sua atividade
laboral num contexto social positivo e gratificante. Na perspectiva de Chanlat (2000, p. 69), "a
dimensao afetiva € central no desenvolvimento de todo ser como formacao de um grupo". Para
Robbins (2009), trabalhar com pessoas amistosas e ter um bom relacionamento interpessoal,
pode ser sim motivo de satisfacdo no trabalho.

° Condicoes fisicas do trabalho: O cuidado colocado no ambiente fisico reflete, em
ultima andlise, a atencao as pessoas.

Para Bergamini e Coda (1997, p. 98), "satisfacdo € uma energia indireta ou extrinseca,
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ligada a aspectos como saldrio, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas e vdrias outras
condicOes que precisam estar atendidas, e isto fundamentalmente a partir da Otica do

empregado no ambiente de trabalho".
2.4.6 Avaliacao da satisfacao no trabalho

Virias escalas vém sendo utilizadas para medir a satisfagcdo no trabalho, aplicadas
através de questiondrio, perguntando-se ds pessoas como elas se sentem em relacdo ao seu

trabalho, (Spector, 2006). O autor destaca trés delas:

1) Indice Descritivo de trabalho: uma escala muito popular entre os pesquisadores,
avaliando cinco facetas: trabalho; supervisdo; saldrio; colegas de trabalho; oportunidades de
promocao, onde cada item € um adjetivo ou frase que descreve o trabalho. As respostas sao
"sim"; "talvez", "ndo".

2) Questionario de Satisfacio de Minnesota: ¢ o questiondrio de Minnesota, de (Weiss,
Dawis, Lofquist e England, 1966), apresentando em sua versdao duas formas sendo: uma com
100 itens e a outra com 20 itens, ambas com perguntas sobre a satisfacdo no trabalho. A

versao curta € utilizada para avaliar a satisfacdo global ou satisfacdo intrinseca e extrinseca.

3) Escala de Trabalho em Geral: a escala de trabalho em geral usou como padrao o indice
descritivo do trabalho, contendo 18 itens sendo frases e/ou adjetivos curtas sobre o trabalho
em geral, porém por ser uma escala relativamente nova, ela ainda nio foi usada em muitos

estudos.
2.4.6.1 Escala de Satisfacao no Trabalho - EST

A escala de satisfagdo no trabalho foi construida e validada no Brasil, e estd ancorada
em uma visao multidimensional, onde avalia as cinco dimensdes com vinte e cinco itens dos
conceitos de satisfacdo no trabalho: satisfacdo com colegas, satisfacdo com saldrio percebido,
satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com promocoes,
desenvolvida por Siqueira (2008). As qualidades psicométricas da EST, dentro de uma
abordagem fatorial, podem ser atestadas pela pureza de seus cinco componentes, pelas altas
cargas fatoriais de seus 25 itens cujos valores ficaram entre (0,49 a 0,88), como também pela

homogeneidade semantica existente entre os itens de cada componente. Portanto, ndo &
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possivel garantir os indicadores psicométricos descritos caso seja alterada qualquer parte de

sua composi¢do. O quadro 09 demonstra as dimensdes e suas defini¢des.

Quadro 09 dimensdes e defini¢des EST

promogoes

realizar promogdes € com o tempo de espera pela
promocgao.

Dimensao Definicao Indice de
precisao
Satisfacdo com os Contentamento com a colaboragdo, a amizade, a
confianca e o relacionamento mantido com os 0,86
colegas
colegas de trabalho
Contentamento com o que recebe como saldrio se
Satisfacdo com o comparado com o quanto o individuo trabalha, com 0.92
salario sua capacidade profissional, com o custo de vida e ’
com os esfor¢os feitos na realizagdo do trabalho.
Contentamento com a organiza¢do e capacidade
Satisfacdo com a profissional do chefe, com o seu interesse pelo 0.90
chefia trabalho dos subordinados e entendimento entre ’
eles.
P Contentamento com o interesse despertado pelas
Satisfacdo com a .
tarefas, com a capacidade de elas absorverem o 0,82
natureza do trabalho !
trabalhador e com a variedade das mesmas.
Contentamento com o numero de vezes que ja
P recebeu promog¢des, com as garantias oferecidas a
Satisfacdo com as . . .
quem € promovido, como a maneira de empresa 0,87

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)

De acordo com Siqueira (2008, p. 259), "para se constituir em uma medida util de

satisfacdo € indispensdvel que ela permita avaliar ndo um amplo leque de dimensdes do

trabalho, mas, sim, aqueles aspectos que a teoria aponta como dimensdes do conceito de

satisfacao".
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Capitulo III Metodologia de Investigacao
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3.1 Introducao

Para realizar esta investigacdo, alguns procedimentos metodolégicos serdao
desenvolvidos de modo a orientar esta pesquisa, para conferir-lhe a confiabilidade e validade
atribuida em um estudo cientifico, "o conhecimento cientifico ¢ um produto resultante da
investigacdo cientifica" (Koche, 2013, p. 29). Surge ndo apenas da necessidade de encontrar
solucdes para problemas de ordem pratica da vida didria, caracteristica essa do conhecimento
do senso comum, mas do desejo de fornecer explicagdes sistematicas que possam ser testadas
e criticadas através de provas empiricas e da discussdo intersubjetiva.

O presente capitulo destina-se a apresentar a metodologia utilizada para o
desenvolvimento desta investigacdo que vai desde ao método, procedimentos para recolha dos
dados, instrumento de coleta, a amostra, 0 modo como a pesquisa foi realizada, as varidveis

pesquisadas e por ultimo a andlise dos dados.

3.2 Método cientifico

Para realizar um estudo cientifico, o método precisa de ferramentas e alguns requisitos
importantes, de modo a orientar o pesquisador sobre a forma apropriada, e a luz de um olhar
atento, como transitar por caminhos proveitosos, que o levem aos seus objetivos, "método € a
ordem que se deve impor aos diferentes processos necessarios para atingir um certo fim ou um
resultado desejado” (Cervo et al., 2011, p. 27). Para Hegenberg (1976, p. 115), "método (do
grego méthodos, caminho para chegar a um fim) caminho pelo qual se chega a determinado
resultado, ainda que esse caminho ndo tenha sido fixado de antemdo de modo refletido e
deliberado.

Este estudo busca analisar a motivacdo e a satisfacdo no trabalho, dos servidores
publicos, técnico-administrativos, de uma Instituicdo de Ensino, pesquisando qual fator
motivacional € mais significativo na percepcao destes investigados.

Para entender e explorar situagdes ou contextos complexos, o estudo de caso é o mais
indicado. Segundo Yin (2001, p. 21), "o estudo de caso contribui, de forma inigualdvel, para
compreensdo que temos dos fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos".
Seguindo o raciocinio de Yin temos Gil (1999, p. 35), "o estudo de um caso em profundidade

pode ser considerado representativo de muitos outros ou mesmo de todos 0s casos
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semelhantes”". E completa "esses casos podem ser individuos, institui¢des, grupos,
comunidades etc.".

Relativamente, Marconi e Lakatos (2011, p. 92), acrescenta que o estudo de caso
"consiste no estudo de determinados individuos, profissdes, condi¢des, institui¢des, grupos ou
comunidades, com a finalidade de obter generaliza¢des". Todavia, para Nascimento (2008), o
estudo de caso tornou-se uma das pesquisas mais utilizadas, depois que passou por adaptacdes
para area das ciéncias sociais, isto porque permite estudo detalhado e aprofundado de uma
questao ou caso.

Diante deste contexto optou-se pelo estudo de caso, conclusivo, transversal inico, pois
as varidveis serdo medidas apenas uma tnica vez e descritivo, pois de acordo com Gil (1999,
p. 44), o método descritivo "t€ém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacdes entre varidveis". Sob o
mesmo ponto de vista, Hyman (1967, p. 110), destaca que € o método que "focaliza
principalmente a medida precisa de uma ou mais varidveis dependentes numa populagdo ou

amostra daquela populagdo".
3.3 Tipo de Investigacao

Quanto aos meios, podemos identificd-la em uma pesquisa de campo, uma vez que no
entendimento de Vergara (2008), a investigacdo empirica realizada no local aonde ocorre o
fenomeno, € denominada de pesquisa de campo. Utilizou-se uma abordagem quantitativa,
onde os dados recolhidos foram tratados através das técnicas estatisticas. A pesquisa
"quantitativa procura descobrir e classificar a relacdo entre varidveis, assim como na
investigacdo da relacdo de causalidade entre fendmenos, através da quantificacdo de opinides
e dados, usando para tanto recursos e técnicas estatisticas", (Nascimento 2008).

De acordo com Richardson et al. (1999, p. 70), como citado em Marconi e Lakatos
(2011, p. 269), o método quantitativo caracteriza-se pelo emprego da quantificagdo tanto nas
modalidades de coleta de informacdes quanto no tratamento delas por meio de técnicas
estatisticas, desde as mais simples como percentual, média, desvio -padrdo, as mais complexas

como coeficiente de correlagdo, anélise de regressao etc.".
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3.4 Problema de Investigacao

A motivagdo e a satisfacdo no trabalho tem sido alvo freqiiente nas investigacdes por
parte de pesquisadores, cientistas comportamentais e gestores, na busca de resposta sobre o
que motiva e satisfaz um individuo em seu ambiente de trabalho. Cervo et al. (2011, p. 73),
define que "o tema de uma pesquisa € qualquer assunto que necessite melhores defini¢des,
melhor precisdo e clareza do que ja existe sobre ele".

O desenvolvimento desta pesquisa, iniciou-se através de revisdes bibliograficas e
pesquisas relacionadas ao tema no qual foram selecionadas as palavras-chave desta
investigagcdo, possibilitando assim organizar uma base tedrica significativa de modo a
responder o seguinte problema de investigacdao: Qual o nivel de motivacao e satisfacdo no
trabalho na perspectiva dos servidores do Instituto Federal do Tridngulo Mineiro no
desenvolvimento de suas atribuicoes?

Ap6s a formulacdo da pergunta de partida acima mencionada, torna-se necessario estabelecer
os objetivos para esta pesquisa. E essencial definir o que se pretende com o desenvolvimento
da investigac@o e quais resultados espera de ser alcangados. Na perspectiva de Rudio (1978),
como citado em Marconi e Lakatos (2011, p. 139), "o objetivo da formulacdo do problema da

pesquisa € tornd-lo individualizado, especifico, inconfundivel".
3.5 Objetivo Geral e Especificos

O objetivo geral desta pesquisa € analisar quais fatores determinam a motivacio e o
nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores do Instituto Federal do Triangulo Mineiro.

Assim, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:

° Medir qual dos trés descritores propostos por McClleand: sucesso, afiliacdo e poder,

tém mais influéncia na motivagdo dos servidores;
° Analisar qual o nivel de satisfacdo global dos servidores;

° Investigar qual a correlacdo entre as varidveis dependentes da motivacdo (sucesso,
afiliacdo e poder) e da satisfacdo (colegas de trabalho, chefia, salarios, promog¢des e natureza
do trabalho) e as independentes de natureza sociodemografica (género, faixa etaria, formacao,

funcdo gratificada e tempo de servigo);
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° Identificar qual fator motivacional tem menos significincia na compreensdo dos
servidores;
° Analisar qual das cinco dimensdes da satisfacio tem mais influéncia no

comportamento dos servidores;

3.6 Dados Primarios e Secundarios

Para realizar esta dissertacdo, foram utilizados dados primérios (inquérito por
questiondrio) e dados secunddrios pesquisados em diversas bases de dados e bibliotecas
(revisdes bibliogréficas, artigos). A pesquisa bibliografica foi o alicerce estrutural que
debrucou sobre os estudos para arquitetar o referencial tedrico, com fontes relevantes e aceitas
no cendrio atual, facto este que sé foi possiveis devido a disponibilidade destas obras no

acervo de trés importantes bibliotecas locais.

3.7 Variaveis de estudo

Para responder a questdo de partida pesquisada, serd adotado um protétipo que contempla
o relacionamento dos constructos motivagao e satisfacdao no trabalho, analisando cada varidvel
com um modelo tedrico especifico. Para a motivacao serd abordagem de McClelland (sucesso,
afiliacdo e poder) e para a satisfacdo no trabalho serd entre as cinco dimensdes (saldrio,
promogodes, colega de trabalho, chefia e trabalho em si).

De acordo com Koche (2013, p. 112), "varidveis sdo aqueles aspectos, propriedades,
caracteristicas individuais ou fatores, mensurdveis ou potencialmente mensuraveis, através dos
diferentes valores que assumem, discerniveis em um objeto de estudo, para testar a relagao
enunciada em uma proposicao". Para Marconi e Lakatos (2011, p. 175), a "varidvel pode ser
considerada uma classificagdo ou medida; uma quantidade que varia; um conceito, constructo
ou conceito operacional que contém ou apresenta valores; aspecto, propriedade ou fator,

discernivel em um objeto de estudo e passivel de mensuracao".

3.8 Universo / amostra

O Instituto Federal tem em seu universo 551 servidores técnico-administrativos lotados
entre as suas dez unidades. Para esta investigacdo a amostra por conveniéncia escolhida foi

todos os servidores administrativos que trabalham na Reitoria, num total de 125, com faixa

35



etiaria diferentes e os mais variados cargos e niveis profissionais como: administrador,
contador, economista, técnico em assuntos educacionais, assistente administracao, auxiliar em
administracdo, assistente social, engenheiro, motorista, analista de tecnologia da informagao,
arquiteto, arquivista, auditor, auxiliar de enfermagem, auxiliar de mecanico, bibliotecario,
diagramador, engenheiro de seguranca do trabalho, pedagogo, programador visual,
publicitario, relacdes publicas, revisor de textos, secretidrio executivo, técnico em
contabilidade, técnico de tecnologia da informacao, tecnélogo area, interprete de libras

Na visdo de Marconi e Lakatos (2013, p. 27), "amostra é uma porcdo ou parcela,
convenientemente selecionada do universo (populacio); é um subconjunto do universo". De

"z

acordo com Kerlinger (1980, p. 90), a populacdo "é um conjunto de todos os objetos ou

elementos sob considera¢do” e uma amostra "é uma por¢ao de uma populagdo geralmente

aceita como representativa desta populagdo".
3.9 Método de recolha dos dados

Para conseguir a resposta a questdo de investigagdo, optou-se pelo questiondrio para
recolha dos dados primérios pela possibilidade de chegar a um nimero mais significativo de
respostas, "a grande vantagem deste método é na facilidade da aplicacdo, curto tempo e custo
baixo", (Rego, 2000). Do ponto de vista de Cervo e Bervian (1996, p. 138), "o questiondrio é a
forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir com melhor exatiddo o que se
deseja". Seguindo esse mesmo pensamento temos que o "questiondrio € um instrumento de
coleta de dados constituidos por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenga do entrevistador" (Marconi & Lakatos, 2013, p. 86).

A motivacdo foi medida através do instrumento validado cientificamente por Rego
(2000, 2002), utilizado em suas pesquisas com populacdes portuguesas. O inquérito foi
adaptado para 15 questdes, sendo cinco para cada um dos motivos (sucesso, afiliagao e poder).
Todos os Alfas de Cronbach ficaram acima de 0,70 (Nunnlly, 1978 citado por Rego, 2000)
demonstrando a fidedignidade do instrumento. Relativamente para medir os niveis de
satisfacdo no trabalho, o modelo empregue foi o construido e validado por Siqueira (2008)
analisando as cinco dimensdes (colegas de trabalho, chefia, saldrios, promog¢des e natureza do

trabalho) com os Alfas de Cronbach acima de 0,80.
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A tabela 01 apresenta os critérios de avaliagdo dos escores médios, que precisam ser

considerados para a interpretagdo das 05 dimensoes.

Tabela 01 -Tendéncia de satisfacdo

Média Tendéncia
1a3,9 Insatisfagcao

4a4,9 Indiferenca
S5a7 Satisfacdo

Fonte: Siqueira (2008)

O questiondrio poderd seguir um modelo ja existente ou de elaboracdo prépria. Na
vertente de Punch (1998) citado em Coutinho (2013, p. 111), um questiondrio nao
necessariamente existe regras a seguir, mas trés aspectos precisam ser considerados:

a) Se a varidavel é complexa e multidimensional, € preciso muito tempo, trabalho e recursos
para obtermos um instrumento vélido e vidvel;

b) Se usarmos um instrumento ji existente contribuiu para o conhecimento das suas
propriedades e valor, sobretudo se trata de uma varidvel central para o dominio de estudo em
causa, em que muitos investigam e em que € importante comparar e confrontar resultados para
se obterem instrumentos cada vez mais viaveis e validos;

¢) Usar um instrumento ja existente, mas cujos itens ndo esgotam a varidvel em andlise, ndo
vale de todo a pena, devendo o investigador avancar para o desenvolvimento de um
instrumento novo.

A Ferramenta utilizada para estruturagdo do questiondrio foi o Google Docs. com
questdes de multipla escolha, com preenchimento obrigatério evitando com isso perguntas
sem respostas € andnimo, para ndo intimidar e nem influenciar os respondentes, informando-
lhes que ndo havia respostas certas ou erradas. O inquérito foi aplicado durante 07 dias do més
de agosto 2017.

Por se tratar de dois questiondrios vélidos e aplicados em diversos estudos, ndo foi
realizado o pré-teste.

O questiondrio foi enviado por email com um link de acesso, a todos os 125 servidores,
retornando de forma satisfatéria com (69,60%), equivalente a uma amostra de 87
entrevistados. De acordo com Marconi e Lakatos (2013, p. 86), "em média os questiondrios
expedidos pelo pesquisador alcancam 25% de devolugdo".

A pesquisa foi estruturada em 03 partes sendo: a) perfil sociodemogrifico com 07

questdes (género, faixa etdria, estado civil, filhos, tempo de servico e fungdo gratificada), b)
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motivacdo com 15 questdes referenciadas da seguinte forma: 5 questdes sucesso; 5 questoes
de afiliacdo e 5 de poder, estruturadas numa escala tipo Likert com as seguintes opgdes de
resposta: 01= nunca ; 02 = quase nunca; 03 = raramente ; 04 = as vezes; 05 = usualmente; 06
= quase sempre e 07 = sempre; ¢) a satisfacdo no trabalho utilizando a escala EST com 05
dimensdes e 5 itens para cada dimensao totalizando 25 perguntas, uma Unica resposta, e escala
tipo Likert de sete pontos na seguinte ordem: 01 = totalmente insatisfeito; 02 = muito
insatisfeito; 03 = insatisfeito; 04 = indiferente; 05 = satisfeito; 06 = muito satisfeito e 07 =

totalmente satisfeito.

3.10 Comité de Etica

Para realizacdo desta pesquisa, foi encaminhado ao Comité de Etica um pedido de
autorizacdo, conforme as exigéncias da Resolug¢do n. 466 (2012), de modo a garantir os
direitos e deveres dos participantes do inquérito, o qual obteve aprovagdo sem restrigoes.

Todos os servidores foram informados quanto ao interesse e disponibilidade em
participar da pesquisa, através do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
conforme determinado na Resolu¢ao n. 466 (2012), do Conselho Nacional de Satde,

mantendo assim o cardter confidencial, voluntario e andnimo de cada participante.
3.11 Analise dos dados

Apoés a coleta, iniciou-se a andlise e a tabulacdo dos dados pesquisados, utilizando o
software Microsoft® Excel®. Na 6tica de Gil (2002, p.125), "o processo de andlise dos dados
envolve diversos procedimentos: codificacdo das respostas, tabulacdo dos dados e cdlculos
estatisticos. Neste contexto Vergara (2008), o tratamento dos dados € a etapa pela qual se
explica ao leitor os procedimentos ou as técnicas adotadas na pesquisa.

Os resultados foram verificados a partir das orientagdes e gabaritos disponibilizados
pelos autores do instrumento, e também através da técnica de estatistica descritiva, que
possibilitou compreender, descrever e resumir os dados investigados com a utilizacdo de
algumas medidas: média, desvio padrdo, coeficiente de variacdo, percentual, correlacdo,

intervalo de confianga e Alfa de Cronbach.
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Capitulo IV Apresentacio, analises e discussao dos resultados
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4.1 Introducao

O presente capitulo apresenta os resultados e as andlises extraidas do questiondrio

aplicado a uma amostra de servidores técnicos administrativos do IFTM.
4.2 Apresentacao e analise dos resultados

Os resultados apresentados foram obtidos de uma amostra de 125 servidores técnicos
administrativos da Reitoria do IFTM, com 87 devolucdes, podendo considerar a taxa de
resposta bastante satisfatoria (69,60%).

Segundo Fortin (1999, p.329), “a etapa seguinte consiste em apresentar os resultados e
interpretd-los a luz das questdes de investigacao”.

As interpretagdes dos resultados incidem sobre o referencial tedrico, apresentando a
seguir, a Instituicdo pesquisada, o perfil da amostra através dos dados demograficos (género,
faixa etdria, formacdo, tempo de servico na institui¢do, filhos e funcao gratificada), a anélise
da motivacdo sobre os trés motivos segundo McClelland (sucesso, afiliagdo e poder), bem
como a satisfagdo no trabalho através das cinco dimensdes (satisfagdo colegas, satisfacdo com
chefia, satisfacdo com saldrio, satisfacdo com as promocdes e satisfacdo com a natureza do

trabalho).
4.3 Estudo de caso

A organizacdo, objeto desta investigacao € o Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia do Tridngulo Mineiro (IFTM), trata-se de um 6rgao da administragdo publica.
Possui natureza autdrquica, detentora de autonomia administrativa, patrimonial, financeira,
didatico-pedagégica e disciplinar. O IFTM disponibiliza a oferta da educacdo nos diversos
niveis de ensino e modalidade de cursos, permitindo o ingresso do estudante desde o ensino
médio até o nivel superior e de pds graduagdo lato sensu (especializacdo) e stricto sensu
(mestrado e doutorado).

Instituto foi criado em consonancia com a Lei n. 11.892 (2008), mediante integracdo
dos antigos Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica, Escolas Técnicas e profissional,

pluricurricular e multicampi.
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Sua estrutura organizacional € composta, atualmente, por dez unidades sendo: Reitoria,
Campus Ituiutaba, Campus Paracatu, Campus Patos de Minas, Campus Patrocinio, Campus
Uberaba, Campus Uberlandia, Campus Uberlandia Centro, Campus Avancados Uberaba
Parque Tecnolégico e Campus Avancado Campina Verde, localizados em posi¢des
geograficas diversas dentro do Estado de Minas Gerais.

A Reitoria estd localizada em Uberaba, e € a responsdvel pela garantia da unidade
institucional e pela gestdo de recursos e planejamento, além de estar a frente de todos os
interesses educacionais, econdmicos e culturais da institui¢ao; sua estrutura administrativa é
formada pela assessoria de gabinete e possui como 6rgdos de suporte a tomada de decisoes, as
Pr6-Reitorias de Desenvolvimento Institucional, de Ensino, Extensdo, Pesquisa e Pos-
Graduagao e Administragao. Na figura 05, temos a localizacao dos Campi por regido.

O Instituto tem como missao, ofertar educacao profissional e tecnolégica por meio do
ensino, pesquisa e extensio, promovendo o desenvolvimento na perspectiva de uma sociedade
inclusiva e democratica. Sua visdo é ser uma instituicdo de exceléncia na educacio
profissional e tecnoldgica, impulsionando o desenvolvimento tecnoldgico, cientifico,
humanistico, ambiental, social e cultural, alinhado as regionalidades em que estd inserido.
Destaca entre seus principais valores, o respeito a diversidade, a ética, a transparéncia,
cidadania, a justica social, a valorizacdo das pessoas, a inovacdo e o empreendedorismo e a
exceléncia na gestdo. A figura 05 representa a localizagao dos campi dentro do Estado de

Minas Gerais.

Figura 05 Localizac¢do regional dos campi do IFTM.

MESORREGIOES DO ESTADO DE MINAS GERAIS E MUNICIPIOS COM CAMPI DO IFTM
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Wl 7ridngulo Mineiro, Alto Paranaiba e Noroeste de Minas

Fonte: Portfélio IFTM

41



4.4 Resultados e analises sociodemografica da amostra

De acordo com a andlise do gréfico 01, nota-se que quanto ao género, identificou-se

52% sao do sexo feminino, (n. 45) enquanto 48% sao representantes do sexo masculino, (n.
42).

Gréfico 1 Perfil sociodemogréfico - género

B Masculino

B Feminino

Fonte: Dados da pesquisa n= nimero de elementos
Quanto a faixa etdria, a maioria dos entrevistados tem entre 26 e 35 anos, o que

representa 49,43%. Em segundo lugar temos 35,63% de servidores com faixa entre 36 a 45

anos, seguidos de 10,34% entre 46 a 55 e empatados com 2,30% colaboradores com até 25

anos e acima de 55 anos, detalhadamente discriminados na tabela 02.

Tabela 02
Faixa etdria
Faixa etdria N° Y0
Até 25 2 2,30
26 a35 43 49,43
36 a45 31 35,63
46 a 55 9 10,34
Acima de 55 2 2,30
Total 87 100,00

Fonte: Dados da pesquisa

Em relagdo a formacdo, podemos constatar no grafico 02, uma parcela considerdvel de

servidores com pds graduacdo latu sensu com 57,5%, (n. 50). Em segundo lugar temos os
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servidores com pds graduacdo stricto sensu representando 23% (n. 20), seguidos de (17,2%)

com ensino superior, (n. 15) e 2,3% com ensino, (n. 02).

Grifico 02 Perfil sociodemogréfico - formagao

Formacao

B Ensino médio

@ Ensino superior

B Pés graduagdo
lato sensu

[ Pés graduacgdo
stricto sensu

Fonte: Dados da pesquisa n= nimero de elementos

Portanto no grafico 03, quanto ao estado civil da amostra estudada, hd uma
predominancia de 50 casados, representando (58%), logo apds 29 solteiros (33%) 8

divorciados, (9%).

Grifico 03 Perfil sociodemografico - estado civil

Estado civil

m Solteiro

M Casado / unido
estavel

Divorciado

Fonte: Dados da pesquisa n= nimero de elementos

Por conseguinte o grafico 04 apresenta os resultados quanto ao ndimero de servidores
que possuem filhos e os que ndo possuem, aonde com 44% disseram que sim, (n.38) e 56%

nao, (n.49).
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Griéfico 04 Perfil sociodemogréfico - filhos

Filhos

M Sim

M Nao

Fonte: Dados da pesquisa n= ndmero de elementos

Referindo-se ao tempo de servico na instituicdo a tabela 03, ilustra que 81 dos
respondentes t€ém menos de 10 anos de trabalho (93,11%), predominantemente com (65,52%)
estdo entre 04 a 10 anos, (27,59%) menos de 03 anos, seguidos de (3,45%) acima de 26 anos,

(2,30%) entre 11 e 15 anos e por dltimo com apenas (1,15%) entre 16 e 25 anos.

Tabela 03
Tempo de servico

Tempo de servico na Instituicdo N %
Até 03 anos 24 27,59%
04 a 10 anos 57 65,52%
11 a 15 anos 2 2,30%
16 a 25 anos 1 1,15%
Acima de 26 anos 3 3,45%
Total 87 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa

Em suma, com relacdo aos servidores que recebem funcdo gratificada, o grafico 05,

demonstra que a maioria dos entrevistados ndo recebe 53%, (n. 46) e com 47% estdao os

servidores que recebem, (n. 41).
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Gréfico05 Perfil sociodemogréfico - fungdo gratificada

Funcgdo Gratificada )

M Sim

< Nao

| N

e -

i
R
C —
o —
Fonte: Dados da pesquisa n= ndmero de elementos

4.4.1 Discussao geral dos dados demograficos

No que se refere a questao recebimento de funcdo gratificada, a pesquisa identificou 41
servidores, destes 21 sdo do sexo masculino (51,22%) e 20 do sexo feminino (48,78%).

Em relacdo ao género feminino, o quesito formacao registrou 04 servidoras com ensino
superior, tempo de servico entre 04 e 10 anos, e 2 destas com funcdo gratificada. Com pds
graduacdo latu sensu, encontramos 27 servidoras, a maioria predominante com tempo de
instituicdo entre 04 a 10 anos, das quais 09 com fun¢do gratificada, (33,33%), em seguida 01
servidora na faixa de 11 a 15 anos de servigo, com funcdo gratificada (1,70%), 01 com tempo
acima de 26 anos na instituicdo e com fun¢do (1,70%) e por ultimo 01 servidora com menos
de 03 anos também com funcado (1,70%). No que diz respeito a pds graduagdo stricto sensu,
temos 14 colaboradoras, também com menos de 10 anos de servigo, ¢ 06 com funcdo
gratificada.

Relativamente ao género masculino, os dados revelaram que apenas 02 servidores
possuem o ensino médio, tem menos de 10 anos na instituicdio e ambos com fungdo
gratificada. Em relacdo ao ensino superior encontramos 11 colaboradores, a maioria também
com menos de 10 anos no servigo, dos quais 02 com fung¢do gratificada. No que se refere a
especializacdo latu sensu, tivemos 23 servidores, todos com tempo entre 04 a 10 anos na

institui¢do, destes 13 com funcgdo gratificada, (56,53%). Por fim temos 06 colaboradores com
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especializacdo stricto sensu, ambos com menos de 10 anos de trabalho, e 04 com funcdo

gratificada, (66,67%).

4.5 Resultados e Analises da Motivaciao

A tabela 04 expde os valores globais relativos a variancia, coeficiente de variagdo,

intervalo de confianca, desvio padrdo e a média. Tendo em atencdo a escala de sete pontos,

obteve-se um valor médio motivacional de 5,25. O desvio padrao médio foi de 0,398866 e o

coeficiente de variacdo 25,76%, demonstrando que a dispersdo dos dados analisados ndo &

nem homogénea e nem heterogénea, ou seja, trata-se de uma dispersao média, com dados

neutros, significando com isso que o resultado apresentado € regular em torno da média.

Porém analisando o coeficiente de variacdo individualmente para cada motivo, encontramos

uma dispersao em relacdo a média variando de 15,17% para o motivo sucesso e 46,68% para o

motivo poder.

Entre as trés varidveis analisadas, a que apresentou maior valor médio foi a afiliacdo

com (6,24), além de (6,10) para o sucesso e por ultimo varidvel poder com apenas (3,40),

demonstrando com isso que entre os trés motivos investigados a necessidade de poder é a que

menos motiva os servidores desta institui¢ao.

Tabela 04
Resultado global da motivag@o dos servidores

Motivacao Global
Motivos Variancia Coét;:;gg;ide IC 95% I]’): s:;z Média
Sucesso 0,5068 15,1717% 6,38 -5,83 | 0,3148 6,10
Afiliacao 0,5619 15,4266% 6,59 -5,89( 0,3971 6,24
Poder 1,2790 46,6865% 3,82-297| 0,4847 34
Total 0,7825 25,7616 % 0,398866 5,25

Fonte: Dados da pesquisa

1C95%= indice de confianca de 95%

Portanto o perfil motivacional global que predominou entre os investigados foi o

afiliativo, posterior o sucesso e depois o poder.

"A motivacdo para a dfiliacdo pode ser

definida como um interesse recorrente em estabelecer, manter ou restaurar um relacionamento

afetivo positivo com outras pessoas” (Heyns et al., 1958; Koestner & McClelland, 1992 citado
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por Rego, 2000). Ferreira et al. (2011, p. 301), considera que a necessidade de afiliacao
"consiste no desejo e vontade de ter amizades e ser aceite pelos outros".
O gréfico 06, apresenta os resultados comparativos entre os estudos de Rego (1998 e 2000) e o

estudo atual.

Griéfico 06 Gréfico comparativo da pesquisa com referencial tedrico

7

& Sucesso

= Afiliacao

= Poder

Rego (1998) Rego (2000) Estudo atual

Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 05, temos os valores das médias, desvios padrdo, minimos, mdximos, e o alfa
de cronbach. O valor médio do motivo sucesso foi de 6,10 na escala. As questdes que tiveram
as médias mais altas foram "No trabalho procuro fazer cada vez melhor" (6,38) e "Esforco
para melhorar meus resultados anteriores", (6,29). Quanto aos valores minimos € maximos,
as respostas ficaram entre (3: "raramente” e 7:"sempre"). De acordo com Cunha et al.(2016, p.
125), "o motivo sucesso representa uma orientacdo para a exceléncia, uma preferéncia por
riscos moderados, a procura de feedback tendo em vista melhorar o desempenho".
Corroborando na mesma 6tica temos Ferreira et al. (2011, p. 300), o motivo sucesso nada mais
¢ do que "um desejo de querer ser excelente e de ser bem sucedido em situacdes de
competi¢do. Continuando o autor conclui que "as pessoas com esta necessidade em grau

elevado, gostam de assumir responsabilidades para encontrar solucdes para os problemas,
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tendem a estabelecer objetivos exigentes e a assumir riscos calculados e valorizam o feedback

relacionado com seu desempenho".

Tabela 05

Resultado da analise motivo sucesso

Motivo Sucesso

~ .~ , . L 1. Alfa de
Questdes Descricao Min. | Max. | Média DP Cronbach

1 Gostp de aperfe199ar.constante.mente 4 7 6.18 0.92

as minhas competéncias pessoais
4 Esforco para melhorar  meus 4 7 6.29 0.79

resultados anteriores

Gosto de saber se meu trabalho foi 0.82
7 ou ndao bem realizado, de modo a| 3 7 6,08 1,10 ’

fazer melhor no futuro
10 No trabalho, procuro fazer cada vez 4 7 6.38 0.75

melhor
13 Tento.fazer o meu trabalho de um 3 7 5.57 1,03

modo inovador.

Valores médios 6,10 0,918

Nota. Min.= valores mininos; Max= valores mdximos; DP= desvio padrdo

Fonte: Dados da pesquisa

Os percentuais, dos 87 respondentes, nos sete niveis da escala estio demonstrados na

tabela 06, de modo que podemos observar que a questdao "No trabalho procuro fazer cada vez

melhor"”, o nivel (7- sempre) apresentou a porcentagem mais elevada com 52,87%, sendo

24,14% sexo masculino (n. 21) e 28,73% do sexo feminino, (n. 25), logo apds a questdo

encontramos o segundo maior valor "Gosto de saber se meu trabalho foi ou ndo bem

realizado, de modo a fazer melhor no futuro”, nivel (7 - sempre) com 49,43%, divididos em

28,74% entre o sexo feminino, (n. 25) e 20,69% sexo masculino, (n. 18).

Tabela 06

Percentual do motivo sucesso nos sete niveis da escala
Questoes Nunca z:;izg raramente | asvezes | usualmente sg:llfs:e sempre
1 0,00% 0,00% 0,00% 5,75% 17,24% 29,89% 147,13%
4 0,00% 0,00% 0,00% 2,30% 13,79% 36,78% |47,13%
7 0,00% 0,00% 2,30% 8,05% 18,39% 21,84% |49,43%
10 0,00% 0,00% 0,00% 1,15% 12,64% 33,33% |52,87%
13 0,00% 0,00% 1,15% 16,09% 27,59% 34,48% |20,69%

Fonte: Dados da pesquisa
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Mesmo ndo sendo a varidvel mais motivadora entre os investigados, 0 motivo sucesso
tem uma relevancia importante que é o elevado indice de servidores com formacao superior a
exigida para o cargo de que € titular (80,5%), o que demonstra segundo Robbins (2009, p. 52),
que as pessoas "buscam a realizacdo pessoal mais do que a recompensa pelo sucesso em si". E
completa que "elas tem o desejo de fazer algo melhor ou de forma mais eficiente do que j4 foi
feito".

Em relacdo ao motivo afiliacdo, podemos observar na tabela 07, que o valor médio foi
de 6,24. Com a maior média ficou a questdo "Sinto satisfacdo quando vejo que uma pessoa
que me pediu ajuda fica feliz com meu apoio” (6,6), em seguida veio a questdo "Sinto-me
satisfeito(a) por trabalhar com pessoas que gostam de mim", (6,51) e bem préximo ficou a
terceira questdo "Gosto de ser soliddrio(a) com as outras pessoas, mesmo que ndo sejam das
minhas relagcoes”, (6,32). Entre os valores minimos e maximos, as respostas ficaram entre 1 -
equivale a (nunca) e 7 - (sempre), porém as questdes 02 e 05 tiveram seus valores minimos
mais elevados com 04 e 05 respectivamente, representando na escala (usualmente) e (as
vezes). De acordo com Davis e Newstrom (1992, p.48), "as pessoas motivadas pela afiliacdo

trabalham melhor quando elogiadas por atitudes favoraveis e cooperagdo".

Tabela 07
Resultado da andlise motivo afiliacdo

Motivo Afiliacao
~ - P p R Alfa de
Questoes Descricao Min. | Max. | Média DP Cronbach
Gosto de ser soliddario (a) com as
2 outras pessoas, mesmo que ndo| 4 7 6,32 0,9213
sejam das minhas relacdes.
Sinto satisfacdo quando vejo que
5 uma pessoa que me pediu ajuda fica| 5 7 6,66 0,6617
feliz com meu apoio. 0.84

No trabalho gosto de ser uma pessoa 1

8 . 7 6,08 1,0479
amavel

" Sinto-me satisfeito (a) por tr.abalhar 1 7 6.51 09985
com pessoas que gostam de mim.

14 No trabalho presto muita atengdo aos 1 7 5.64 1.1307

sentimentos dos outros.

Valores médios 6,24 0,95202

Nota. Min.= valores mininos; Max.= valores maximos; DP= desvio padrio
Fonte: Dados da pesquisa
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Detalhadamente a tabela 08, demonstra os percentuais da pesquisa aplicada no motivo
afiliacdo, e as perguntas que mais se destacaram foram "Sinto satisfacdo quando vejo que uma
pessoa que me pediu ajuda fica feliz com meu apoio”, com 75,86%, dos quais (35,63%) sao do
sexo masculino, (n. 31) e (40,23%) do sexo feminino, (n. 35)" e "Sinto-me satisfeito(a) por
trabalhar com pessoas que gostam de mim", (72,41%), com 44,82% sexo feminino, (n. 39) e
27,59% do sexo masculino, (n.24)". Nas duas questdes predominaram a afetividade feminina,
devendo ser levado em consideracdo as diferencas emocionais segundo Robbins et al. (2011,
p. 100), "os homens sdo criados para serem durdes e corajosos, € mostrar as emog¢des nao é
condizente com essa imagem. As mulheres , por outro lado, sdo criadas para cuidar dos
outros". Na conclusao do autor, espera-se que as mulheres expressem mais emogdes positivas

no trabalho (por meio de sorrisos) do que os homens.

Tabela 08
Percentual do motivo afiliacdo nos sete niveis da escala
Questoes Nunca 1(11::22?1 raramente | as vezes | usualmente s?:tlif;f:e sempre
2 0,00% 0,00% 0,00% 6,90% 10,34% 26,44% 56,32%
5 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 10,34% 13,79% 75,86%
8 1,15% 0,00% 1,15% 3,45% 16,09% 37,93% 40,23%
11 1,15% 0,00% 0,00% 3,45% 9,20% 13,79% 72,41%
14 1,15% 0,00% 1,15% 11,49% 28,74% 32,18% 25,29%

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 09 demonstra os resultados do motivo poder, onde o valor médio foi de 3,40,
e as duas questdes com valores médios mais elevados foram "Procuro relacionar-me com
pessoas influentes", (3,99) e "Quando participo de algum convivio, aproveito para influenciar
os outros e obter o seu apoio para aquilo que quero fazer”, (3,57). As trés demais varidveis
ficaram abaixo do ponto de intermédio da escala de avaliagdo, (3,5). Relativamente os valores
minimos e maximos ficaram entre 01 e 07, destacando a questdo "Tenho um desejo secreto de
chamar a aten¢do das pessoas", que obteve um valor maximo de 6 - quase sempre. "O motivo
poder representa um interesse recorrente em ter impacto sobre as pessoas, em afetar os seus
comportamentos e emog¢des. Os mais motivados para o poder procuram controlar ou
influenciar as outras pessoas, sentem-se atraidos por riscos elevados, procuram posicdes de
lideranca e prestigio e sdo mais competitivos do que os individuos com fraca orientagdo para

este motivo", (Rego et al. 2005, p.226). Seguindo o mesmo raciocinio, Ferreira et al. (2011, p.
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300), destaca que "a necessidade de poder consiste no forte desejo de influenciar e controlar o
comportamento de outros, motivando mais o estatuto, o prestigio e ganhar influéncia sobre

outros, do que o desempenho eficaz".

Tabela 09
Resultado da andlise motivo poder

Motivo Poder
~ .~ , . Py Alfa de
t o .
Questdes Descricao Min. | Max. | Média DP Cronbach
3 Tenho um desejo secreto de chamar 1 6 2.67 1.4680
a atengdo das pessoas.
Tenho discussdes com os outros
6 porque insisto naquilo que penso que | 1 7 3,48 1,6273
deve ser feito.
9 Procuro relacionar-me com pessoas | 7 3.99 16389
influentes.
0,77
Se puder chamar as pessoas para o
12 trabalho na minha equipe, procuro as 1 7 326 1.5735
que me permitem  exercer mais ’ ’
influéncia.
Quando  participo em  algum
15 convivio, aproveito para 1nﬂ}1enc1ar 1 7 3.57 15145
0s outros e obter o seu apoio para
aquilo que quero fazer.

Valores médios 3,40 1,5644

Nota. Min.= valores mininos; Max.= valores maximos; DP= desvio padrdo
Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 10, apresenta os resultados percentuais obtidos no motivo poder, duas
varidveis tiveram seus valores mais altos bem préximos, a questdo "Quando participo de
algum convivio aproveito para influenciar os outros e obter o seu apoio para aquilo que
quero fazer", (32,18%) com 16,09% masculino (n.14) e 16,09% feminino, (n.14) e "Procuro
relacionar-me com pessoas influentes", (28,74%), com 11 representantes do sexo masculino,
sendo 05 com funcdo gratificada, total (12,65%) e 14 do sexo feminino, 07 com fung¢ao
gratifica, totalizando (16,09%). O que de acordo com Cunha et al. (2016, p.126), "uma elevada
motivacdo para o poder estd associada a atividades competitivas e assertivas, assim como o
interesse em alcancar e manter prestigio e reputacdo, e em exercer funcdes de gestdo e
lideranca. Paralelamente, Dubrin (2003, p. 116), "uma pessoa com grande necessidade de
poder passa o tempo pensando em como influenciar e controlar outros € em como ganhar uma

posicao de autoridade e status".
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TabelalO
Percentual do motivo poder nos sete niveis da escala

Questoes Nunca 1‘11::222 raramente | as vezes | usualmente ngfs:e sempre
3 27,59 % 24,14 % 20,69 % | 12,64 % 11,49 % 3,45 % 0,00 %
6 10,34 % 20,69 % 22,99 % | 19,54 % 14,94 % 5,75 % 5,75 %
9 11,49 % 6,90 % 1494 % | 25,29 % 28,74 % 4,60 % 8,05 %
12 20,69 % 9,20 % 22,99 % | 26,44 % 13,79 % 4,60 % 2,30 %
15 10,34 % 16,09 % 17,24 % | 32,18 % 12,64 % 9,20 % 2,30 %

Fonte: Dados da pesquisa
4.6 Analise descritiva das dimensdes satisfacao no trabalho

Os resultados da satisfacdo no trabalho serdo apresentados a seguir através da andlise
das cinco dimensdes da EST satisfacdo com colegas, satisfacdo com salério, satisfacio com
chefia, satisfacdo com promog¢des e satisfacio com natureza das tarefas. O presente
instrumento foi submetido a uma andlise de confiabilidade, aplicando como técnica estatistica
o coeficiente Alfa de Cronbach, para mensurar a consisténcia interna dos construtos.

A tabela 11 apresenta os escores médios, a variancia, o intervalo de confianca, desvio
padrao, coeficiente de variacdo. A escala utilizada variou de (1: "totalmente insatisfeito a 7:
"totalmente satisfeito"). O valor total médio dos escores foi (5,00), ou seja, os servidores estao
satisfeito no trabalho mediante escala aplicada. Relativamente a média, temos um desvio
padrao de 0,22678. O coeficiente de variacdo foi de 25,45%, demonstrando que a dispersao
nio é homogénea e nem heterogénea, e sim neutra e regular em torno da média. Comparando
o coeficiente de variacdo frente as cinco dimensdes, verifica-se uma dispersdo em relacio a
média de 17,91% para satisfacdo com os colegas e 33,81% para satisfacio com promogdes. A
varidvel com maior valor médio é a satisfagcdo com colegas, (5,41), em seguida a satisfacdo
com chefia, (5,37) e em terceiro a satisfacdo com a natureza do trabalho (5,08). As questdes
satisfacdo com promocodes e satisfacdo com saldrio, representaram os menores valores médios

com (4,41 e 4,72) respectivamente, significando com isso que os servidores demonstram

indiferenca em relagdo a essas duas dimensoes.
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Tabela 11

Satisfacdo global no trabalho

Satisfacao Global
Variavel Variancia| IC 95% Desvio Coefl.clezl te Média
Padrao | Variacio

Satisfacdo com os colegas 0,899 5,57-524 | 0,1872 17,91% 5,41
Satisfagdo com a chefia 1,5617 5,58 -5,51 0,23 23,30% 5,37
Satisfacdo com a promogao 2,211 4,61-4,21 0,229 33,81% 4,41
Satisfagdo com o saldrio 1,8943 4,94 -4,50 | 0,2495 29,24% 4,72
Satisfagdo com a natureza do trabalho 1,3731 5,29 -4,87 | 0,2382 22,99% 5,08

Total 1,58782 0,22678 25,45% 5,00
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianca

Desse modo, o grifico 07 ilustra o percentual global de satisfagdo no trabalho dos

servidores investigados. Nota-se que com (2%) encontram-se os totalmente insatisfeitos e

muito insatisfeitos, (9%) de insatisfeitos, (16%) representam os indiferentes, (39%) satisfeitos,

(18%) estao muito satisfeitos e com predominancia absoluta de (14%) totalmente satisfeitos.

Em vista disto, destaca-se que 71% dos servidores pesquisados estdo satisfeitos com

seu trabalho, o que segundo Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho, em sintese representa a

vivencia que o individuo tem de experi€ncias prazerosas no contexto organizacional.

Gréfico 07 - satisfacdo global dos servidores

Satisfacao Global

2% 2% M Totalmente
ST 9% insatisfeito

e
I M B .
B s = . 16Y% = Muito insatisfeito

14%

L! Insatisfeito

M Indiferente

i Satisfeio

k4 Muito satisfeito

i Totalmente satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa n= nimero de elementos
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As andlises seguintes sdo relativas a cada uma das cinco dimensOes da escala
investigada.

Na tabela 12, a dimensdo satisfagdo com os colegas apresentou uma média geral de
(5,41), de modo que todas as questdes ficaram acima do escore médio da satisfacdo, e as
questdes com maiores médias foram "Com a maneira como me relaciono com meus colegas",
(5,69) (intervalo de confianga entre 5,88 - 5,50) e "Com o tipo de amizade que meus colegas
demonstram por mim", 5,49 (intervalo de confianca 5,71 - 5,28). A varidncia média foi de
0,9367 e o desvio padrao 0,9672. O alfa de cronbach desta dimensao 0,89. De acordo com
Siqueira e Gomide (2004), a afetividade € um dos multiplos conceitos de satisfacdo,
estabelecidos pelas pessoas no ambiente de trabalho. Sob o mesmo ponto de vista, Chanlat
(2000, p. 69), "a dimensao afetiva € central no desenvolvimento de todo ser humano assim

como na formag¢ao de um grupo".

Tabela 12
Dimensdo satisfagdo com os colegas

Satisfacdo com Colegas

~ .~ RTE Desvio . Alfa de
Questoes Descricao Média [IC 95% Padriio Variancia Cronbach
Com o espirito de colaboragdo de 5,53
1 meus colegas de trabalho 3,33 5,13 0,9483 | 08992
6 Com o tipo de amizade que meus 5.49 5,71 10216 | 10436
colegas demonstram por mim. 5,28
14 Com a maneira como me relaciono 5.69 5,88 09189 | 0.8444
com os meus colegas de trabalho. 5,50
Com a quantidade de amigos que 550 0,89
17 eu tenho entre os meus colegas de| 5,30 ’ 0,9659 | 0,9329
5,10
trabalho.
Com a confianga que eu posso ter 5,42
24 em meus colegas de trabalho. 5,22 5,01 0.9815 10,9634
Total sd1 | 25 096724 | 09367
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianca

Com relagdo a tabelal3, 54,02% dos servidores estdo satisfeitos "Com o espirito de
colaboracdo dos colegas", sendo que 28,73% sdo representantes do sexo masculino, (n. 25) e
25,29% do sexo feminino (n. 22) em seguida temos a questdo 17 com 47,13% "Com a
quantidade de amigos que eu tenho entre os meus colegas de trabalho", sendo 22,99% do

sexo masculino, (n. 20) e 24,14% feminino, (n. 21) e em terceiro lugar com 44,83% a questao

54



24 "Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho", onde 19,54% sexo
feminino, (n. 17) e 25,29% sexo masculino, (n. 22)". Mediante o exposto evidencia-se que ha
uma homogeneidade entre os servidores, no que se refere a amizade e a relacdo estabelecida
com os colegas de trabalho. Para um trabalho ter sentido, € preciso encontrar pessoas com
quem possam contar umas com as outras, onde possam ser lteis, podendo ajudar e receber
ajuda, onde possam estabelecer relacdes positivas, com quem se pode ter prazer em trabalhar,

mesmo em projetos dificeis, Morin (2002).

Tabela 13
Percentual da satisfacdo nos sete niveis da escala
~  Totalmente| Muito P . P Muito | Totalmente
DUGHITE insatisfeito | insatisfeito gy L STt satisfeito | satisfeito
1 0,00% 1,15% 3,45% 4,60% 54,02% | 25,29% 11,49%
0,00% 1,15% 1,15% 11,49% 36,78% | 32,18% 17,24 %
14 0,00% 0,00% 1,15% 5,75% 37,93% | 33,33% 21,84%
17 0,00% 0,00% 2,30% 14,94% 47,13% | 21,84% 13,79%
24 0,00% 0,00% 4,60% 14,94% 44.83% | 25,29% 10,34%

Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere a dimensdo satisfacio com a chefia conforme tabela 14, a média
global encontrada foi de 5,37 (intervalo de confianga 5,58 - 5,51), desvio padrao de 1,2482,
variancia de 1,5616, demonstrando assim que os servidores estdo satisfeitos com suas chefias.
As questdes que receberam as maiores valores foram "Com a maneira como meu chefe me
trata", 5,56 (intervalo de confianga 5,82 - 5,30), em seguida "Com o entendimento entre mim e
o meu chefe'", 5,55 (intervalo de confianca de 5,80 - 5,31). Esta dimensao apresentou alfa de
cronbach de 0,92. Todas as questdes ficaram acima do escore médio da satisfacdo. Um dos
fatores que integram o rol da satisfacdo no trabalho é o bom relacionamento com a chefia
Locke (1976). A pesquisa revela que hd um bom relacionamento pessoal entre a chefia e os
seus subordinados, demonstrando a importancia que eles ddo em trabalhar em sintonia, e o
quanto eles se sentem acolhidos, "a eficdcia da geréncia depende da capacidade do lider em
influenciar a percepc¢do individual sobre os objetivos e tarefas organizacionais, além de

promover novas fontes de satisfacdo no trabalho" (Motta, p. 211, 1998).
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Tabela 14

Dimensdo da satisfacdo com chefia

Satisfacao com Chefia

Questoes Descricao Média | IC 95% 1?:3::3% Variancia Cﬂ?bgih
Com o modo como o meu chefe 5 36
2 organiza o trabalho do meu| 5,08 1,20 1,3401 | 1,7958
setor. '
9 Com o interesse de meu chefe 5.17 5,44 12778 | 1.6327
pelo meu trabalho. 4,90
Com o entendimento entre mim 5,80
19 5,55 ’ 1,1590 1,3432
e 0 meu chefe. 5,31 0,92
2 Com a maneira como 0 meu 556 5,82 12455 1.5512
chefe me trata. 5,30
25 Com a capacidade profissional 551 5,76 12188 | 14854
do meu chefe. 5,25
5,58 -
Total 5,37 551 1,2482 | 1,5616
b

Fonte: dados da pesquisa

IC 95% = intervalo de confianga

No que diz respeito a tabela 15, os percentuais apresentados na dimensdo satisfagdao

com a chefia, a pergunta 1 teve o maior indice de escolha entre os servidores que

demonstraram satisfacdo "Com o modo como o meu chefe organiza o trabalho do meu setor"

com (47,13%), distribuidos entre 28,74% sexo feminino, (n. 25) ¢ 18,39% masculino, com (n.

16). E com 43,68% "Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho" dos quais 18,39%

servidores masculinos, (n. 16) e 25,29% sexo feminino, (n. 22). Davis e Newstrom (2004, p.

125), destacam que "muitas vezes funciondrios sentem-se mais a vontade com um supervisor

que os considere, ou seja, um chefe que demonstre interesse por seus sentimentos € que

forneca também oportunidades para que participem na tomada de decisdes".

Tabela 15
Percentual da satisfacdo com a chefia nos sete niveis da escala
~  Totalmente | Muito . o . . . Muito | Totalmente
Desties insatisfeito |insatisfeito IR IO MR e e satisfeito | satisfeito

2 2,30% 2,30% 8,05% 8,05% 47,13% | 16,09% 16,09%
9 1,15% 2,30% 6,90% 10,34% 43,68% | 18,39% 17,24%
19 1,15% 1,15% 0,00% 9,20% 42,53% | 19,54% 26,44 %
22 0,00% 3,45% 1,15% 10,34% 35,63% | 19,54% 29,89%
25 0,00% 2,30 3,45 11,49% 32,18% | 25,29% 25,29%

Fonte: Dados da pesquisa
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A tabela 16, traz as andlises referente a dimensdo da satisfacdo com as promogdes
apresentou uma média global de 4,41, (intervalo de confianga 4,61 e 4,21) indicando
indiferenca entre os pesquisados. O desvio padrao 1,4859 e variancia 2,2110, seguido do alfa
de cronbach de 0,95. Nesta dimensdo todas as questdes ficaram abaixo do escore médio da
satisfacdo que € acima de 5. As questdes 3 e 4 ficaram empatadas em suas médias, com 4,64,
"Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa" e "Com as garantias que a
empresa oferece a quem € promovido". De acordo com Cunha et al. (2016, p. 158) "a
organizagdo devera evitar induzir nos seus colaboradores expectativas de carreiras irrealistas,
visto que tenderdo condiz a insatisfacdo". Para Dutra (2002, p.171), as "recompensas podem
ser entendidas como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas tais como:
econOmicas, crescimento pessoal e profissional, seguranga, projecao social, reconhecimento,

possibilidade de expressar-se por seu trabalho etc.".

Tabela 16
Dimensao da satisfacdo com as promocdes

Satisfacao com as Promocoes

~ o e Desvio P Alfa de
Questoes Descricao Média | IC 95% Padrio Variancia Cronbach
3 Com o ‘nimero de vezes que ja fui 4,64 4,96 15095 | 2.2785
promovido nesta empresa. 4,33
4 Com as garanflas que a empresa 4,64 4,94 13975 | 1.9530
oferece a quem é promovido. 4,35
10 Corp a mane1r~a como esta empresa 4.16 4,48 15316 | 2.3459
realiza promocdes de seu pessoal. 3,84 0.95
16 Com as oport/unidades de ser 437 4,69 1.5410 | 2.3748 ’
promovido neste érgdo. 4,04
Com o tempo que eu tenho de esperar 450
20 para receber uma promogdo neste| 4,22 3’91 1,4501 | 2,1029
orgao. ’
4,61
Total 4,41 421 1,4859 | 2,2110
>
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianga

Relativo ao percentual apresentado na tabelal7, os resultados ficaram bem
homogéneos entre as questdes, sinalizando o sentimento de indiferenca. A pergunta 4 recebeu
o maior valor, com 36,78% "Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido",

com 17,24% para o publico masculino, (n. 15) e 19,54% para o feminino, com (n. 17). A
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segunda questdo de maior valor percentual com 35,63% "Com o tempo que eu tenho que
esperar para receber uma promog¢do neste orgdo" variou entre 17,24% entre os homens (n.
15) e 18,39% entre as mulheres, (n. 16). "As pessoas sd@o exuberantemente irracionais a
respeito de si proprias, gostam de pensar que sdo fortemente automotivdveis e procuram

desesperadamente significado para suas vidas", (Thomas Peters e Robert Waterman) citado

(Motta, 1998, p.199).

Tabela 17
Percentual da satisfagdo com as promocdes nos sete niveis da escala
Questoes ’.I‘otal.m el.lte . Ml.lito. Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito M.uit? Tota.lm(.ente
insatisfeito | insatisfeito satisfeito | satisfeito

3 3,45% 4,60% 10,34% 28,74% 26,44% | 11,49% 14,94%
4 2,30% 3,45% 9,20% 36,78% 21,84% | 13,79% 12,64 %
10 6,90% 3,45% 21,84% 28,74% 21,84% | 8,05% 9,20%
16 5,75% 4,60% 13,79% 31,03% 24,14% | 9,20% 11,49%
20 4,60% 4,60% 18,94% 35,63% 19,54% | 8,05% 9,20%

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 18 refere-se aos dados da dimensdo satisfacdo com o saldrio, a média geral
ficou abaixo do escore de satisfacdo com 4,72, (intervalo de confianca 4,94 e 4,50), refletindo
assim indiferenca por parte dos servidores em relagdo ao saldrio. O desvio padrdo foi de
1,3761, variancia de 1,8943 e alfa de cronbach de 0,94. A questdo 15 apresentou média de
5,03 (intervalo de confianca de 5,32 e 4,75) demonstrando satisfacdo dos servidores "Com a
quantia de dinheiro que eu recebo deste orgdo no final de cada més" seguida da questao 5
"Com meu saldrio comparado com quanto eu trabalho" 4,84 (intervalo de confianca 5,13 -
4,55). "A remuneracdo estd relacionada ao tipo de contribui¢do da pessoa para a empresa",
(Dutra, 2002, p. 183). De acordo com Davis e Newstrom (2004, p. 96) "independentemente de
quanto a administracdo associar saldrio a desempenho, saldrio ainda € algo que se origina fora
do cargo e util somente longe do cargo. Dessa forma tende a ser imediatamente menos gerador

de satisfacdo do que as recompensas intrinsecas".
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Tabela 18
Dimensdo da satisfagdo com saldrio

Satisfacao com Salario

~ .~ - IC Desvio A . Alfa de
Questoes Descricao Média 95% | Padrio Variancia Cronbach
5 Com o meu saldrio comparado 4.84 5,13 13629 | 1.8575
com o quanto eu trabalho. 4,55
g Cgm 0 meu saldrio c‘orr‘lparado Al 460 4,99 14249 | 2.0305
minha capacidade profissional. 4,39
12 Com o meu saldrio comparado ao 436 4,64 13638 | 1.8599
custo de vida. 4,07
Com a quantia em dinheiro que eu s3 0,94
15 recebo deste 6rgdo ao final de cada | 503 | ;-5 | 13678 | 1.8709
més. ’
” Com o meu saldrio comparado aos 467 4,95 13611 | 18527
meus esfor¢os no trabalho. 4,38
4,94
Total 472 | 420 | 13761 | 1,8943
bl
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianca

Com relacdo aos percentuais apresentados na tabela 19, as 05 questdes apresentam-se
significativamente homogéneas no nivel 5 da escala (satisfeito). Relativo ao percentual mais
elevado tem a questdo 12 "Com meu saldrio comparado ao custo de vida" com (48,28%) onde
21representantes sdo do sexo masculino (24,14%), 12 com func¢do gratificada. Entre o sexo
feminino temos 21 (24,14%), 1lcom fungdo gratificada. Porém esta questdao foi a que
apresentou a média mais baixa. A questdo 15 obteve a média mais alta, 47,13% de satisfacao
"Com a quantia de dinheiro que eu recebo deste orgdo ao final de cada més" destes 20,69%
respondentes sdo do sexo masculino (n. 18) sendo que 09 com fungdo gratificada ou cargo de
direcdo, e 26,44% do sexo feminino (n. 23), das quais 09 com cargo de confianca. Desta
maneira, Robbins (2009, p.24) conceitua que "os trabalhadores querem sistemas de
remuneracdo e politicas de promogdes justas e sem ambigiiidades, de acordo com suas
expectativas". Com isso entende-se que quando o trabalhador percebe que a remuneracao
parece justa, de acordo com as exigéncias de seu cargo, se comparada equipara-se a outros

semelhantes no mercado de trabalho, a satisfacdo deve surgir como uma conseqiiéncia natural.
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Tabela 19
Percentual da satisfagcdo com o saldrio nos sete niveis da escala

Questoes ?;::tlil;.?ilg in&lzltlilsi;:i to Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito s;\t/g:t?:izo T;:gl;::;ge
5 3,45% 1,15% 13,79% 8,05% 47,13% | 16,09% 10,34%
8 3,45% 3,45% 13,79% 13,79% 41,38% | 13,79% 10,34%
12 2,30% 5,75% 25,29% 5,75% 48,28% 6,90% 5,75%
15 3,45% 2,30% 8,05% 5,75% 47,13% | 20,69% 12,64%
21 3,45% 3,45% 14,94% 8,05% 47,13% | 17,24% 5,75% %

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme demonstracdo da tabela 20, a dimensao satisfacdo com o trabalho apresentou
média de 5,08 (intervalo de confianca de 5,29 - 4,87), desvio padrao de 1,1679, alfa de
cronbach de 0,85 e uma varidncia de 1,3731. A questdo 13 teve a maior média 5,33 "Com a
oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco" (intervalo de confianca de 5,60 e 5,06),
logo apds a pergunta 7,(5,30) "Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam"
(intervalo de confianca 5,55 - 5,05). A satisfacdo no trabalho é "um sentimento agraddvel que
resulta da percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores

importantes relativos ao préprio trabalho" (Wagner e Hollenbeck, 2006, p. 121).

Tabela 20
Dimensao satisfagdo com a natureza do trabalho

Satisfacio com natureza do trabalho

~ <~ . IC Desvio . Alfa de
Questoes Descricao Média 95% | Padrio Variancia Cronbach
. Com o grau de interesse que minhas 5.30 5,55 12019 | 1.4445
tarefas me despertam. 5,05
1 Com a capacidade de meu trabalho 492 5,18 12410 | 15400
absorver-me. 4,66
Com a oportunidade de fazer o tipo 5,60
13 5,33 ’ 1,2820 1,6434
de trabalho que faco. 5,06 0,85
18 Com as preocupagdes exigidas pelo 478 5,01 10829 | 1.1727
meu trabalho. 4,55
23 Corp a variedade das tarefas que 5.07 5,29 10320 | 10650
realizo. 4,85
5,08 1,1679 1,3731
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianga

Na tabela 21, a questdo 23 apresentou o maior percentual da escala com 49,43% de

satisfeitos "Com a variedade das tarefas que realizo", com 22,99% sexo masculino, (n. 20) e

60



26,44% sexo feminino, (n. 23). Logo apds e empatadas com 45,98% estao as questdes "Com a

capacidade de meu trabalho absorver-me" e "Com as preocupacoes exigidas pelo meu

cargo'. Na perspectiva de Robbins (2009, p. 24), "os fatores mais importantes sdo um trabalho

mentalmente desafiante, recompensas justas, condi¢des de trabalho estimulantes e colegas

colaboradores".

Tabela 21

Percentual da satisfagdo com a natureza do trabalho

. Totalmente Muito . pe . . oo Muito | Totalmente
L insatisfeito | insatisfeito st | [t Seking satisfeito | satisfeito

7 1,15% 0,00% 6,90% 12,64% 34,48% | 28,74% 16,09%
11 2,30% 1,15% 8,05% 16,09% 45,98% | 16,09% 10,34%
13 1,15% 2,30% 4,60% 11,49% 34,48% | 26,44% 19,54%
18 0,00% 2,30% 9,20% 22,99% 45,98% | 12,64% 6,90%
23 0,00% 0,00% 5,75% 19,54% 49.43% | 12,64% 12,64%

Fonte: Dados da pesquisa

O grifico 08, apresenta um resumo geral das cinco dimensdes referente ao

comportamento dos servidores em ralagdo a satisfacao no trabalho.

Gréfico 08 satisfacdo geral no trabalho

Satisfacao geral por dimensao

Colegas de trabalho

: . 13’19(739,31% 4207 = Tot'alrr}ente
Natureza do trabalho — S0 10,55% 70 satisfeito
— O, (4 _ . . .
s 1.15% & Muito satisfeito
0,92%
A% ) 119
6 22,76% o
Promogdes 32.18% H Satisfeito
— YT 14,71%
4,60% E Indiferente
bd 3,97% 14.94%
Saldrio 15.17% 4621%g Insatisfeito
322% I
3.22%
422.99% o 00 H Muito
Chefia b, 9.89% d 40,23% insatisfeito
2,30% ? H Totalmente
0,92% . oo
14.94% o~ insatisfeito
d 44.14%

Fonte: Dados da pesquisa
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4.7 Analise de Correlacao Linear de Pearson

Nas tabelas a seguir, observam-se os resultados dos coeficientes de correlacdo
aplicados para medir o grau de relacionamento associativo perante a percepcdo dos
investigados entre as varidveis dependentes (sucesso, afiliacdo e poder) e (colegas, chefia,
saldrio, promogdes e natureza do trabalho) as varidveis independentes (género, faixa etdria,
formacao e func¢ao gratificada e tempo de servigo). Para conhecer a direcao e a intensidade da
relacdo linear entre duas varidveis faz-se necessario a aplicacdo de coeficientes de correlacao
tipo Momento-Produto de Pearson, (Field, 2009). A correlagdo (r) pode ser positiva r = (+1)
indicando uma correlagdo perfeita entre as varidveis, e negativa, r = (-1) indicando uma
correlagdo negativa perfeita entre as duas varidveis, de modo que uma aumenta a outra
diminui e r = 0 significa que as duas varidveis nao dependem linearmente uma da outra.

Para medir a porcentagem da variagdo que existe entre uma varidvel e outra, foi aplicado o
"R?” chamado de coeficiente de determinacdo mudltipla, (Downing e Clark, 2006). A

interpretacdo do valor de (R?) é andloga a do valor de (r?) para uma regressao simples.
4.7.1 Correlacao da motivacio para o sucesso

Relativamente a tabela 22, demonstra que as correlagdes entre o motivo de sucesso € as
varidveis demograficas apresentaram valores pouco significativos, sendo que a correlagdo
mais alta foi entre o sucesso e formacao, (0,21) positiva, porém fraca, dessa maneira 4% da
variacdo sucesso ¢ explicada pela varidvel formacdo. Em seguida temos uma correlagdo
negativa entre sucesso e funcdo gratificada (-0,20) fraca negativa, sem significancia
associativa, de modo que apenas 3,88% da variacdo do motivo sucesso € explicada pela
variacdo da varidvel funcdo gratificada. As demais correlagdes ndo apresentaram valores

expressivos, ficando bem proximas de nulas.

Tabela 22 - Coeficientes de correlagdo motivo sucesso

Correlagdo % Sucesso Género Fa,tx.a Formagao Funcdo Wiy 0 e
etaria servico
Sucesso 1
Género 0,05 1
Faixa etaria 0,10 0,28 1
Formacgao 0,21 0,31 0,17 1
Fungao gratificada  -0,20 0,06 -0,09 -0,05 1
Tempo de servigo 0,05 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa
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4.7.2 Correlacao da motivacao para afiliacao

A tabela 23, também ndao traz nenhum valor associativo significativo entre o motivo de
afiliacdo e as varidveis demograficas, apresentando uma fraca associacao positiva de apenas
(0,19) afiliacdo e formacao. Isto exposto que apenas 4% da variagdo afiliacdo explica varidvel

formacdo. Igualmente em sentido negativo com (-0,19) afiliacao e func¢do gratificada.

Tabela 23
Coeficientes de correlagdo motivo afiliacdo
Faixa Funcdo  Tempo de

Correlacado  Afiliacio Género etéria Formacio oiiedn | soiw

Afiliacdo 1

Género 0,13 1

Faixa etaria 0,14 0,28 1

Formacio 0,19 0,31 0,17 1

Funcao

gratificada -0,19 0,06 -0,9 -0,05 1

Tempo de servico 0,12 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa

4.7.3 Correlacao da motivacao para o poder

Conforme demonstra a tabela 24, o grau de relacionamento entre 0 motivo poder e as
varidveis demograficas também foram insignificantes e negativos, tendo como valor
associativo mais alto poder e formagdo (0,19), ou seja, uma fraca relacdo, onde apenas 4% da
variacdo da varidvel poder € explicada pela formacdo. Com valor negativo para poder e faixa
etaria (-0,12) esta correlagdo apresentou um grau de relacionamento fraco e somente 1% da

variag¢do poder pode ser explicada pela variacdo varidvel faixa etéria.

Tabela 24
Coeficientes de correlagdo motivo poder

Correlagdo Poder Género Fa,ix.a Formagdo Fuﬂgdo Temp © de
etdria gratificada  servigo
Poder 1
Género -0,08 1
Faixa etaria -0,12 0,28 1
Formacao 0,19 0,31 0,17 1
Funcdo gratificada -0,08 0,06 -0,09 -0,05 1
Tempo de servigo 0 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa
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4.7.4 Correlacao da satisfacdo com os colegas de trabalho

Com relacdo a tabela 25, os resultados apresentam-se positivos, porém pouco
significante quanto ao grau de relacionamento entre a dimensdo colegas de trabalho e as
varidveis demograficas, sendo que o maior valor satisfacdo com colegas e formagao foi de
(0,11) correlacdo positiva fraca, onde apenas 1% da dimensdo com os colegas explica a

variagdo com formacao.

Tabela 25
Coeficientes de correlagdo satisfacdo com colegas de trabalho
Correlacdo Colegas Género inlx.a Formacao Fu'ngao Temp'o de
etaria gratificada  servico
Colegas 1
Género 0 1
Faixa etaria 0,01 0,28 1
Formacio 0,11 0,31 0,17 1
Funcdo gratificada  -015 0,06 -0,09 -0,05 1
Tempo de servico 0 0,13 0,39 0,19 -35 1

Fonte: Dados da pesquisa

4.7.5 Correlacao da satisfacio com a chefia

No que concerne a tabela 26, o valor positivo mais elevado, mas fraco foi de apenas
(0,13) satisfacdo com a chefia e género, de modo que somente 2% da variacdo da satisfacao
com a chefia € explicada pela varidvel género uma associacao positiva fraca, e as demais com

valores baixissimos e negativos.

Tabela 26
Coeficientes de correlacdo da satisfacdo com chefia
Correlaci Satisfacao Faixa Funcao Te(rlr::po
orrelagao chefia ~ Género etdria Formacdo gratificada .
Servico
Satisfacdo chefia 1
Género 0,13 1
Faixa etaria -0,04 0,28 1
Formacao -0,07 0,31 0,17 1
Funcdo 006 006 -009  -005 1
gratificada
Tempo de servigo -0,03 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa
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4.7.6 Correlacao da satisfacao com salario

Relativamente a tabela 27, encontramos apenas um valor positivo, porém sem grau de
relacionamento de significancia de apenas (0,05) formagdo e o saldrio seguida de modo que
0% de variacdo saldrio pode ser explicado com varidvel formagao. As demais apresentaram

associacOes negativas.

Tabela 27
Coeficientes de correlagdo satisfacdo com saldrio

Correlacdo Saldrio Género Faixa etdria P Funcgao gratificada
Salario 1
Género -0,02 1
Faixa etaria -0,18 0,28 1
Formacao 0,05 0,31 0,17 1
Funcao
gratificada -0,14 0,06 -0,09 -0,05

Fonte: Dados da pesquisa

4.7.7 Correlacao da satisfacio com promocoes

A tabela 28, todos os valores foram negativos, ou seja, existe uma fraca correlacdo

contraria entre a satisfacdo com as promocdes e funcao gratificada (-0,21).

Tabela 28
Coeficientes de correlacdo satisfacdo com promogdes
Correlacdo Promocoes Género szlx.a Formacao Fu.ngao Temp.o de
etaria gratificada  servico
Promocgoes 1
Género -3 1
Faixa etaria -8 28 1
Formacao -5 31 17 1
Funcio gratificada -21 6 -9 -5 1
Tempo de servico 0 13 39 19 -35 1

Fonte: Dados da pesquisa

4.7.8 Correlacao da satisfacao com natureza do trabalho

Em relacdo a tabela 29, os valores encontrados demonstraram que o grau de
relacionamento de maior valor, porém sem significancia foi (0,10) satisfacdo com natureza do

trabalho e tempo de servigo isto posto que somente 1% da variacdo da varidvel natureza com
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trabalho é explicada na varidvel tempo de servigo. Os valores seguintes ndo expressaram

relevancia associativa.

Tabela29
Coeficientes de correlagdo satisfacdo com a natureza do trabalho
C laci Natureza do Género Faixa Formacao Fungéo Te(r;;p °
orretacao trabalho etaria ¢ gratificada .
servico
Natureza do
trabalho 1
Género -2 1
Faixa etaria 3 28 1
Formacao 7 31 17 1
Funcao gratificada -19 6 -9 -5 1
Tempo de servico 10 13 39 19 -35 1

Fonte: Dados da pesquisa
4.7.9 Analise de correlacdo motivacao e satisfacao no trabalho

De acordo com a tabela 30, percebe-se que entre as varidveis da motivacdo o motivo
sucesso e a afiliacdo, apresentam uma associacdo moderada positiva (0,60) de modo que 36%
de variacdo da varidvel afiliacdo é explicada na varidvel sucesso. Entre as varidveis da
satisfacdo com o trabalho a correlagdo mais alta foi entre promocgdes e salario com (0,77), ou
seja, uma associacdo moderada positiva, aonde 59% da variacdo da varidvel satisfagdo com

saldrio € explicada na varidvel satisfacdo com promocoes.

Tabela 30
Coeficientes de correlagdo motivacio e satisfagdo no trabalho
Correlacio ~ Sucesso Afiliacio Poder S Promog¢des Salario Natureza Chefia
trabalho trabalho
Sucesso 1
Afiliacdo 0,60 1
Poder 0,28 0,19 1
Colegas de
trabalho 0,43 0,46 0,16 1
Promocgoes 0,21 0,28 0,20 0,49 1
Saldrio 0,17 0,26 0,03 0,49 0,77 1
Natureza
do trabalho 0,33 0,31 0,10 0,72 0,72 0,72 1
Chefia 0,29 0,41 0,04 0,73 0,53 0,51 0,69 1

Fonte: Dados da pesquisa
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4.8 Discussao Geral dos Resultados

Em suma os resultados aferidos com esta investigacdo, referente a andlise da
motivacdo proposto por McClelland junto aos 87 servidores do Instituto Federal, coadunam
com os estudos realizados por Rego (1998, 2000), quando investigou o perfil médio de
populacdes portuguesas. Os valores médios dos motivos afiliagdo, sucesso e poder (6,24 e
6,10 e 3,40) respectivamente, mostraram-se semelhantes aos encontrados no referencial
tedrico que sustentou esta pesquisa, conforme grafico 06 comparativo. Diante disto as
evidéncias elencadas aqui oferecem subsidios importantes para a discussdo dos resultados
alcancados pelo instrumento proposto. Nas investigacdes anteriores de Rego (1993, 1995,
1998), entre as cotagdes comparativas dos trés motivos, prevalecia a necessidade afiliativa, e
uma discreta tendéncia motivagao para o poder, facto este comprovado neste nesta pesquisa. O
autor utilizou uma versao modificada e adaptada do questiondrio de medida das necessidades
manifestas, proposto por Steers e Brauntein (1976), as consisténcias internas do instrumento
variaram entre (0,73 e 0,83) Rego (2000) e Rego (2002), as varia¢des foram de (0,73 e 0,82),
por conseguinte nesta investigacdo as consisténcias internas apresentadas variaram de (0.77 e
0,84) acima do percentual proposto por (Nunnally, 1978 citado por Rego, 2000, 2002) uma
vez que o questiondrio foi adaptado para amostra brasileira. Assim este instrumento adquire
uma importancia acrescida pelo fato de corroborar com resultados de investigacdes passadas e
de cultura distinta.

Visto que outro ponto que coaduna com o referencial estudado € a similaridade entre o
perfil motivacional da amostra desta pesquisa e o perfil dos investigados por Rego (2000), que
entre os 243 inquiridos, diversos eram trabalhadores de organizacdes publicas, pessoas com
funcdes de gestao, técnicos superiores ¢ médios administrativos € com predominéncia do sexo
feminino.

Relativamente a média atingida com o motivo sucesso (6,10), duas questdes tiveram
pontuacdes elevadas mostrando que os servidores estdo empenhados em "fazer cada vez
melhor" o seu trabalho (6,38) e se "esfor¢cando para melhorar os resultados anteriores" (6,29) o
que para Rensis Likert et al. citado em Lopes (1980), a auto realizacio é uma forga

fundamental para motivagao sobre as pessoas com altas taxas de produtividade.

67



No que diz respeito ao motivo de poder a média investigada de (3,40) ficou préxima dos
resultados das pesquisas de Rego (2000, 2002), quando encontrou valores (3,9 e 3.5)
respectivamente.

No que se refere as correlacdes realizadas entre os motivos sucesso, afiliacdo e poder e
as varidveis independentes, os valores encontrados ndo foram significativos, apesar de alguns
serem positivos, isto demonstra o baixissimo grau de relacionamento entre elas, onde mais alto
encontrado foi entre o sucesso e formacdo (0,21), uma associagdo muito fraca, sem
expressividade entre estas duas varidveis, algumas com valores negativos.

Os motivos de sucesso e afiliacdo se correlacionam de maneira positiva € modesta
(0,60) semelhantemente ao estudo de Rego e Carvalho (2002), de modo que 36% da variagcao
da varidvel sucesso pode ser explicada na varidvel afiliacao.

No que diz respeito a satisfacdo no trabalho o resultado da pesquisa apresentou um
escore médio (5,0), para Siqueira (2008), os escores médios para satisfacdo tendem a ser entre
(5 e 7), indicando que os servidores satisfeitos de um modo global. Assim, este estudo também
coaduna com a pesquisa apresentada em Robbins (2011), onde o autor demonstra que "as
pessoas estdo em média satisfeitas com seus trabalhos de maneira geral".

A satisfacdo com a chefia apresentou média de (5,37), semelhantemente aos resultados
aferidos nesta pesquisa temos Jesus e Jesus (2012), ao investigar a satisfagdo no trabalho dos
servidores publicos administrativos, de uma instituicdo de ensino superior, com média de
(5,08), e também Figueiredo (2012), com valor médio de (5,45), em um estudo realizado entre
um grupo de trabalhadores profissionais da informag¢do, em uma instituicdo de ensino superior.

Similarmente em relagdo a satisfacdo com colegas no trabalho que apresentou média de
(5,41), temos o estudo de Wu e Melo (2016), onde a média nesta dimensdo foi de (5,38),
Figueiredo (2012), apurou a média de (5,72), bem como Jesus e Jesus (2012), com média de
(5,26).

Com relagdo a satisfacdo com saldrio que apresentou média de (4,72) sinalizando
tendéncia a indiferenca por parte dos servidores com esta dimensdo, a questdo 15 "Com a
quantia em dinheiro que eu recebo deste orgdo ao final de cada més" obteve média (5,03), por
conseguinte acima do escore médio de satisfacdo, demonstrando que o sentimento de
indiferenca ndo € o dinheiro em si o0 "saldrio", e sim outros fatores da dimensao tipo o poder de

compra relacionado ao custo de vida, uma vez que os nimeros mostraram que 57,5% dos
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servidores possuem especializacdo latu sensu, o que acrescenta um aumento de (30%) no seu
vencimento referente ao incentivo a qualificacdo, além dos 23% com especializacio stricto
sensu no qual percentual de incentivo corresponde a (52%). Muitas vezes alguns profissionais
por nao terem uma opinido definida em seu ambiente organizacional, ndo se posicionam
favordvel ou desfavoravelmente perante uma determinada situacdo, Wagner e Hollenbeck
(2006).

Relativamente a satisfacdo com a natureza do trabalho, a média encontrada foi de
(5,08), o que coaduna com os resultados de Figueiredo (2012), que em seus estudos encontrou
0 mesmo valor.

No que concerne a satisfacdo com as promogdes, que obteve média de (4,41)
demonstrando o sentimento de indiferenca, semelhante ao valor médio encontrado por Garrido
(2009), que foi de (4,32). Referente ao percentual de 32,18%, deve ser levado em
consideracdo o facto que nas empresas privadas as promocdes ocorrem em sua maioria pelo
mérito profissional, ou tempo de servico, de modo que esta ascensdo vertical na carreira
permita-lhe a alcancar cargos de altos niveis. J4 na administragdo publica, € permitido ao
servidor a progressdao dentro de uma classe, através dos quatro niveis de classificacao
(horizontal) e os dezesseis padrdoes de vencimento (vertical), denominada de progressdao
funcional. Conseqiientemente o servidor s6 pode mudar de classe através de concurso publico.
Inclusive igualmente esta investigacdo demonstrou outro ponto relevante com as promocoes
apesar do sentimento médio de indiferenca, foi o facto que (44,37%) dos servidores
demonstram-se satisfeitos com as promocoes, percentual este resultante da somatdéria das
escalas (satisfeitos, muito satisfeito e totalmente satisfeito) eventualmente estes nimeros
possam ser explicados pelos (43%) de servidores com fungdo gratificada. Segundo Robbins
(2011, p. 75), "algumas pesquisas mostram que o nivel de satisfacdo varia muito, dependendo
de qual faceta da satisfacdo no trabalho vocé estiver analisando". E completa, sobre as
incognitas que levam as pessoas a desgostarem de seus saldrios e das possibilidades de
promocao, mais do que de outros aspectos de seus trabalhos.

No que se refere as correlagdes entre as cinco dimensdes e as varidveis independentes,
observa-se um grande nimero de valores negativos, e os valores positivos ndo chegam a ser
significativos, sendo o mais elevado de (0,11) encontrado entre colegas de trabalho e

formacdo, uma associa¢do fraca, demonstrando com isso que a correlagdo entre varidveis
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dependentes e as independentes referente a satisfacdo no trabalho praticamente nio existe. O
que de acordo com Siqueira (2008, p.266), "o acumulo de estudos ja demonstrou que
caracteristicas pessoais dos trabalhadores (sexo, idade, estado civil e nivel de escolaridade) e
do ambiente fisico (ruido, temperatura, iluminag¢do) ou de estrutura das organizacdes
(funcional, matricial ou hibrida) pouco contribuem para explicar variacdes em niveis de
satisfacdo", o que s6 vem a corroborar com os resultados desta investigacao.

Ja as correlagdes entre as cinco dimensdes todas foram positivas moderadas, sendo
que a satisfacdo com saldrio e promocdes (0,77), onde 59% da variacdo da satisfacdo com o
saldrio € explicada na varidvel promocdes. E a segunda varidvel teve trés associacdes positivas
(0,72) a natureza com trabalho e (colegas de trabalho, promogdes e saldrio) aonde 52% de
variacdo da varidvel natureza com o trabalho € explicada nas outras trés.

O relacionamento entre individuo e organizacdo, é algo que os gestores organizacionais
nao podem menosprezar, devendo ficar atentos as mudangas no comportamento das pessoas €
das equipes de trabalho, seja em organizagdes publicas ou privadas. A motivacdo e a
satisfacdo sdo sentimentos capazes de gerar beneficios além das barreiras organizacionais,
estendendo-se também para o convivio pessoal.

Mediante o exposto, podemos aferir que os resultados apresentados neste estudo no
que concerne a motivagdo vao ao encontro dos resultados das pesquisas de Rego (1998, 2000),
inclusive igualmente aos resultados da satisfacdo no trabalho, que se alinham aos argumentos

referenciados por Siqueira (2008).
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Capitulo V - Conclusoes, Limitacoes e Propostas Futuras
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O capitulo a seguir refere-se as conclusdes da pesquisa, na qual debrugcou esta
investigacdo ao analisar a motivagdo e satisfacdo no trabalho dos servidores técnicos
administrativos do IFTM, assim também destacar algumas limita¢des encontradas e sugestdes

para estudos futuros.

5.1 Conclusoes

Apesar de existirem intimeras definicdes de motivagdo e satisfacdo, encontra-se ainda
uma enorme confusdo entre estes dois termos sendo que a motivacdo diz respeito ao esforco
do trabalhador em busca de bons resultados no seu trabalho, pois para Cunha et al. (2016,
p-119), a motivacdo € "o conjunto de forcas energéticas que tem origem quer no individuo
quer fora dele, e que dao origem ao comportamento no trabalho, determinando a sua forma,
direcdo, intensidade e duragao" logo, a satisfacdo esta mais orientada para relacdo com afetiva
com o trabalho. Siqueira (2008), refere que a expressao "satisfacdo no trabalho" significa o
quanto uma pessoa que trabalha vivencia experi€ncias prazerosas no contexto da organizacoes.

Esta dissertacdo teve como objetivo analisar os fatores que determinam a motivacao e
o nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores técnicos administrativos do Instituto Federal
de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro. Delimitou como objetivos
especificos: medir qual dos trés descritores motivacionais sucesso, afiliacdo e poder, t€m
mais influéncia na motivagdo dos servidores; analisar o nivel de satisfacdo global; investigar a
correlagdo entre as varidveis dependentes e independentes; identificar qual fator motivacional
tem menos significancia na compreensao dos servidores, analisar qual das cinco dimensdes da
satisfacdo tem mais influéncia entre os servidores.

No referencial tedrico foram apresentadas algumas das principais teorias da motivagdo
e satisfacdo tendo como pilares de sustentacdo para esta investigacdo renomados autores que
abordam o comportamento organizacional como Rego (1998, 2000, 2002), Cunha et.al.,
(2016), Siqueira (2008), Robbins (2009), Ferreira et al. (2011), Chiavenato (2014), Spector
(2006) e outros.

A abordagem utilizada para esta investigacao foi um estudo de caso, quantitativo com
caracteristica de pesquisa descritiva. A técnica utilizada para recolha dos dados foi um
inquérito por questiondrio, aplicado a uma amostra de 125 servidores, com 87 devolucdes, o

correspondente a (69,60%).
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Os instrumentos utilizados para medir a motivagdo e a satisfacdo, ambos validados,
foram baseados em dois autores, sendo o primeiro, no modelo utilizado por Rego (2000,
2002) em diversas pesquisas portuguesas € o segundo, de Siqueira (2008), aplicado em
diversas investigagcdes brasileiras. O questiondrio foi dividido em trés partes, a primeira sobre
o perfil sociodemogréifico dos servidores, segundo para medir a motivacdo (sucesso, afiliacdo
e poder) "o modelo de McClelland reside nos motivos, isto €, nas predisposicdes especificas
interiorizadas pelos sujeitos através do processo de socializacdo, que se organizam sob forma
hierarquica (perfil, diversa de individuo para individuo) e que imprimem uma determinada
direcdo ao comportamento”, (Rego, 2000, p. 335) e a terceira para medir as dimensdes da
satisfacdo no trabalho (colegas de trabalho, chefia, saldrios, promog¢des e natureza do trabalho)
pois de acordo com Siqueira (2008, p. 267), "desde os primeiros anos de sua concepg¢ao ja
existiam proposi¢oes, defendidas por diversos estudiosos (Herzberg, Mausner e Snyderman,
1959; Smith, Kendall e Hulin, 1969) de ser a satisfacdo no trabalho um conceito integrado por
vérias dimensdes". A andlise dos dados foi realizada por meio da estatistica descritiva.

Em suma, os resultados medidos apontaram que o fator motivacional de maior
influéncia no perfil dos servidores € o afiliativo com média (6,24) "os mais afiliativos tendem
a procurar relagdes pessoais fortes, esforcam-se por conquistar amizades, atribuem mais
importancia as pessoas do que as tarefas, procuram a aprovagao social”, (Rego, 1998, p. 636) e
o menor fator foi o motivo poder, (3,40). Dessa maneira o perfil investigados nesta pesquisa
coadunam com os estudos realizados nas populacdes portuguesas pelo autor referenciado.

Posteriormente as correlagdes realizadas entre a varidvel dependente motivacio e as
independentes sociodemogrifica ndo apresentaram resultados significativos de associacdo,
demonstrando o baixo relacionamento entre as duas. Conseqiientemente entre 0os motivos a
correlagdo entre o sucesso e afiliacdo apresentou valor positivo moderado, mas de pouca
significancia em relacdo uma com a outra.

No que se refere a satisfagdo global no trabalho, os nimeros apontam que (2%) estdao
totalmente insatisfeitos e muito insatisfeito, (9%) insatisfeitos, (16%) indiferentes, (39%)
satisfeitos, (18%) muito satisfeitos e (14%) totalmente satisfeito. Indubitavelmente temos que
(71%) dos servidores pesquisados estdo satisfeitos com seu trabalho (n.61) o que na
perspectiva de Davis e Newstrom (2004, p.123), a "satisfacdo no trabalho representa uma

parcela de satisfacio com a vida. A natureza do ambiente de alguém fora do trabalho
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influencia seus sentimentos no trabalho". A atitude interferem na relacdo de trabalho e essa,
por sua vez interfere na sua satisfacdo global". Deste modo, os seus valores, sentimentos € a
vida pessoal, interferem na relacdo de trabalho, e por conseqiiéncia assim na satisfacdo global.

Inclusive igualmente entre as cinco dimensdes investigadas a satisfacdo com os colegas
obteve a maior média com (5,41), sem divida demonstra o bom relacionamento interpessoal
entre os servidores, uma vez que esta varidvel avalia o sentimento de amizade, a confianca, o
contentamento com a colaboragdo e o relacionamento entre os colegas, A camaradagem ¢&
louvéavel, até mesmo necessaria em relacdo aos que se reportam a voc€, a amizade, ndo impede
o profissionalismo, (Wooden e Jamison, 2011). Posteriormente a segunda dimensdo mais
fluente foi a satisfacdo com a chefia, (5,37) e natureza com o trabalho (5,08).

Relativamente a satisfacdo com promogdes e saldrio, as médias foram de (4,41 e 4,72)
respectivamente, evidenciando o sentimento de indiferenca entre os servidores frente a estas
varidveis. Cabe lembrar que no caso da satisfagcdo com saldrio, ndo € possivel uma intervengao
por parte dos gestores por se tratar de uma Instituicdo Publica, e essa politica estd acima da
esfera de suas competéncias. Porém hd uma particularidade nesta dimensdao que é média
apurada na questdo 15 que foi de (5,03), "com a quantia em dinheiro que eu recebo deste
orgdo ao final de cada més" indicando assim satisfacdo dos servidores com as suas
remuneracdes, uma vez que no setor publico o saldrio de "algumas carreiras" torna-se mais
atrativo do que a média geral no setor privado.

No que concerne as correlagdes entre a varidvel dependente satisfacdo com as varidveis
independentes sociodemogréficas, nenhuma apresentou valores significativos e o grau de
relacionamento encontrado foi muito fraco. Entre as cinco dimensdes os valores
correlacionados apresentaram se de forma positiva moderada e o maior grau de associacao foi
entre saldrio e promocdes (0,77).

Mediante o exposto, cabe evidenciar que os objetivos propostos no estudo foram
atingidos, através dos dados levantados, e dos resultados apurados, respondendo assim a
questdo norteadora desta investigacdo: Qual o nivel de motivagdo e satisfacdo no trabalho na
perspectiva dos servidores do IFTM no desenvolvimento de suas atribui¢cdes? Portanto, é
possivel concluir que os servidores estdo motivados e satisfeitos, e que a relacdo interpessoal
mostrou-se muito forte tanto no motivo afiliativo quanto no nivel de satisfacdo com os

colegas.
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5.2 Limitacoes do estudo

Relativamente a esta investigacdo, far-se-a necessario evidenciar algumas limitagdes.
A primeira merecedora de destaque, porém nao mais € nem menos importante que as demais,
€ o facto que ndo cabe generalizar os resultados encontrados neste estudo, uma vez que os
mesmos foram aplicados meramente em uma unidade, e sdo vdlidos apenas para a amostra
pesquisada. A segunda limitacdo refere-se as andlises realizadas, que ndo permitem
estabelecer uma relacdo de causa-efeito entre as duas varidveis motivagdo e satisfacdo no
trabalho, exemplo: se os individuos mais satisfeitos s@o os que apresentam niveis mais altos de
motivacdo, uma vez que o estudo seguiu somente o exame de correlacdo entre elas. O terceiro
contratempo diz respeito aos receios que os individuos t€ém em responder ao inquérito, com
medo de perseguicdes e represdlias futuras. O quarto elemento concerne ao tamanho da
amostra e o curto tempo uma vez quem sabe estudos longitudinais e com numero maior de
investigados, possam resultar em novas contribui¢cOes tedricas e empiricas de modo a
aprimorar os resultados evidenciados nesta investigacdo. O quinto aspecto merecedor de
destaque € o baixo numero de pesquisas realizadas no Brasil, que ja utilizaram o instrumento
aplicado neste estudo para medir a varidvel da motivagao.

Destarte que as limitacdes elencadas arriba, ndo obscurecem e nem revogam OS
subsidios desta investigacdo, que estdo escorados, com evidéncia empirica e tedrica,

matutando apenas com circunspe¢ao em novas pesquisas.
5.3 Recomendacio de pesquisas futuras

Mediante o exposto, cabe aqui sugerir alguns caminhos para serem desbravados no
futuro: a) Investigacdes com amostras mais expressivas sdo essenciais, bem como investigar
cada unidade do IFTM, e posteriormente realizar um estudo global; b) Pesquisar e comparar o
perfil de servidores que trabalham nas Universidades com os dos Institutos; ¢) Extravasar esta
pesquisa para outras esferas do setor publico, (Municipal e Estadual), bem como para outras
dimensdes tipo setor privado; d) Quanto a utilizacdo do instrumento utilizado nos estudos
portugueses, cabe ressaltar que quando utilizado em outros paises ou regidoes deverdo atentar-
se para algumas especificidades do mesmo, de forma a aprimorar e adaptar algumas

caracteristicas, levando em consideracdo a amostra investigada, a redacdo empregada, as

diferencas culturais e as diferencas idiomdticas; €) Nao obstante torna-se oportuno realizar
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andlises fatoriais e novos testes psicométricos confirmatoérios, visando medir adequabilidade
da estrutura, devido a pouca expressividade da amostra, de modo a permitir e reforgar as
evidéncias internas do instrumento em questao.

Em linhas gerais, apés sugerir algumas estradas a se investigar, espera-se que pesquisas
vindouras sob a luz de novos olhares possam corroborar, contestar ou modificar os resultados
obtidos, pois muito ainda h4 de ser feito e a infinidade de fatores influenciadores da motivagao

e satisfacao no trabalho, ndo deixa de ser um campo rico a ser desvendado.
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do projeto: Motivagdo e Satisfagdo na Administragdo Publica: um estudo de caso na Reitoria
do Instituto Federal do Triangulo Mineiro

Instituicdo onde sera realizado: Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia do
Tridngulo Mineiro

Pesquisador Responsavel: Julio César de Carvalho

Identificagéo (conselho), telefone e e-mail: (34) 99994-5304 juliocarvalho@iftm.edu.br
CEP-UNIUBE: Av. Nené Sabino, 1801 — Bairro: Universitario — CEP: 38055-500-
Uberaba/MG, tel: 34-3319-8959 e-mail: cep@uniube.br

Vocé/Sr./Sra. estd sendo convidado(a) a participar como voluntdrio(a), da pesquisa
intitulada - '""Motivacao e Satisfacdo na Administracio Puablica: Um estudo de caso na
Reitoria do Instituto Federal do Triangulo Mineiro”. O trabalho ¢ resultante da pesquisa de
dissertacdo de mestrado e tem como objetivo Geral: Investigar o nivel de motivacdo e
satisfacdo no trabalho dos servidores publicos técnico-administrativos da Reitoria do Instituto
Federal do Triangulo Mineiro - (IFTM); objetivos especificos: Analisar quais dos 03
descritores propostos por McClleand: sucesso, afiliacdo e poder, tem mais influéncia na
motivacdo dos servidores administrativos; medir o nivel de satisfacdo dos servidores no
relacionamento com o0s colegas; verificar o nivel de satisfacdo dos servidores com a chefia
imediata; investigar o nivel de satisfacdo com a remuneracao frente a suas atribuicdes; analisar
o nivel de satisfagdo com o saldrio;

Para a consecucdo desse objetivo conto com sua colaboragdo no sentido de responder
as questdes deste questiondrio, distribuidos em trés partes: sécio-demogrifico, motivacao e
satisfacdo no trabalho. O tempo médio que vocé gastard para responder ao presente
questiondrio € de, aproximadamente, 10 minutos. Esta pesquisa tem finalidade
exclusivamente académica, e estes dados irdo subsidiar a elaboracdo da dissertacdo de
mestrado.

Ao participar desta pesquisa o senhor(a) ndo terd nenhum beneficio direto. Porém,

esperamos que este estudo contribua com informagdes relevantes para os Gestores da
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instituicdo, uma vez que o capital humano hoje é um dos ativos mais importantes para o
sucesso de qualquer organizacdo, e este estudo busca investigar quais fatores tem mais
influéncia na motivacdo e na satisfacdo destes servidores, por isso o pesquisador se
compromete a divulgar os resultados obtidos, garantindo o sigilo e a confidencialidade dos
participantes.

A sua participac@o nesta pesquisa ndo gera complicagdes legais, tampouco risco a sua
integridade fisica ou moral. O desconforto serd o direcionamento de tempo para o
preenchimento dos itens, que sempre que desejar, poderd entrar em contato com o
pesquisador. Os procedimentos adotados obedecem aos Critérios da Etica em Pesquisa com
Seres Humanos conforme Resolucdo n® 466/12 do Conselho Nacional de Satde.

Nao haverda nenhum tipo de pagamento ou gratificacdo financeira pela participacdo
nesta pesquisa e que € assegurada sua liberdade em nao participar do estudo

Esclareco que em caso de recusa na participa¢do vocé nao serd penalizado(a) de forma
alguma. Mas se aceitar participar, as dividas sobre a pesquisa poderdo ser esclarecidas pelo
pesquisador responsavel pelo projeto, via e-mail (juliocarvalho@iftm.edu.br) ou telefone
através do ndmero: (34) 99994 -5304, e se necessdrio através do telefone do Comité de Etica
em Pesquisa.

Apoés estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para

participar desta pesquisa, respondendo as questdes solicitadas.

Data: / /

Participante:

Pesquisador:
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APENDICE B - Instrucées Questionario

Prezado (a) Colega

Meu nome € Julio César de Carvalho, Administrador, no Instituto Federal do Triangulo
Mineiro - Reitoria e estou realizando um estudo de Mestrado Assessoria em Administracao,

no Instituto Superior de Contabilidade e Administracao - ISCAP.
Minha pesquisa refere-se a motivacao e satisfacao no trabalho dos servidores publicos.

Venho solicitar sua colaboraciao no sentido de responder as questdes deste questiondrio
relativas ao tema. Esta pesquisa tem finalidade exclusivamente académica, e estes dados irdo
subsidiar a elaboracdo da dissertacio de mestrado, com titulo: MOTIVACAO E
SATISFACAO NA DMINISTRACAO PUBLICA: Um estudo de caso na Reitoria do
Instituto Federal do Triangulo Mineiro

O questiondrio € confidencial e seu anonimato serd mantido e respeitado, e suas
respostas serdo mantidas em total sigilo, sendo analisadas apenas pelo pesquisador e
orientador, onde os resultados serdo apresentados de forma global, ndo sujeito a uma anélise
individualizada.

Gostaria muito de contar com a sua colaboragdo, pois sua participacdo € peca
fundamental para finalizar este estudo, que ¢é dividido em trés partes (dados

sociodemogréaficos, motivagao e satisfacio no trabalho).

Desde ja agradeco a sua participacdo que por dedicar alguns minutos de seu tempo, para
colaborar com esta pesquisa

Cordialmente,

Julio César de Carvalho
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APENDICE C - Questionario Sociodemogrifico

1 Género:
() Masculino ( ) Feminino
2 Faixa etaria:

( )at€é25anos - ( )26a35anos- ( )36a45anos- ( )46a55anos- ( )acima 55

anos
3 Formacao:

() Fundamental - ( ) Ensino Médio - ( ) Ensino Superior - ( ) Pés Graduacdo Latu Sensu

() P6s Graduacgdo stricto Sensu () outros

4 Estado civil:

() solteiro - ( ) casado /unido estavel - ( ) divorciado - ( ) vitivo(a)
5 Filhos

( )sim - ( )ndo

6 Tempo de servico na Instituicao

( )menos 03 anos-( )4alOanos-( )llalSanos-( )16a25anos-( )acima?26

anos
7 Funcao Gratificada (FG) / Cargo de Direcao (CD)

( )Nao- ( )Sim
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APENDICE D - Questionario de Motiva¢ao

INSTRUCOES

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos da motivacdo no trabalho. D€ suas

respostas anotando nos parénteses que antecedem cada frase, o nimero que melhor representa

sua opinido sincera e pessoal a respeito do assunto.

N3ao hé respostas certas ou erradas, por favor ndo deixe questdes em branco.

nunca | quase nunca | raramente | as vezes | usualmente | quase sempre

sempre

1 2 3 4 5 6

7

Na minha Instituicao ...

1. Gosto de aperfeicoar constantemente as minhas competéncias pessoais.

2. Gosto de ser solidario(a) com as outras pessoas, mesmo que ndo sejam das minhas

relacoes.

3. Tenho um desejo secreto de chamar a aten¢do das pessoas.

4. Esfor¢o para melhorar meus resultados anteriores.

S. Sinto satisfacdo quando vejo que uma pessoa que me pediu ajuda fica feliz com

meu apoio.

6. Tenho discussdes com os outros porque insisto naquilo que penso que deve ser

feito.

7. Gosto de saber se meu trabalho foi ou ndo bem realizado, de modo a fazer melhor

no futuro.

8. No trabalho gosto de ser uma pessoa amavel.

9. Procuro relacionar-me com pessoas influentes.

10. No trabalho, procuro fazer cada vez melhor.

11. Sinto-me satisfeito(a) por trabalhar com pessoas que gostam de mim.
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12. Se puder chamar as pessoas para o trabalhar na minha equipe, procuro as que me

permitem exercer mais influéncia.

13.Tento fazer o meu trabalho de um modo inovador.

14. No trabalho presto muita atencdo aos sentimentos dos outros.

15. Quando participo em algum convivio, aproveito para influenciar os outros e obter

0 seu apoio para aquilo que quero fazer.

Fonte: Adaptado de Rego (2000, 2002).

Para calcular os seus resultados, transponha as cotag¢des para as trés dimensoes. Faca as somas e divida

os valores por 05. Note que quanto mais elevadas as cotacdes, mais fortes sdo as suas motivagdes.
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APENDICE E - Questionario de Satisfacio no trabalho

INSTRUCOES

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos da satisfacdo no trabalho. Dé suas

respostas anotando nos parénteses que antecedem cada frase, o nimero que melhor representa

sua opinido sincera e pessoal a respeito do assunto.

N3ao hé respostas certas ou erradas, por favor ndo deixe questdes em branco.

totalmente muito S o o muito totalmente

S S insatisfeito | indiferente | satisfeito - o

insatisfeito | insatisfeito satisfeito satisfeito
1 2 3 4 5 6 7

No meu trabalho sinto-me...

1. Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

[\°)

. Com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

3. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta institui¢do.

=

. Com as garantias que a Instituicao oferece a quem € promovido.

5. Com o meu saldario comparado com o quanto que eu trabalho.

=)

. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

7. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

8. Com 0 meu saldrio comparado com minha capacidade profissional.

9. Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

10. Com a maneira como esta Instituicdo realiza promogdes de seu pessoal.

11. Com a capacidade do meu trabalho absorver-me.

12. Com o meu salario comparado ao custo de vida.

13. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco.
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14. Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.

15. Com o salério que eu recebo desta Institui¢ao ao final de cada més.

16. Com as oportunidades de ser promovido nesta Instituicao.

17. Com a quantidade de amigos que eu tenho entre os colegas de trabalho.

18. Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho.

19. Com o entendimento entre mim e meu chefe.

20. Com o tempo que eu tenho que esperar para receber uma promociao nesta

Instituigdo.

21. Com o meu saldrio comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

22. Com a maneira como meu chefe me trata.

23. Com a variedade de tarefas que realizo

24. Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

25. Com a capacidade profissional do meu chefe.

Fonte: Siqueira (2008)
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ANEXO IT

Carta de Anuéncia

g SERVICO PUBLICO FEDRRAL
ot MINISTERIO DA EDUCAGAD
INSTITUTO INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA [ TECNOLOGIA
FEDERAL TRIANGULO MINEIRO - REITORIA

Tiargulo Wrieie

CARTA DE ANUENCIA

Declaro para os devidos fins, que AUTORIZO o pesquisador JULIO CESAR DE
CARVALHO desenvolver o seu projeta de pesquisa a partir de Janeiro/2017 com coleta de
dados de docwmentos intcrnos relativos ao tema para a realizacio do Projeto de Pesquisa
intitulade “Motivagio ¢ Satisfacio ne Administracio Piblica: Um ostudo de cuso na
Reitoria do Instituto Federal do Triangulo Mincire” cujo objetivo é a elaboragio de
Dissertagio Je  Mestrado que serda apresentada ao Institulo de Comtabilidade ¢
Admunistragiio do Porto (ISCAP) para obtengiio de grau de Mestre em Assessoria de
Administracfio, sob a orientagio do Prof. Tr. José Carlos Pereira Morais, A autorizagio esta
condicionada ao cumprimentoe do pesquisador em utilizar os dados e matetiais coletados,

exclusivamente para os (ins da pesquisa.

Uberaba 34 de jullo 2017,

ROBERTO GIL RODRIG UES ALME[DA
Reitor do [FTM
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ANEXO III

Termo de Confidencialidade

INSTITUTO
SUPERIOR

DE CONTABLIDADE
E ADMINISTRACAQ
DO PORTO

TERMO DE CONFIDENCIALIDADE
TiTULO DO PROJETO:

MOTIVACAO E SATISFACAO NA ADMINISTRACAO PUBLICA;:
Um estude de caso na Reitoria do Instituto Federal do Tridingulo Mineiro

Pesquisador: Jalio César de Carvalho

Orientador: Prof. Dr.José Carlos Pereira de Morais

Instituigdo: Instituto Superior de Contabilidade e Administragdio do Porto - ISCAP

Locais da coleta de dados: Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do
Triangulo Mineiro - Uberaba MG

O pesquisador do presente projetc se compromete a preservar a privacidade dos
respondentes cujos dados serfio coletados através de um questionario estruturado, aplicado
no Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo Mineiro - Reitoria em
Uberaba MG. Concorda, igualmente, que estas informagdes serdo utilizadas (nica e
exclusivamente para execugio do presente projeto de mestrado. As informacgdes somente
poderfio ser divulgadas de forma andnima e confidencial. As informagdes serdio

armazenadas sob a responsabilidade Institute Superior de Contabilidade e Administragio do

/// ’
Uberaba, 04 de julho dg.2077 //

(e

Porto - Portugal

2 ”*:Hfljio César de Carvalho

Pesquisador
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ANEXO IV

Carta de Encaminhamento ao Comité de Etica

CARTA DE ENCAMINHAMENTO

Uberaba (MG), 31 de julho de 2017

llmeo. Prof.

Geraldo Thedei Jinior

Coordenador do Comité de Etica em Pesquisa
Universidade de Uberaba

senhor coordenador, encaminho-lhe projeto de pesquisa intitulado Motivagdo e Satisfacdo na
Administracdo Publica: um estudo de caso na Reitoria do Instituto Federal do Tridngulo
Mineiro, para ser submetido & avaliagio do ponto de vista ético.

Atenciosamente,
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ANEXO V

Termo de Autorizacio para Utilizacao de Dados

SERVICO PUBLICO FEDERAL

ouws MINISTERIO DA EDUCACAO
BB DEtoUeacho, Qncin e Tecnoosi  INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
BB Tridnguio Mineiro TECNOLOGIA DO TRIANGULO MINEIRO —

TERMO DE AUTORIZACAO PARA UTILIZACAO DE DADOS
EM PESQUISA DE MESTRADO

Eu, Roberto Gil Rodrigues Almeida, Reitor, RG n° M 2.679.149, CPF n° 485.107.186-87,
AUTORIZO JULIO CESAR DE CARVALH, RG n° MG-8.241 .230, CPF n°® 947.272.876-68 cargo
Administrador - Reitoria, a utilizar os dados da Pesquisa sobre Motivagio e Satista¢@io no Trabalho
relativos ao [FTM. Os referidos dados ser@o utilizados para compor a dissertagio sobre * Motivagio
¢ Satisfagio na Administragio Piblica: Um estudo de caso na Reitoria do IFTM, Mestrado em
Assessoria de Administragiio do Instituto de Contabilidade ¢ Administragdo do Porto (ISCAP) do
Instituto Politéenico do Porto, Portugal,

O mestrando se compromete a assegurar a identidade e a privacidade das pessoas citadas nos
documentos institucionais efou contatadas diretamente, de modo a proteger suas imagens, bem
como garante que ndo utilizard as informagdes coletadas em prejuizo dessas pessoas e/ou da
instituigfio, respeitando deste modo as Diretrizes Eticas da Pesquisa Envolvendo Seres Humanos,
nos termos estabelecidos na Resolugio CNS n° 466/2012 e na Resolugio CNS n° 510/2016,
obedecendo as disposigdes legais estabelecidas na Constituigio Federal Brasileira, artigo 5% incisos
X e XIV e no Nove Codigo Civil, artigo 20.

Uberaba — MG, 02 de janeiro de 2017.

< JJ\'{,’%
7y =Y

Roberto Gil Rodrigues Almeida

Reitor do Instituto Federal de Educagio, Ciéncia e Tecnologia do Tridngulo Mineiro



Anexo VI

Calculo R? variavel Sucesso e Formacao

RESUMO DOS RESULTADOS

R Sucesso e Formacio

Estatistica de regresséio

R rmiltiplo 02101926
R-Quadrado 00441809
R-quadrado ajustado 0,032936
Erro padrio 0,700118
Observagdes 87
ANOVA
Fde
gl S0 MO F  significacdo
Regressdo 1 1925842 1925842 392897 0050691883
Residuo 85 4166404 0490165
Total 86 4358989
95%
Coeficient  Erro 05% superior Inferior Superior
es padrdo  Statt  valor-P inferiores es 05,0%  05,0%
Intersegdo 52520856 0434879 1207711 39E-20 4387429282 6116742 4387429 6116742
Formacio 02116578 0106781 1582162 003065 -0.00065201 0423968 -0.00065 0423968
Calculo R? variavel Sucesso e Funcido Gratificada
RESUNMO DOS RESULTADOS

R Sucesso e Funcdo Gratificada

Estatistica de regressdo

R maltiple 0.196903353
R-Quadrado 0.038771718
B-quadrado ajustado 0,02746315
Erro padrio 0.702096276
Observagdes 87
ANOVA
Fde
2l S0 MO F significacdo
Regressio 1 16900347 16900347 34285259  0.06735148
Residuo 83 41.80083 04920392
Total 86 43589885
Cogficientes Erro 93% 93% Inferior  Superior
padrio Stat i valor-P fferiores  superiores  893.0% 95,0%
Intersegio 6527993758 0242503 26919230 2276E43 604583487 70101566 60458349 70101566
Fungio gratificada 027921527 01507945 -1.8516279 00675515 -0.579035005 00206046 -0.5790351 00206046
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Calculo R? variavel Afiliacao e Formacao

RESUMO DOS RESULTADOS
B2 Afiliacio e Fomagio

Estatistica de regressdo

R multiplo 0.192152703
R-Quadrado 4%
E-quadrado ajustado 0.02339234
Erro padrdo 0.740004166
Observagdes 87
ANOVA
Fde

gl e MQ F significagio
Regressio 1 17845104 17845104 32587470 0074384127
Residuo 85 46546324 0.5476062
Total 86 48331034

Cogficiente Erro 23% 23% Inferior  Superior

5 padrdo Stat t valor-F Dferiores  superiores  93.0% 95,0%
Intersecdo 5424064171 04396343 11800307 1332E-19 4510147871 63379803 45101479 6.3379803
Formagio 0203743316 01128647 18052002 00743841 -0.020661868 04281483 -0.0206619 04281485

Calculo R? variavel Afiliacdo e Funcao Gratificada

RESUMO DOS RESULTADOS

B* Afiliacdo e Funcido

Estatistica de regressdo

B multiplo 0.19473%
R-Quadrado Yo
R-quadrado ajustado 0.026603
Etro padrio 0.73962
Observagdes 87
ANOVA
Fde
significag
gl 50 MQ F do
Begressdo 1 18328797 18328797 33303581 0.0706369
Residuo 85 46498155 05470371
Total 48331034
Cogficie Erro 23% 85% Imferior  Superior
rtes padrio Stat valor-F inferiores superiores  893.0% 95,0%
Intersecdo 6.683806 023546337 26171632 1933E42 61779663 7.1938239 61779663 7.1938230
Fungio gratificada -0.200774 01388336 -1.830433 00706868 -0.6066177 00250683 06066177 00230693
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Calculo R? variavel Poder e Formacao

FESUMO DOS RESULTADOS
R* Poder e Formacio

Astatistica de regressdo

R miltipls 01920243
R-Quadrado 4%
R-quadrade gjustado 00253424
Erro padedo 11164132
Observagles 37
ANOVA
Fde

gl S0 MQ F significacdo
Fegresséo 1 40350005 40560003 32342280 0074781916
Reciduo 85 10524216 12463784
Total 86 10999816

Cogficrent Erro 2i% B3 Inferior  Superior

&5 padrde Start valor P afariorss  suporicrss  930% £5.0%
Intersecdo 21632086 06934614 3119436 00024743 0.784421466 33419956 0.7844213 35419056
Formagdo 03071658 01702742 18039481 00747819 -0.031384888 06457164 -0.0313849 06437164

Calculo R? variavel Poder e Faixa etaria

EESUMO DOS RESULTADOS

R*Poder e Faixa etana

Estatistica de regressio

R mualtiplo 0.113449785
R-Quadrado 1%
R-quadrado ajustado 0.001720733
Erro padrio 1129976749
Observagdes 87
ANOVA
Fde
=4 S0 MO F significagdo
Regressio 1 14661273 14661273 114824 0286030997
Residuo 85 10833203 12768475
Total 86 10000816
Erro 95% 93% Iferior  Superior
Coeficientes  padrio Stat i valor-P iferiores  superiores  93,0% 93,0%
Intersegdo 3822521008 0416390 91733416 238E-14 2904210701 46508313 20042107 4,6508313
Faina etiria 0163697470 01527656 -1.0715506 0286051 -046743647 01400415 04674365 01400415
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Calculo R? variavel colegas de trabalho e formacao

EESUMO DOS FESULTADOS

Estatistica de regreszdo

B multiplo 0.103732373
R-Quadrado 1%
R-quadrado ajustado -0,00045383
Esro padrio 0.807964211
Observagdes 37
ANOVA
Fde
= S0 MO F significacdo
Regressio 1 062733 0627338 09609866 0329720401
Residuo 85 55488524 0,6328062
Total 86 36.113862
Erro 95% 95% Igferior  Superior
Coeficientes  padrdo Stat t valor-P inferiores  superiores  95,0% 935,0%
Intersegio 4922200465 0501868 98079368 1234E-15 5024451486 50201474 30244515 59201474
Fommacgio 0.120802139 0,1232299 09802993 03207204 -0.124211829 03638161 -0.1242118 03638161

Calculo R? variavel Chefia e Género

BRESUMO DOS RESULTADOS E2
Satizfagdo Chefia e Género

Estatistica de regresséo

R multiplo 0134178143
R-Quadrado 2%
R-quadrado ajustado 0.006430877
Erro padrio 1089280937
Observagdes 87
ANOVA
Fde
gl S50 MQ F significagdo
Regressdo 1 13490662 18400662 15383773 021533057
Residuo 85 1008353 1186333
Total 86 10270437
Erro 93% 95% Inferior  Superior
Cogficientes  padrio Stat t valor-P imferiores  superiores  93,0% 95.0%
Intersecio 4032063402 03733236 13211227 261E-22 41807961  35.6743300 41807061 36743300
Género 0291746032 02337033 12483499 02153306 0172922778 0,7564148 01720228 073564148
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Calculo R? variavel Salario e Formacao

EESUMO DOS RESULTADOS

R? Balanio e Formagdo

Estatistica de regressio

R multiplo 0,045341961
R-Quadrado 0%
E-quadrado ajustado -0.0096846235
Erro padrio 1260376774
Observagdes 87
ANOVA
Fde
gl S0 MQ F significagdo
Regressio 1 02821393 02821593 0173111 0.676664342
Residuo 85 13696198 16113174
Total 86 13724414
Cogficientes
Erro 23% 23% Inferior  Superior
padrdo Stat ¢ valor-P igferiorss  superiorss  93.0% 823,0%
Intersegio 4392245989 0788475 33705383 2921E-07 2824346338 59300434 28243465 39590454
Formagio 0081016043  0,193604 04134626 06766643 -0.303020611 04639327 03039206 046593527
Calculo R? variavel natureza do trabalho e Tempo de servico
RESUMO DOS RESULTADOS

EZ Matureza do trabalho e Tempo de Servico

Estatistica de regressdo

F. maltiplo 0,0934033
B-Quadrado 1%
F-quadrado ajustade 40,0023358
Erro padrio 0,9234203
Observagdes 37
ANOVA
Fde

gl S0 MQ F significacdo
Regressdo 1 06638597 06638397 (.7807600 0,379400016
Residuo 85 72400022 0.3528344
Total 86 73,156782

Cogficient  Erro 03% Imferior  Superior

g5 padrds Stat & valor-P 93% inferiores superiores 93.0% 95,0%
Intersegdo 48754444 02522627 19326833 TA41E33 4373878603 53770102 43738786 53770102
Tempo de servigo 0,1094254 0,1238383 0,3836068 03794009 -0,136800633 03536514 -0.1368006 0.3336314
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Calculo R? variavel Afliacao e Sucesso

RESUMO DOS RESULTADOS
R Afiliacdo e Sucesso
Estatistica de regreszdo

B multiplo 0.597740529
B-Quadrado 36%
R-quadrado ajustado 0,34973249
Erro padrio 0.574102792
Observagdes 87
ANOVA
Fde
gl pyel MO F significagdo
Begressio 1 155374393 15574393 472353263 9 80407E-10
Besiduo 85 28,013492 320504
Total 86 435808835
Erro 95% Inferior  Superior
Cogficientes  padrdo Stat t valor-P 93% inferiores superiores  93.0% 83,0%
Intersecio 2358133562 05190773 49282325 4.051E-06 1.526068865 35901983 15260689 33901983
Afiliacio 0367665323 00823803 68741009 ©804E-10 0403473707 07318373 04034737 0,7318373

Calculo R? variavel Afliacao e Colegas de trabalho

RESUMO DOS RESULTADOS
R* Afiliagdo e Colegas de Trabalho

Estatistica de regressdo

E. multiplo 04530646
B-Cuadrado 21%
B-quadrado ajustado 02005269
Etro padrio 0,7222632
Observagies 87
ANOVA
Fde

gl S50 MQ F significagdo
Begressdo 1 10774407 11774407 22570833  8.13031E-06
Besiduo 85 44341435 05216642
Total 86 36.113862

Cogficient  Erro 95% 93% Inferior  Superior

es padrds Stat t valor-P inferiores  superiores  93.0% 93,0%
Intersegdo 23262842 06330371 35622342 00006036 1027871507 3624687 10278715  3.624697
Afiliacio 04933788 0,1038921 47508794  B13E-06 0287013472 07001441 02870133 0,7001441
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Calculo R? variavel Salario e Promocoes

RESUMO DOS RESULTADOS
BZ Salario e Promogdes

Estatistica de regressdo

E mltiplo 0766724332
E-Quadrado 0587866339
B-quadrado ajustado 038301791
Erro padrio 0.875139627
Observagdes 87
ANOVA
Fde
gl S0 MQ F significagdo
Fegressido 1 92856066 02856066 12124387 4.86396E-18
Fesiduo 83 63,008896 0,7633694
Total 86 13793386
Erro 93% Inferior  Superior
Cogficientes  padrdo Stat ¢ valor-P 95% inferiores superiores  93,0% £5.0%
Intersecdo 0526747201 035646628 14444776 01522809  -0.198300058 12517943 -0,1983001 123517945
Salario 0.82234628 00747017 11011079 4 864E-18 0.674019304 09710733 06740193 09710733
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