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Resumo

A motivacdo e satisfacdo nas organizacbes € um aspecto extremamente
relevante, pois influencia o desempenho do servidor em suas atividades de trabalho bem
como a eficicia das atividades desenvolvidas pela Organizacdo. Assim, torna-se
necessario compreender os fatores que influenciam o servidor a desempenhar melhor e
com mais qualidade as suas atividades de trabalho. Dessa forma, este trabalho, através
de um Estudo de Caso busca identificar quais os fatores com maior influéncia na
satisfacdo dos servidores técnicos-administrativos em educacdo no desempenho de suas
atividades no IFTM — Campus Uberlandia Centro. A partir da revisdo da literatura
foram definidas duas categorias de analise, uma delas compreendendo fatores Internos e
relativos ao cargo e a outra referente as condi¢gdes do ambiente de trabalho, visando
identificar os fatores com maior influéncia sobre a satisfacdo dos servidores. Os fatores
internos incluem a realizagdo pessoal e profissional, reconhecimento, status, carreira e
remuneracdo. Ja os fatores relacionados as condicdes do ambiente de trabalho
contemplam os regulamentos e politicas da organizacdo, decisbes organizacionais,
aspectos fisicos do ambiente de trabalho, relacionamento interpessoal — com pares e
chefia. Para o estudo, foi elaborado um questionério contendo 30 questdes fechadas,
aplicado junto do publico-alvo. Os resultados obtidos permitiram identificar os aspectos
com influéncia negativa, neutra ou positiva na satisfacdo do servidor. Identificou-se que
os factores com mais influéncia sobre a satisfacdo foram: Habilidades exigidas para o
cargo ocupado, trabalho que realiza e desempenho profissional (Grupo I); Comunicagéo
com chefias, disponibilidade de material necessario a execucdo de atividades
profissionais e comunicacdo com os pares (Grupo Il). Os factores em que houve maior
namero de servidores insatisfeitos foram: Plano de carreira, remuneracdo e
desenvolvimento profissional (Grupo 1); Préaticas institucionais que visam o crescimento
profissional, regulamentacdo das atividades profissionais e adequacdo da sala de
trabalho as atividades executadas (Grupo I1). Além disso, foi possivel ainda identificar
os fatores de satisfacdo e insatisfacdo levando-se em consideracao a classe do servidor.
A identificacdo desses aspectos contribui para uma maior reflexdo acerca do individuo
no contexto organizacional e para a valorizacdo da forca de trabalho. Permite ainda que
sejam tomadas acdes preventivas e efetivadas melhorias no @mbito institucional.

Palavras-chave: Motivacdo, desempenho no trabalho, satisfacdo, servidor publico
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Abstract

Motivation and satisfaction in organizations is an extremely relevant aspect, as it
influences the performance of the server in its work activities as well as the
effectiveness of the activities developed by the Organization. Thus, it becomes
necessary to understand the factors that influence the server to perform better and with
more quality their work activities. Thus, this study, through a Case Study, seeks to
identify which factors have the greatest influence on the satisfaction of technical-
administrative servants in education in the performance of their activities in IFTM -
Campus Uberlandia Centro. From the review of the literature, two categories of analysis
were defined, one of them comprising internal factors and related to the position and the
other referring to the conditions of the work environment, in order to identify the factors
with the greatest influence on server satisfaction. Internal factors include personal and
professional achievement, recognition, status, career and pay. Factors related to working
environment conditions include organizational regulations and policies, organizational
decisions, physical aspects of the work environment, interpersonal relationships - with
peers and managers. For the study, a questionnaire containing 30 closed questions was
elaborated, applied to the target audience. The results obtained allowed to identify the
aspects with negative, neutral or positive influence on server satisfaction. It was
identified that the factors with more influence on satisfaction were: Skills required for
the position held, work performed and professional performance (Group I);
Communication with managers, availability of material needed for the execution of
professional activities and communication with peers (Group I1). The factors in which
there were more dissatisfied employees were: Career plan, remuneration and
professional development (Group 1); Institutional practices that aim at professional
growth, regulation of professional activities and adaptation of the work room to the
activities performed (Group II). In addition, it was possible to identify the factors of
satisfaction and dissatisfaction taking into consideration the class of the server. The
identification of these aspects contributes to a greater reflection about the individual in
the organizational context and to the valorization of the workforce. It also allows
preventive actions to be taken and improvements made at the institutional level.

Keywords: Motivation, performance at work, satisfaction, public servant
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Capitulo 1 — Introducéo

Para que uma organizacdo desenvolva suas atividades ela conta com o auxilio de
diversos colaboradores/funcionarios, cada qual com suas convicghes, expectativas,
subjetividades, conhecimentos, competéncias e experiéncia. Robbins (2004) ressalta que o
desempenho das pessoas tanto no trabalho quanto fora dele, depende n&o somente das
habilidades individuais como também da sua motivacdo. Para Chiavenato (2009) motivacéao
significa estimular alguém a comportar-se de determinada forma, despertando o interesse e 0
entusiasmo por algo. Robbins (2005, p.132) define motivagdo como “o processo responsavel
pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
determinada meta”. Para Silva (2008, p.228), “a motivacao individual determina directamente
o esforco do trabalho”, sendo a chave dessa motivagdo relacionada com a habilidade em criar
um trabalho que potencie respostas positivas para as necessidades e metas das pessoas no
trabalho.

Para Vieira et. al (2011, p. 8), “tanto nas instituicdes publicas quanto nas demais
organizagOes, as pessoas precisam ser vistas como um recurso estratégico capaz de produzir
um diferencial em busca da efetividade organizacional e ndo apenas como um recurso
operacional que precisa se tornar mais eficiente”. Nota-se assim que a motivacdo é
determinante para consecuc¢do dos objetivos organizacionais seja na esfera pablica ou privada.

Para Difini (2002) os estudos sobre satisfacdo e motivacdo em organizagdes publicas
devem ser realizados tendo em consideragdo que estas organizagdes possuem particularidades
ndo existentes da mesma forma nas instituicbes privadas. No ambito da Administracdo
Publica a evolugdo do emprego publico no Brasil aponta para o crescimento da participacdo
do poder publico brasileiro ao longo do século 20. De acordo com Pochamann (2008) a
proporcdo de empregos publicos em relacdo ao total da populagdo aumentou, partindo de
1,2%, em 1940, para 5,1%, em 2000 e chegando a 5,48%, em 2008. Para que 0S Servi¢cos
sejam prestados com qualidade pela Administracdo Publica a figura do servidor publico é
essencial. Em particular, é necessario que o servidor esteja motivado para desempenhar as
suas atividades ainda com mais qualidade. Dessa forma, compreender como essa forca de
trabalho no servigo publico sente-se motivada no desempenho de suas atividades de trabalho,

bem como aquilo que a motiva na execugdo de sua rotina diaria de trabalho pode ser
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fundamental para a maior eficiéncia da administracdo publica e deve, portanto, ser uma
preocupacéo dos gestores.

Essa importancia pode ser, ainda, reforcada tendo em vista a imagem que 0 Servico
publico em geral carrega consigo. Segundo Ribeiro e Mancebo (2013), caracteristicas
depreciativas ao servi¢o publico sdo atribuidas tanto aos érgdos em si quanto aos servidores
que neles trabalham. Verifica-se na prética, acBes caracterizadas por atitudes de desprezo,
discriminacdo, descrédito e desvalorizacdo direcionada a esse setor. Compreendemos que
trata-se de uma visdo pejorativa, que ndo reflete a totalidade daqueles que trabalham no
servico publico. E, portanto necessario um esforco para lutar contra o estereétipo pejorativo
do funcionario acomodado, sem ambicdo intelectual, despreocupado com resultados, e
especialmente, privilegiado por ganhar muito e trabalhar pouco (Ribeiro e Mancebo, 2013).
Dessa forma as organizacdes publicas devem se preocupar em compreender e valorizar a sua
forca de trabalho e empreender esforgos nesse sentido.

Identificar fatores que contribuem para maior satisfagdo do servidor no servico publico
pode auxiliar a administracdo a investir de forma mais assertiva em aspectos que sejam
relevantes a consecucdo dos objetivos organizacionais, garantindo melhor desempenho, maior
eficacia no trabalho e funcionamento da Instituicdo, o que seria também uma forma de
reverter a visdo pejorativa ainda comumente atribuida ao Servico Publico.

Na literatura diversos trabalhos tratam do tema motivacdo e satisfacdo no trabalho.
Para Branddo et al (2014, p. 90), “a satisfacdo no trabalho € vista como um aspecto que,
qguando presente, motiva 0s empregados, e afeta positivamente a produtividade destes”.
Ribeiro e Oliveira (2016, p. 264) relatam em seu estudo que, “a existéncia de motivacao
intrinseca dos servidores pode ser potencializada pela organizagdo, principalmente através de
reconhecimento e de melhores condicGes de trabalho, a fim de melhorar a produtividade,
ocasionando a qualidade e progressdo do setor publico”.

Klein e Mascarenhas (2016) pesquisaram os fatores motivacionais que afetam a
retencdo e a satisfacdo de servidores publicos, ressaltando a importancia da questdo para a
administracdo publica brasileira, pois problemas de evasdo e insatisfacdo profissional tém
sido observados em varias carreiras publicas no pais. Concluiram que a evasdo se relaciona
com fatores extrinsecos ligados a remuneracao, enquanto a satisfacdo relaciona-se, ndo apenas
com fatores extrinsecos, mas, principalmente, com fatores intrinsecos ligados a natureza do

trabalho.
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Baseando-se na importancia da administracdo em atentar-se para a satisfacdo dos
servidores na busca de maior eficacia no servigo publico e valorizag¢do do servidor publico, o
presente trabalho pretende identificar: quais os fatores que influenciam a satisfacdo
/insatisfacdo dos servidores técnicos administrativos em educacdo no desempenho de suas
atividades no Instituto Federal de Educagédo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro —
Campus Uberlandia Centro. A identificacdo de tais factores permitird que a administracéo
invista em acbes mais assertivas que visem a satisfacdo do servidor e a melhoria das
condicdes no trabalho, podendo ainda corrigir eventuais causas de insatisfacdo que estiverem
ao seu alcance.

O trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Capitulo 1 — Introducéo, em que
se contextualiza o tema da pesquisa e se apresenta a questdo a ser investigada; Capitulo 2 —
Enquadramento tedrico, que contém a revisdo da literatura e subdivide-se em diferentes
contelidos, a saber, satisfacdo no trabalho, motivacdo e desempenho. Com base nos resultados
da literatura, elaborou-se um modelo para identificar e avaliar os factores de satisfacdo e
motivacdo no local de trabalho; Capitulo 3 — este Capitulo apresenta o desenho da
Investigacdo. Com base no modelo desenvolvido no Capitulo anterior, construiu-se um
instrumento de coleta de dados, e procedeu-se a sua validagdo. Descrevem-se, igualmente, 0s
procedimentos para coleta e anélise dos dados; Capitulo 4 — Resultados e Discussao, no qual
sdo apresentados e discutidos os resultados dessa pesquisa; Capitulo 5 — Conclusdo,

limitacGes e trabalho futuro.
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Capitulo 2 — Enquadramento teorico
2.1 — Satisfacdo no trabalho

O desempenho no trabalho é fator fundamental para o funciomento das organiza¢Ges
devendo a organizagdo preocupar-se em propiciar meios para melhorar a satisfacdo de seus
funcionarios possibilitando, assim, o seu melhor desempenho.

Analisando-se dados referentes a satisfacdo e produtividade em termos da organizacao
como um todo verifica-se que organiza¢fes com funcionarios mais satisfeitos tendem a serem
mais eficazes do que aquelas com funcionarios menos satisfeitos (Robbins, 2005). Isso
demonstra o quanto a satisfacdo no trabalho pode trazer resultados benéficos a organizacdo, ja
que satisfacdo e desempenho no trabalho se relacionam, resultando em maior produtividade.
Existem duas explicacBes opostas que relacionam desempenho e satisfacdo, uma delas é que a
satisfacdo deve resultar em desempenho, ou seja, pessoas que gostam de seu trabalho se
empenhardo mais e, consequentemente, terdo um desempenho melhor e outra de que o
desempenho deve resultar em satisfacdo, isto €, pessoas com bom desempenho beneficiam-se
e esses beneficios aumentam a satisfacdo (Spector, 2006).

Sé&o diversas as definicdes para a satisfacdo no trabalho. Schermerhorn (1999, p. 93),
define a satisfa¢do no trabalho como “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”. Para
Locke (1969) a satisfacdo no trabalho é vista como o resultado da avaliacdo que o trabalhador
tem do seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa atividade, sendo uma
emocao positiva de bem-estar. Para esse autor, a satisfagdo no trabalho pode gerar
consequéncias tanto para o individuo como para a organizacdo, afetando aspectos
comportamentais e a salde fisica e mental do trabalhador. Spector (2006) relaciona satisfagdo
no trabalho aos sentimentos das pessoas com relagdo a diferentes aspectos, como por
exemplo, parceiros de trabalho, salario, natureza do trabalho, supervisores, etc. O autor
considera ainda que a satisfacdo tem sua importandia devido a seus efeitos potenciais nas
variaveis que dizem mais respeito aos funcionarios do que as organizacdes, particularmente

relacionando satisfacdo no trabalho a satde e bem-estar.
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Ao contrério da satisfacdo, a insatisfacdo pode se expressar de diversas formas,
acarretando consequéncias negativas a organizacdo, como o abandono da empresa, tentativa
em discutir os problemas com o0s superiores, espera passiva, mas otimista de que as condicdes
melhorem e também em maior absenteismo, atrasos, reducdo do empenho e aumento dos
indices de erros (Robbins, 2005). Bateman (2011) refere, ainda, a influéncia da insatisfacdo
refletindo-se em menor cidadania empresarial, mais queixas e processos, greves, furtos,
sabotagens e vandalismo, pior salde fisica e mental e servico ruim ao cliente, sendo todas
essas consequéncias onerosas para a organizacao, seja direta ou indiretamente.

Pelo exposto, a organizagdo tende a beneficiar-se com a satisfacdo de seus

funcionérios, devendo valorizar esse aspecto no contexto da dindmica organizacional.
2.2 — Motivacao

Para Maximiano (2010, p. 231), a motivacdo indica o “processo pelo qual o
comportamento humano € incentivado, estimulado ou energizado por algum tipo de motivo
ou razao”. Jones (2012, p. 275), por sua vez, define motivacdo como “o conjunto de forcas
pisicologicas que determinam a dire¢do do comportamento de uma pessoa em uma
organizagao e seus niveis de esfor¢o e de persisténcia diante de obstaculos”. Para Silva (2008,
p. 204), “se um gerente deseja melhorar o trabalho de uma organizacdo deve dar atencéo ao
nivel de motivacdo de seus participantes, encorajando seus assistentes e subordinados ao
direcionamento dos esforgos para o alcance dos objetivos e metas da organizagao.”

A motivacgdo para o trabalho serd resultante da interacdo entre motivos internos, ou
seja, as necessidades, aptiddes, interesses, valores e habilidades e os motivos externos, que
sdo os estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou que a pessoa persegue. Todos esses
motivos irdo influenciar o desempenho (MAXIMIANO, 2010).

Chiavenato (2016) refere-se a trés condi¢Ges necessarias para que um cargo motive,
que sao:

- A importancia em sentir-se pessoalmente responsavel pelas tarefas que executa, tanto
no que se refere ao sucesso, quanto as falhas. Nesse caso a centralizacdo da responsabilidade
pelo gestor, faz com que o trabalhador perceba que os resultados ndo séo decorrentes de seu
esforco, reduzindo a motivacao a respeito de seu proprio trabalho.

12
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- O que se realiza deve ser significativo, ou seja, se o individuo percebe que seu
trabalho ndo faz diferenca para ninguém, desinteressa-se em realiza-lo bem.

- Satisfazendo-se as duas condicGes anteriores o individuo estard apto a recompensar-
se pelo bom desempenho, seja advindo do retorno da tarefa ou de outra pessoa.

Para Minicucci (1995), a motivacdo € a forca que impulsiona o individuo para um
objetivo, sendo que as forgas positivas iniciam e mantém a motivacdo do comportamento e as
negativas afastam o individuo do objeto. Spector (2006) apresenta a motivacdo como
resultado de desejos, necessidades ou vontades, de forma que um alto grau de motivacdo pode
afetar o comportamento.

Bergamini (2015) considera que a motivagdo é geralmente empregada como sindbnimo
de forcas psicologicas, desejos, impulsos, necessidade, vontades, intencdo, ou seja, tudo
aquilo que responde pelo dinamismo de uma pessoa.

De acordo com o exposto, pode-se afirmar que a motivacao é fator fundamental para
influenciar o desempenho das pessoas em suas atividades de trabalho em uma organizacgéo,
pois faz com que o individuo direcione suas acdes e empenhe-se em prol dos objetivos e
metas organizacionais.

Algumas teorias buscam explicar a motivacédo, entre elas: Teoria da Hierarquia das
Necessidades, Teoria dos dois Fatores, Teoria da Expectativa. Para Spector (2006), mesmo
existindo diversas teorias sobre a motivacdo em diferentes perspectivas, elas ndo levam
necessariamente a previsdes diferentes sobre o comportamento, podendo partes dessas teorias

serem complementares. Estas teorias sdo apresentadas nas secgdes seguintes.
2.2.1 — Teoria da Hierarquia das Necessidades

A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi proposta por Abraham Maslow que
dividiu as necessidades humanas em cinco categorias organizadas numa espécie de ordem ou
hierarquia (MAXIMIANO, 2010).

Jones (2012) descreveu essas necessidades conforme tabela 1. No nivel mais baixo da
tabela encontram-se as necessidades mais basicas ou prementes, como necessidades
fisioldgicas e de seguranca. Na sequéncia, sdo descritas as necessidades sociais, de estima, e
de autorrealizacdo, esta ultima considerada como a necessidade de mais alto nivel. Para
Maslow, o nivel mais baixo de necessidade ndo atendida é o principal fator motivador do

13
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comportamento. Assim, alcanga-se um novo nivel na hierarquia quando o anterior for

satisfeito, ou seja, o individuo somente passa a buscar satisfacdo de uma necessidade de nivel

P.PORTO

superior quando a imediatamente inferior estiver plenamente satisfeita.

Tabela 1: Hierarquia das Necessidades de Maslow.

Necessidades

Descricao

Exemplos de como os
administradores podem
ajudar as pessoas a
satisfazerem suas
necessidade no trabaho

Necessidades de
autorrealizagéo

Necessidades
de nivel mais
alto

Necessidades de
estima

Necessidades
sociais

Necessidades de
seguranca

Necessidades
fisioldgicas

Necessidades
de nivel mais
baixo (as mais
baixas ou
prementes)

A necessidadade de

atingir  seu  maximo
potencial como  ser
humano

A necessidade de se

sentir  bem  consigo
mesmo e com suas
capacidades, de ser

respeitado pelos outros e

de ser reconhecido e
valorizado

Necessidades de
interacéo social,

amizade, afeicdo e amor

Necessidade de
seguranca, estabilidade e
de um ambiente seguro

Necessidades basicas de
coisas como alimento,
agua e abrigo, que
devem ser atendidas
para que uma pessoa
consiga sobreviver.

Proporcionar as
pessoas a oportunidade
de usarem 0 maximo

possivel suas
capacidades e
habilidades

Conceder promogdes e
reconhecer realizacdes

Promover boas
relagdes interpessoais e
organizar eventos de
cunho social, como
piqueniques e festas

promovidos pela
empresa
Oferecer estabilidade

no emprego, beneficios
médicos adequados e
condigdes de trabalho
seguras

Oferecer um  nivel
salarial que permita a
uma pessoa comprar
alimentos e roupas e
ter moradia adequada

O nivel mais baixo das necessidades ndo satisfeitas € a condigdo motivadora do
comportamento; uma vez que esse nivel de necessidades tenha sido atingido, a pessoa
tenta satisfazer as necessidades do nivel superior seguinte.

Fonte: Jones (2012, p. 282)

14



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

Spector (2006) cita que apesar da falta de sustencdo empirica, a teoria da Hierarquia
das necessidades tem tido impacto positivo nas organizacGes, pois ajuda os gestores a focar a

atencdo na importancia em satisfazer as necessidades dos funcionarios no trabalho.
2.2.2—-TeoriaXeY

Na década de 1950, McGregor apresentou dois conjuntos de proposicdes e premissas a
respeito do homem na organizacdo, os quais foram denominados Teoria X e Teoria Y.
Segundo Marras (2011) essa teoria mostra duas formas distintas de “ser” do trabalhador ou de
“ver” o trabalhador. De acordo com a Teoria X, 0 ser humano médio &, por natureza, avesso
ao trabalho, evitando-o sempre que possivel. Para o autor, o homem médio prefere ser
dirigido, deseja evitar responsabilidades, tem pouca ambicdo e deseja seguranca acima de
tudo (CARAVANTES, 2005). J& a Teoria Y fundamenta-se na integracdo entre 0s objetivos
individuais e o0s organizacionais. Nessa teoria as pessoas nao sao consideradas, por natureza,
passivas e nem resistem a necessidades organizacionais (CARAVANTES, 2005). Caravantes
(2005, p.117) menciona que na Teoria Y:

A motivacdo, o potencial de desenvolvimento, a capacidade de assumir
responsabilidades e a presteza em dirigir o comportamento para metas da organizacéo
estdo presentes nas pessoas. A administracdo € responsavel pela organizacdo dos
elementos da empresa produtiva no interesse de fins econémicos, mas sua tarefa
essencial é ordenar as condigdes internas da organizacdo para que o individuo possa
atingir suas préprias metas dirigindo seus esforcos para 0s objetivos organizacionais
(Caravantes, 2005, p.117).

Silva (2008, p. 232-233), apresenta as pressuposi¢des das teorias X e Y de McGregor
conforme disposto na tabela 2:

Tabela 2: Teorias X e Y, McGregor

Teoria X TeoriaY

Os individuos comuns sdo preguicosos e Os individuos comuns gostam de trabalhar

indolentes; ndo gostam de trabalhar. desde que as condi¢Oes sejam favoraveis

Os individuos ndo tém o desejo da Os individuos procuram pela

responsabilidade; a maioria prefere ser responsabilidade para realizar os objetivos da
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orientada por outros individuos.

organizagao.

Os individuos tém pouca capacidade criativa

para a solugdo dos problemas das

organizagoes.

Os

capacidade criativa para a solucdo dos

individuos tém bem distribuida a

problemas da organizacéo.

A motivagdo dos individuos ocorre apenas

nos niveis fisioldgico e de seguranca.

A motivacdo dos individuos ocorre nos
niveis de necessidades sociais, de estima e de

auto-realizacdo, bem como nos niveis

fisioldgico e de seguranca das necessidades.

A maioria das pessoas precisa ser fortemente
controlada e obrigada a buscar os objetivos

da organizacdo.

As pessoas podem orientar-se a serem

criativas no  trabalho  desde  que

adequadamente estimuladas.

Fonte: Silva (2008, p. 232-233) (continuagdo tabela 2).

Para Marras (2011, p.28) a teoria de McGregor “veio reforcar e instrumentalizar ainda
mais a maneira de ver as pessoas na sociedade industrial: ndo somente como membros de

grupos, mas, principalmente, como individuos”.

2.2.3 - Teoria dos Dois Fatores

Também conhecida como Teoria da Motivacdo-Higiene, foi proposta por Frederick
Herzberg, que dividiu em duas categorias 0s motivos presentes na situacdo de trabalho e que
influenciam o desempenho: fatores higiénicos e fatores motivacionais; sendo os fatores
higiénicos, as condi¢cdes ambientais que rodeiam o individuo enquanto trabalha e os fatores
motivacionais aqueles que referem-se ao conteddo do cargo, natureza das tarefas e deveres da
pessoa na empresa (CHIAVENATO, 2009). De acordo com essa teoria, somente os fatores
motivacionais ou intrinsicos produzem satisfagdo com o trabalho, ou seja, somente o trabalho
em si e os fatores diretamente relacionados com ele podem fazer as pessoas sentirem-se
satisfeitas. Ja os fatores higiénicos ou extrinsecos ndo fazem a pessoa sentir-se satisfeita com
o trabalho, mas reduzem a insatisfacdo (MAXIMIANO, 2010).

Silva (2008, p. 214) resume os dois fatores dessa teoria conforme figura 1. Os fatores
de higiene estdo relacionados com as condigdes sob as quais o trabalho é realizado, ou seja,

com as condi¢Ges do ambiente e podem ajudar a evitar perda no desempenho. Ja os fatores
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motivacionais relacionam-se com o contetido do cargo e associam-se a sentimentos positivos
dos empregados sobre o trabalho que executa.

Figura 1: Os fatores de higiene e os fatores de motivacgéo.

Fatores de higiene Fatores de motivagéo
(extrinsecos; de manutencéo) (intrinsecos; satisfacientes)

Estado neutro de motivacio, Alto estado de motivacio, satisfacio
satisfacido e desempenho: e desempenho:
» Politicas da empresa e » Realizacéo.

administracio. » Reconhecimento.
» ERelacionamento com superiores e » Rezponsabilidade.

pares. » Promocdo, progresso.
» Condigbes do ambiente de trabalho. » Crescimento.
» Vida pessoa, status e seguranca.
» Relacionamento com subordinados

Insatistacéo ® Satisfacdo

Alta 0 Alta

Fonte: Silva, 2008, p.214)

Marras (2011, p. 28) apresenta conforme tabelas 03 e 04 os fatores motivadores e 0s
fatores higiénicos bem como seus determinantes segundo Herzberg.

Tabela 3: Fatores motivadores, segundo Herzberg

Fatores Motivadores Determinantes

Realizacéo O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os

resultados do proprio trabalho.

Reconhecimento pela realizacéo O recebimento de um reconhecimento puablico, ou néo,

por um trabalho bem feito ou um resultado conseguido.

O trabalho em si Tarefas consideradas agradaveis e que provocam
satisfag&o.
Responsabilidade Proveniente da realizagdo do proprio trabalho ou do
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trabalho de outros.

Desenvolvimento pessoal Possibilidade de aumento de statuts, perfil cognitivo ou

mesmo de posicao social.

Possibilidade de crescimento Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional,
em termos de cargo ou responsabilidade.

Fonte: Marras, 2011, p.28. (continuacéo tabela 3)

Tabela 4. Fatores higiénicos, segundo Herzberg

Fatores higiénicos Determinantes

Supervisdo A disposicdo ou boa vontade de ensinar ou delegar

responsabilidades aos subordinados.

Politicas empresariais Normas e procedimentos que encerram 0s valores e

crengas da companhia.

Condi¢6es ambientais Ambientes fisicos e psicoldgicos que envolvem as

pessoas e 0s grupos de trabalho.

Relag0es interpessoais TransacOes pessoais e de trabalho com os pares, 0s

subordinados e os superiores.

Status Forma pela qual a nossa posi¢do esta sendo vista pelos
demais.

Remuneragéo O valor da contrapartida da prestacdo de servico.

Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam na vida pessoal.

Fonte: Marras, 2011, p.29.

2.2.4 - Teoria da Expectativa

A Teoria da Expectativa foi formulada por Victor H. Vroom na década de 1960. De
acordo com Chiavenato (2014, p. 148), essa teoria “propde que as pessoas sdo motivadas
guando elas acreditam que podem cumprir a tarefa (resultado intermediario) e as recompensas

(resultado final) decorrentes sao maiores do que o esforgo feito.”

18



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

O ponto central do trabalho de Vroom ¢ que “o comportamento humano ¢ sempre
orientado para resultados: as pessoas fazem coisas esperando outras em troca” (MARRAS,
2011, p.30). A Teoria relaciona a motivacdo com a crenca dos trabalhadores de que grandes
esforcos levam ao alto desempenho e o alto desempenho leva a obtencdo dos resultados
desejados (JONES, 2012).

O principio béasico dessa teoria diz que “as pessoas serdo motivadas quando
acreditarem que seu comportamento resultara em recompensas ou resultados que elas
desejem; caso contrario, ndo se sentirdo motivadas a adotar esse comportamento” (SPECTOR,
2006, p. 205).

Segundo Vroom, trés fatores determinam a motivagdo de uma pessoa: expectativa,
instrumentalidade e valéncia. A valéncia é o valor ou importancia para o individuo de
determinada recompensa. Uma valéncia positiva estaria relacionada com o desejo de se
alcancar determinado resultado final, enquanto que uma valéncia negativa implicaria um
desejo de fugir de determinado resultado final. A expectativa, segundo o autor, relaciona-se
com a crenca de que o esforco levard ao desempenho desejado. Assim, os resultados
intermediarios possuem valéncia em funcdo do desejo da pessoa em atingir o resultado final
desejado. Por fim, a instrumentalidade é a crenca de que o desempenho relaciona-se com as
recompensas desejadas (CHIAVENATO, 2014).

2.3 — Satisfacdo, Motivacao e Desempenho no trabalho

As teorias abordadas anteriormente, cada uma com suas peculiaridades contribuem
para uma melhor compreensédo acerca dos aspectos relacionados com a satisfacdo, motivacao
e desempenho do funcionario no trabalho. A Teoria da Hierarquia das necessidades de
Maslow aborda as necessidades dos funcionérios, que podem ser motivados a alcancar essas
necessidades. As Teorias X e Y apresentam duas formas de “ser” do homem na organizagao
ou duas formas de “ver” o homem na organizagdo. A Teoria dos dois Fatores de Herzberg
apresenta os fatores que motivam os funcionarios e aqueles que ndo asseguram satisfac&o,
mas que evitam a insatisfacdo. A Teoria da Expectativa de VVroom retrata que os funcionarios
sdo motivados se as recompensas potenciais pelo alto desempenho sdo desejaveis e

alcancaveis.
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Archer (1997) estabelece uma distingdo entre factores motivadores e fatores de
satisfacdo. Para o autor, o motivador trata-se de uma necessidade enquanto um fator de
satisfacdo € algo que satisfaz uma necessidade. Para o autor a motivagdo é oriunda somente
das necessidades humanas e nao daquilo que satisfaz essas necessidades. Archer (1997, p. 24)
exemplifica essa diferenca entre fatores motivadores e fatores de satisfacdo da seguinte forma:

Agua, por exemplo, é um fator de satisfacio de uma necessidade denominada sede;

todavia, sempre que a sede € sentida, ha uma tendéncia de encarar a agua como a

necessidade em lugar da sede em si mesma. Isto é exemplificado por afirmacGes que

se referem ao fator de satisfagdo, tomado no contexto da propria necessidade: “Eu
necessito de agua”. Esta € a expressdo corriqueira usada pela pessoa que esta sentindo
sede. Refletindo-se mais sobre o assunto, torna-se ébvio que a agua nao pode ser de
forma alguma uma necessidade — € um fator de satisfacdo da necessidade. E a sede que

atuard sobre o intelecto da pessoa, fazendo-a mover-se ou agir. O motivador é a sede e

ndo a agua. Caso se colocassem varios litros de dgua diante de uma pessoa que nédo

esta com sede, isto ndo a motivaria a beber, simplesmente porque sua sede j& foi
saciada. Este argumento é Obvio — € a necessidade que estd motivando e ndo aquilo

que satisfaz a necessidade (Archer, 1997, p.24).

Robbins (2000, p. 341) relaciona diversos aspectos que influenciam o desempenho,
que dessa forma ndo se limita ao aspecto motivacional. Para o autor, “a motivagao ¢ apenas
um elemento para se conseguir que os funcionérios tenham o mais alto nivel de seu
desempenho. Igualmente importantes sdo a habilidade e o apoio.” Para o autor é necessario
que o individuo possua aptidGes e talento para um desempenho adequado ao cargo e também
que tenha as ferramentas, equipamentos, suprimentos, condi¢des de trabalho favoraveis,
colegas prestativos, informagdes suficientes e recursos de apoio similar para que possam
realizar melhor seu trabalho.

Nesse mesmo sentido, Levy-Leboyer (1974, p. 150) relata que:

A motivacdo para o trabalho aparece como um fenémeno complexo, que ndo se pode
analisar sem levar em consideracdo o conjunto da situacdo, quer dizer, o individuo
(suas caracteristicas e experiéncias), o trabalho (sua natureza e restricbes) e a
organizagdo com suas regras, seus objetivos, bem como o clima que Ihe € proprio.
Silva (2008) mostra (ver figura 2) que as diversas teorias de motivacdo tém algo em
comum e se relacionam nos aspectos de contetdo. O autor diz que o desempenho €
determinado por atributos individuais (habilidade e experiéncia), pelo suporte organizacional
(recursos e tecnologia) e pelo esfor¢co no trabalho (o ponto a que o nivel de motivacdo do
individuo o conduz). Além disso, destaca que desempenho no trabalho e satisfacdo sdo

interdependentes dos resultados do trabalho e que a motivagdo individual determina
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diretamente o esforco do trabalho. O autor ressalta ainda que ao experimentar recompensas
intrinsecas pelo desempenho no trabalho, a motivagdo sera direta e positivamente afetada. Por
outro lado, a motivacdo ocorre também quando a satisfacdo no trabalho resulta de qualquer

das recompensas extrinsecas ou intrinsecas.

Figura 2: Um modelo integrado da motivagao individual para o trabalho.

Y
Atributos TN Recompensas —

L . —— extrinsecas
Individuais

N~

) S—
_ Suporte :> Comparagdo |:> SATISFACAO
Organizacional DESEM- de equidade

N~
S

g

PENHO
Esforgo de

L trabalho :> \ J— BeC?mpensas ]
intrinsecas

N~

Fonte: SILVA, 2008, p.228.
Para Lewis e Pearson (1977, p.24), a organizacdo pode propiciar situacfes favoraveis
ou ndo que irdo influenciar a satisfacdo e o desempenho no trabalho:

O incentivo verdadeiramente eficaz é aquele que o trabalhador incorpora a si mesmo e
a atitude que assume com relacdo ao trabalho. Um incentivo é uma meta objetiva
capaz de satisfazer alguma necessidade do trabalhador, ou algum dos seus impulsos e
desejos. Se dermos a todos os incentivos em forma de vantagens materiais, como
bdnus, pagamentos extra, ou mesmo férias extraordinarias, o efeito de cada incentivo
cessard no instante em que esse incentivo for efetivado. Quando os incentivos
satisfazem necessidade psicologicas do operario, tais como seguranca emocional,
estima por parte dos supervisores, um status mais elevado, relacbes mais satisfatorias
dentro do trabalho e o reconhecimento da pericia profissional, tais incentivos retém
uma capacidade potencial continuada de proporcionar prazer ao trabalhador e
impulsiona-lo a melhoria do seu desempenho.

Dessa forma, € importante que os Gestores identifiguem o grau de satisfacdo dos
funcionarios acerca de diversos aspectos incluindo fatores motivacionais e também
ambientais/organizacionais que possam influenciar o desempenho do funcionario.

Para Bergamini (2015, p. 160), “a chave da solucdo para o problema motivacional na
empresa reside no mais adequado diagnéstico e planejamento, adaptado a medidas que
possam ir ao encontro das necessidades de quem trabalha, sejam elas necessidades bésicas, de

ordem fisica ou aspiragdes psicologicas”.
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Diversos estudos abordando a satisfagdo/motivacdo no trabalho podem ser
encontrados na literatura, com enfoques e metodologias distintas. Takahashi et al (2015)
questionou em seu estudo o porqué de alguns servidores publicos da carreira militar ndo
permanecerem na carreira apos assumir o cargo, considerando-se fatores como motivacgdo e
desafios existentes. O enfoque da pesquisa foi qualitativo e para a coleta de dados, utilizaram-
se questionarios, entrevista e pesquisa documental. Nesse estudo, os resultados evidenciaram
que a estabilidade no emprego é um dos principais motivadores para 0 ingresso na carreira.
Porém, a questdo salarial, dificuldades em conciliar trabalho e familia, e o plano de carreira,
ndo promovem a retencdo desses talentos, levando-os a pedir a aposentadoria proporcional
com 25 anos de servigo.

Lopes & Filho (2004) atraves de um estudo de caso, buscaram conhecer e
compreender a motivacdo em servicos de saude publica. Utilizando dois protocolos de
pesquisa (“Inquérito Soécio/Motivacional” e “Carta do Cotidiano™), pesquisaram fatores
motivacionais relacionados ao trabalho de servidores de uma Secretaria Municipal de Salde.
Identificou-se que os fatores condi¢Ges de trabalho oferecidas pela empresa, relacGes
interpesssoais e de comunicacdo e sobre a tarefa em si estdo associados a
motivacdo/satisfacdo, enquanto descumprimento de promessas feitas pela instituicéo, salario
injusto e 0 ndo reconhecimento pelo trabalho realizado, produzem insatisfa¢éo no trabalho.

Almeida e Tacconi (2015) realizaram um estudo de carater exploratério e descritivo,
do tipo estudo de caso e abordagem quantitativa com o objetivo de identificar os aspectos da
satisfacdo e motivacdo dos funcionarios técnicos administrativos do IFRN Campus Natal
Central. Realizaram o levantamento dos dados utilizando um questionéario estruturado com
questdes fechadas (escala Likert de 5 pontos). Pelos resultados, os pesquisadores
identificaram que o0s respondentes se sentem fortemente motivados, evidenciando que a
maioria deve gostar do trabalho que desenvolve. Concluiram no estudo que os funcionarios
menos motivados sdo 0s que possuem mais tempo de servico e que percebem o seu trabalho
com menor nivel de importancia.

Brandé&o et al (2014) no estudo intitulado “Satisfagdo no Servigo Publico: Um Estudo
Na Superintendéncia Regional do Trabalho ¢ Emprego no Ceara”, procuraram identificar os
fatores preponderantes para a satisfagdo no trabalho, com base na teoria bifatorial de
Herzberg. Analisaram os dados por meio de metodos quantitativos e analise de conteudo.
Utilizaram-se de questionario contendo escala de satisfacdo tipo Likert de cinco pontos,
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versando sobre o nivel de satisfacdo dos pesquisados, com cinco fatores motivacionais e seis
fatores higiénicos, além de duas perguntas abertas sobre outros aspectos relativos a satisfagdo
ou insatisfacdo dos respondentes com o trabalho. Os resultados revelaram que os fatores
motivacionais que predominaram na geracdo da satisfacdo nos trés grupos investigados foram
a realizagdo profissional, as atividades desempenhadas e a responsabilidade atribuida. Entre
os fatores higiénicos, mostraram-se mais satisfeitos, de forma geral, com a supervisdo e com

0s relacionamentos interpessoais.
2.4 - Modelo proposto para andlise da satisfacdo no trabalho

A partir das teorias motivacionais abordadas e demais conceitos contidos na revisao de
literatura foram definidos os fatores a serem analisados nesse estudo a fim de verificar sua

influéncia sobre a satisfacdo dos servidores, os quais foram divididos em dois grupos.

Tabela 5: Fatores Grupo |

Grupo 1 - Fatores internos e relativos ao cargo

Realizacdo pessoal e profissional
Reconhecimento
Status

Carreira/Remuneracéo

Tabela 6: Fatores Grupo |1

Grupo 2 - Condigdes do ambiente de trabalho

Regulamentos e politicas da organizagéo
Decisdes Organizacionais
Aspectos fisicos do ambiente de trabalho

Relacionamento interpessoal — com pares e chefias
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Cada um dos fatores internos elencados no Grupo 1 relacionam-se as diferentes teorias
de motivacdo abordadas. O item realizacdo pessoal e profissional integra a categoria das
“necessidades de autorrealizagdo” descrita por Abraham Maslow (Hierarquia das
Necessidades de Maslow). O item reconhecimento ¢ identificado nas “necessidades de
estima” proposta por Abraham Maslow e também nos “fatores de motivagdo intrinsecos”
abordado por Frederick Herzberg (Teoria dos Dois Fatores). O item Status aparece entre 0s
“fatores de higiene” descritos por Frederick Herzberg. O item carreira/remuneracdo € alusivo
aos diversos fatores de motivacdo intrinsecos, descritos na Teoria de Frederick Herzberg
como “Promog¢do, Progresso, Crescimento” e sintetizados como Carreira/remuneragdo no
presente estudo por estarem relacionados.

Os itens do grupo 2 séo alusivos aos fatores de higiene (extrinsecos, de manutencéo)
descritos na literatura por Frederick Herzberg, quais sejam, “Politicas da empresa e
administracdo; relacionamento com superiores e pares; condi¢cdes do ambiente e trabalho;
vida pessoa, status e seguranga; relacionamento com subordinados”.

A figura 3 ilustra os fatores a serem abordados:

Figura 3: Fatores a serem abordados no estudo

(" GRUPO II - Condigdes do )
ambiente de trabalho

- Regulamentos e politicas da

organizagao

- DecisBes Organizacionais

- Aspectos fisicos do ambiente

de trabalho

- Relacionamento interpessoal

Y. \.com pares e chefias Y,

r
GRUPO I - Fatores internos
e relativos ao cargo

- Realizagéo pessoal e
profissional

- Reconhecimento

- Status

- Carreira/Remuneracgao

SATISFACAO
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A descricao dos fatores definidos para esse estudo encontra-se detalhada nas tabelas 7 e 8:

Tabela 7: Descricdo dos Fatores do Grupo |

GRUPO 1 - FATORES INTERNOS E RELATIVOS AO CARGO

Fator

Descricao

Realizacéo pessoal e profissional no
trabalho

A satisfacéo no trabalho reflete como uma
pessoa se sente com relagédo ao trabalho nos
diversos aspectos do trabalho em geral. De
forma mais simples, seria 0 quanto a pessoa
gosta do seu trabalho. A satisfacdo no
trabalho é um indicador do nivel de
felicidade e bem estar em geral, ou seja,
correlaciona-se a satisfagao pessoal, na vida
(Spector, 2006).

Reconhecimento

O reconhecimento é abordado na Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow, nas
necessidades de estima. E a necessidade do
individuo em sentir-se prestigiado e
respeitado pelos demais.

No estudo, busca-se verificar se o servidor
tem seu desempenho no trabalho reconhecido
pelos gestores, parceiros de trabalho e
demais membros da organizacéo, bem como
se ha valorizacdo de sua participacdo no
ambito organizacional.

Status Social

O status também aparece como uma
necessidade de estima na Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow e
traduz o desejo do individuo de destacar-se
no grupo do qual participa.

Nesse estudo, busca-se identificar a
satisfacdo do servidor quanto ao status social
proporcionado pelo trabalho que desenvolve.

Carreira e remuneracao

Na teoria dos dois fatores de Herzeberg, o
crescimento, progressao no trabalho
(carreira) é um fator de motivacao intrinseco
que leva a satisfacdo. Ja a remuneracao
(saléario) é um fator higiénico que leva a
insatisfacao no trabalho.

Nesse estudo, buscar-se-a verificar a
satistacdo do servidor quanto ao plano de
carreira de sua categoria profissional e
também quanto a remuneracao recebida pela
funcdo desempenhada na organizacao.
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Tabela 8: Descrigéo dos Fatores do Grupo 1

P.PORTO

GRUPO 2 - CONDICOES DO AMBIENTE DE TRABALHO

Fator

Descricao

Regulamentos e politicas da organizacéo

Na teoria dos dois fatores de Herzberg,
politicas da empresa e administracdo sao
descritos entre os fatores higiénicos que
podem acarretar insatisfacdo. Nesse trabalho,
busca-se identificar se os regulamentos e
politicas da organizacdo refletem na
satisfacdo/insatisfacdo dos servidores.

Decisdes Organizacionais

A participagdo nas decisdes relacionadas ao
trabalho, seja por meio de encontros
informais ou reunibes com superiores
permite  reduzir conflitos, estresse e
absenteismo  (Chiavenato, 2014). Nesse
estudo, serd verificado se as decisfes
institucionais chegam ao conhecimento do
servidor e se ha espaco para sua participacédo
nessas decisoes.

Aspectos fisicos do ambiente de trabalho

As condi¢cbes do ambiente de trabalho de
acordo com a Teoria dos dois Fatores de
Herzberg é um fator de higiene que pode
causar insatisfacdo no trabalho. Nesse
estudo, sera verificado se ha relacdo de
satisfacdo/insatisfacdo em  relacdo ao
mobiliario existente na instituicdo, espaco
fisico destinado para lanches e refeigdes,
adequacdo da sala as  atividades
desenvolvidas pelo servidor e ainda
disponibilidade de material necessario a
execucdo das atividades profissionais do
servidor.

Relacionamento interpessoal — com pares
e chefias

O relacionamento com superiores e pares €
um fator que pode acarretar insatisfacdo de
acordo com a teoria de Herzberg. Nesse
estudo, serd verificado se a comunicacao e
interacdo com pares, chefias é satisfatoria no
ambito das atividades desenvolvidas na
instituicao.
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3 — Capitulo 3 - Desenho da Investigacéo

Sabendo que a satisfacdo no trabalho depende de factores intrinsecos e extrinsecos
(ver modelo apresentado no capitulo 2), a questao de investigacdo desse estudo é a seguinte:

e Quais os factores internos e externos que contribuem para a satisfacao no trabalho?
No caso especifico, e tendo em conta que na Administragdo Pablica, alguns dos factores ndo
sdo controlaveis pelos responsaveis da organizacdo, pretende-se com este estudo, fornecer a
Administragédo informages relevantes que contribuam para um melhor conhecimento acerca
da forca de trabalho e para efetivacdo de acdes que possam contribuir para a maior satisfacao
do servidor.

Assim, o objetivo do trabalho sera identificar quais os factores que influenciam a
satisfagdo/insatisfacdo dos servidores técnicos administrativos em educacdo desempenho de
suas atividades no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro
— Campus Uberlandia Centro, considerando que motivacdo e satisfacdo nas organizacoes
influencia o desempenho do servidor em suas atividades de trabalho bem como a eficacia das
atividades desenvolvidas pela Organizacdo. Com isso, essa pesquisa podera contribuir para
gue administracdo atente para a satisfacdo dos servidores publicos na organizacdo. Além
disso, ao conhecer esses factores de satisfacdo/insatisfacdo, os gestores poderdo empreender
acOes que possam contribuir para a melhoria do desempenho do servidor no trabalho e
consequentemente para a maior eficacia organizacional.

A fim de conhecer os fatores que influenciam a satisfacdo/insatisfacdo dos servidores
técnicos administrativos em educacdo do IFTM, serdo analisados os seguintes aspectos:
e Fatores com maior influéncia sobre a satisfacéo.
e Fatores com maior percentual de insatisfacdo entre os servidores avaliados.
e Identificar se ha maior frequéncia de respostas positivas ou negativas de acordo com
cada um dos diferentes fatores de investigagdo a serem avaliados.

Tendo em conta os objectivos do estudo, optou-se pelo desenvolvimento de um
questionario fechado, para se poder avaliar o grau de satisfacdo/insatisfacdo dos servidores em
relacdo aos diferentes fatores definidos anteriormente (Grupo | e Grupo 11, figura 3). Trata-se,
portanto, de uma pesquisa quantitativa, cujo resultado pretende identificar a maior ou menor
relagdo dos fatores identificados nesse estudo sobre a satisfagcdo do servidor no desempenho

de suas atividades de trabalho, utilizando-se para isso de métodos de estatistica descritiva.
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3.1 — Desenvolvimento do Instrumento de Coleta de Dados
Na literatura, foram encontrados alguns estudos que investigaram a satisfacdo e
motivacao de servidores publicos no ambiente de trabalho. A partir deles, foi elaborada pela
autora a tabela 9 que segue, onde s&o apresentados os tipos de dados levantados nesses

estudos, bem como a forma utilizada para a coleta dos dados.

Tabela 9: Estudos que abordaram satisfacdo e motivacdo de servidores publicos.

Autor (es) Populagéo Instrumento Dados levantados
Almeida & | Servidores técnico- | Questionario Perfil dos entrevistados
Taconi administrativos  do | estruturado, com | Fatores de satisfacdo e motivagdo que
(2015) IFRN Campus Natal | questdes fechadas | interferem  no  desempenho  dos
— Central (escala Likert de 5 | servidores
pontos).
Marques, Servidores das | Questionario 1) dados demograficos;
Borges e | Secretarias de | padronizado 2) satisfagdo no trabalho;
Reis (2015) | Estado da Educacéo, 3) reagdes @ mudanca organizacional.
de Estado do
Planejamento e
Gestdo e de Estado
da Saude.
Nunes e | Servidores do | Questionario, em | 1) Perfil da amostra
Rodrigues Instituto que o respondente | 2) Fatores que geram satisfacéo
(2011) Pablico de | deveria apontar 3) Fatores que geram insatisfacéo.
Pesquisas com Sede | trés fatores
na regido do Vale geradores de
do Paraiba Paulista. | satisfacdo e trés
fatores geradores
de insatisfacdo na
Instituicdo
(baseado na
Teoria de
Herzberg).
Bedran Agentes da Policia Questionério, com | 1) Avaliagdo dos fatores motivacionais e
Junior e | Federal de uma questdes fechadas, | higiénicos presentes no ambiente
Oliveira Superintendéncia da | baseado na teoria | organizacional analisado (Discordo
(2009) Policia Federal na dos dois fatores | totalmente, discordo, concordo,
regido norte. (fatores higiénicos | concordo totalmente).
e fatores | 2) Avaliacdo do grau de motivacdo no
motivacionais). trabalho (desmotivado, pouco motivado,
motivado, muito motivado).
Affonso e | Funcionarios e Dois questionarios | 1) Questionario 1 (para servidores) —
Rocha Usuarios de um contendo cada um | Parte 1: perfil do grupo. Parte 2:
(2010) programa de salde | questdes fechadas | assertivas para apreender a percepgdo do
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vinculado

a Diretoria de Saude
Bésica da Secretaria
Municipal de Saude
de Resende

e abertas.

respondente acerca das condicOes de
trabalho (escala nominal cujos extremos
sdo de concordancia e discordancia,
baseado na Teoria de Herzberb). Parte 3:
espaco para sugestoes e/ou
consideraces a respeito de seu trabalho.
2) Questionario 2 (para usuarios dos

servicos) — [Etapa 1: perfil dos
entrevistados. Etapa 2: assertivas
nominais com variacBes, acerca da

percepcdo dos respondentes em relagéo
a diversos aspectos do servigo de saude.

Oliveira et | Servidores Publicos | Questionario Questdes divididas entre fatores de
al (2009) e Terceirizados do fechado  (escala | higiene  (pagamento, praticas de
Ministério da tipo Likert) | supervisdo e administracdo, relagcdes no
Integracdo Nacional | baseado na Teoria | trabalho, condigdes de trabalho,
dos dois fatores de | segurando no trabalho, politicas e
Frederick administracdo da empresa) e fatores
Herzberg e Teoria | motivadores (perspectivas de evolugéo,
da Hierarquia das | o trabalho em si, senso de realizacéo,
Necessidades de | responsabilidade, reconhecimento).
Maslow.
Amorim e | Servidores do Questionério Parte 1 — caracterizacdo do perfil do
Silva (2015) | Departamento contendo questBes | servidor (idade, sexo, escolaridade,

Estadual de Transito
de Pernambuco

abertas e
fechadas, sendo
estas Gltimas

utilizando a escala
de Likert de seis
pontos (péssimo,
ruim, regular,
bom, muito bom

e excelente).

turno, cargo, setor, tempo de servico e
local de trabalho). Parte 2 — abordou
fatores relativos & satisfacdo no trabalho
como remuneracao (salarios, incentivos
e beneficios), ambiente de trabalho,

seguranca, variedade de tarefas,
realizacdo pessoal, desenvolvimento
profissional, relacionamento

interpessoal, estilo de chefia, autonomia,
participacéo, reconhecimento,
comunicacdo e feedback.

(continuacéo tabela 9)

Em todos os estudos foram utilizados questionarios para a coleta de dados, a maioria

deles, do tipo fechado, mas alguns contendo também questdes abertas.

Com base nesses estudos, verificou-se que o questionario fechado permitiria abordar

de forma objetiva questbes que envolvessem tanto aspectos pessoais de identificagdo do

respondente, quanto questbes de satisfacdo do servidor no trabalho, possibilitando ao

respondente expressar sua opiniao.

A partir disso, deu-se inicio a elaborac¢do do instrumento de coleta de dados, criado

especificamente para essa pesquisa. Para sua elaboragdo, buscou-se abordar questdes de
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satisfagdo mais relacionados a realidade dos 6rgdos publicos e do publico alvo, com o cuidado
para que fosse um instrumento de fécil aplicacdo e entendimento.

As informacoes a serem coletadas foram subdivididas da seguinte forma:

1) Dados de identificacdo do respondente - informacgdes acerca de sexo, idade, cargo/carreira,
classe, nivel de escolaridade, tempo em que o servidor trabalha na instituicéo.

Quanto aos dados de identificacdo, refira-se que os cargos da carreira de técnico-
administrativos em educacdo, objeto desse estudo, sdo divididos em cinco niveis de
classificacdo (A, B, C, D, E). De acordo com o inciso II, art. 5° da lei 11.091/2005, nivel de
classificacdo refere-se ao “conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do
requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas,
formacdo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas
atribui¢des”. O nivel de classificagdo ird influenciar diretamente na remuneragao do servidor,
sendo que o nivel A representa o menor padrdo de vencimento e nivel E o maior padréo de
vencimento.

2) Questdes relacionadas aos fatores do Grupo I.
3) Questdes relativas aos fatores do Grupo II.

As questdes relativas a cada um grupos (Grupo | — Fatores internos e relativos ao
cargo e Grupo Il — Condigdes do ambiente de trabalho), foram elaboradas a partir dos itens
definidos na etapa anterior, com base principalmente na Teoria dos dois fatores de Frederick
Herzberg e Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow. Para cada item de cada grupo
foram elaboradas questdes em ndmero variado dependendo da complexidade/amplitude do
item. Para aqueles mais complexos ou com um sentido mais amplo, um nimero maior de
questdes foi desenvolvido para uma abordagem mais completa.

Definidas as questdes e estrutura, verificou-se que a escala do tipo Likert de 5 pontos
seria adequada para utilizagdo no questionario em questdo por medir as atitudes e permitir
conhecer o grau de conformidade do entrevistado com determinada afirmacao/questéo.
Assim, a gradacdo da escala foi definida da seguinte forma:

- “Muito Satisfeito” =5

- “Satisfeito” =4

- “Indiferente” = 3

- “Insatisfeito” = 2

- “Muito Insatisfeito” = 1
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portanto, utilizado nenhum questionario padronizado.

O questionario completo encontra-se no anexo |. Na tabela 10 sdo apresentadas as

questdes elaboradas de acordo com os fatores de cada grupo.

Tabela 10: Fatores, questdes e respostas do questionario — Grupo | e Grupo Il

Grupo | - Fatores internos e
relativos ao cargo

Questdes (quanto aos itens
abaixo diga como se sente em
relacdo):

Resposta

Realizagéo pessoal e profissional

Ao trabalho que realizo

As habilidades exigidas para o
cargo que ocupo

A harmonia entre atividades
pessoais e profissionais

Ao meu desempenho profissional
Ao meu desenvolvimento
profissional

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito

Reconhecimento

A valorizagdo de meu trabalho
pelos pares e gestores
Participagdo em decisdes do meu
setor de trabalho

Valorizagéo de minhas opinides,
sugestdes, ideias acerca das
atividades do setor de trabalho

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito

Status

Ao status que o trabalho
proporciona na minha vida

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito

Carreira/Remuneracao

Ao plano de carreira de minha
categoria profissional

A minha remunerag&o

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito
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Grupo 11 - Condicdes do
ambiente de trabalho

Perguntas (quanto aos itens
abaixo diga como se sente em
relacdo):

Resposta

Regulamentos e politicas da
organizacgao

A regulamentacéo de minhas
atividades profissionais

As préticas institucionais que
visam meu crescimento
profissional

A aplicacdo dos valores
institucionais no contexto das
relag0es organizacionais

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito

Decisbes Organizacionais

Conhecimento que tenho acerca
das decisbes institucionais

A minha participacédo nas
decisdes institucionais

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito

Aspectos fisicos do ambiente de
trabalho

Ao mobiliario existente na
instituicdo

Ao espaco fisico para refei¢oes
A adequagc&o da sala de trabalho
as atividades que executo

A disponibilidade de material
necessario a execugdo de minhas
atividades profissionais

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito

Relacionamento interpessoal —
com pares e chefias

A comunicaco com chefias
A comunicag&o com os pares
As reunides de trabalho com
pares e chefias

A interacio em atividades
sociais promovidas pela
instituicdo

Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatifeito

Muito Insatisfeito

(continuacao tabela 10)

3.2 — Validacao do Questionario

Finalizada a estruturacdo do questionario, pediu-se a 3 (trés) servidores publicos
estaduais com envolvimento em atividades administrativas para verificarem a sua
aplicabilidade, compreensdo do conteldo, clareza, objetividade e correcdo gramatical. A
escolha deste publico para a avalidacdo do questionério se deu em funcéo de serem servidores
publicos e portanto, j& habituados com a rotina no servico publico além de levar em

consideracdo uma possivel maior familiaridade dos respondentes com o contetdo do

formulario a ser aplicado.
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O questionério foi enviado a estes respondentes (avaliacdo do questionério) via email,
utilizando-se a ferramenta “google formularios”. Além do questionario, foi solicitado que
respondessem a 5 (cinco) questdes abertas apos a finalizacdo do questionario, a saber:

e Ao responder o questionario considerou as questdes aplicaveis ao contexto de
sua atuacao profissional?

e Teve dificuldade na compreensdo do conteudo de alguma das questbes
apresentadas? Qual (is)?

e Considera o conteudo das questdes claro e objetivo? Caso negativo,
especifique a (s) questdo (s).

e |dentificou algum erro gramatical cuja correcdo seja necessaria?

e Sugestdes para melhoria do questionario:

Os trés servidores convidados para esta avaliacdo responderam prontamente ao
questionario enviado e as questdes sobre 0 mesmo.

A seguir sdo apresentados 0s principais aspectos levantados a partir das respostas dos

servidores ao questionario:

I - Ao responder o questionario considerou as questdes aplicaveis ao contexto de sua
atuacao profissional?

Todos os respondentes consideraram que as questdes do questionario sdo aplicaveis ao
contexto de sua atuacdo profissional. Com relacdo a este item verifica-se, portanto que apesar
do publico alvo dessa pesquisa ser os servidores técnico-administrativos do IFTM — Campus
Uberlandia Centro, o questionario mostra-se adequado para aplica¢do junto a publico alvo
diverso.

Il - Teve dificuldade na compreensdo do conteldo de alguma das questfes
apresentadas? Qual (is)?

Nenhum respondente apontou dificuldade na compreensdo do contetido das questdes.

111 - Considera o contetido das questdes claro e objetivo? Caso negativo, especifique a (s)
guestao (s).

Todos os respondentes consideraram o questionario claro e objetivo.

IV - Identificou algum erro gramatical cuja correcéo seja necessaria?

Um dos respondentes apontou a falta de uma letra em uma determinada palavra. Os demais

ndo identificaram erros adicionais cuja correcdo fosse necessaria.
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V - SugestBes para melhoria do questionario.

Um dos respondentes sugeriu a inclusao da titulagdo “pds-doutorado” em nivel de
escolaridade do respondente. Os demais respondentes ndo apontaram outras sugestfes de
melhoria.

Com base nas respostas do pré-teste ndo foi identificada necessidade de alteracdo
significativa no questionario. O conteido mostrou-se claro, objetivo e aplicavel ao contexto
de atuacdo dos servidores. As inclustes efetuadas foram de uma letra que faltava em palavra
identificada por um dos respondentes e acréscimo da titulagdo “pos-doutorado” em nivel de

escolaridade.
3.3 — Publico Alvo

O estudo de caso foi desenvolvido junto a servidores do Instituto Federal de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro — IFTM, Campus Uberlandia Centro. Além do
Campus Uberlandia Centro, o IFTM é composto também por outros campi, sendo eles:
ltuiutaba, Paracatu, Patos de Minas, Patrocinio, Uberaba, Uberlandia, Uberlandia Centro,
campi Avancados Uberaba Parque Tecnoldgico e Campina Verde e, também, pela Reitoria.
Essa Gltima fica localizada em Uberaba e é responsavel 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 instituicdo (PORTFOLIO IFTM, 2016).

O Campus Uberladia Centro fica localizado na cidade de Uberlandia/MG. Nesse
campus sao ofertados Cursos de Graduacao Presencial, P6s-Graduacao Lato Sensu Presencial,
Ensino Técnico Concomitante ao Ensino Médio Presencial e Ensino Técnico Integrado ao
Ensino Médio Presencial. Atualmente, possui em seu quadro de servidores efetivos, 53
(cinquenta e trés) Professores do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e 27 (vinte e sete)
Técnicos administrativos em Educagdo. Conta ainda com servidores contratados de forma
temporéria, os quais sdo 4 (nove) professores do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico -
Substitutos.

A pesquisa foi desenvolvida junto aos servidores efetivos da Carreira de Técnico-
Administrativos em Educacdo (TAE) que desempenham suas atividades no Instituto Federal
de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro - Campus Uberlandia Centro.
Atualmente, o Campus possui cerca de 29 (vinte e sete) servidores dessa carreira, e por serem
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servidores efetivos, ingressaram no cargo mediante concurso publico de provas ou de provas e
titulos.

Os cargos Técnico-Administrativos em Educacdo existentes no Campus Uberlandia
Centro sdo de Administrador, Analista de Sistemas, Assistente de Alunos, Assistente de
Biblioteca, Assistente em Administracdo, Bibliotecario, Pedagogo, Técnico em Laboratorio,
Técnico em Secretariado, Técnico em Tecnologia da Informagdo, Técnico em Assuntos
Educacionais.

De acordo com o art. 8° da Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que dispde sobre a
estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no
ambito das Institui¢des Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagdo “sé@o
atribuicoes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira, sem prejuizo das atribuicbes
especificas e observados os requisitos de qualificacdo e competéncias definidos nas
respectivas especificagdes: | - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes
ao apoio técnico-administrativo ao ensino; Il - planejar, organizar, executar ou avaliar as
atividades técnico-administrativas inerentes a pesquisa e a extensdo nas Instituicbes Federais
de Ensino; Il - executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e
outros de que a Instituicdo Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a eficiéncia, a
eficacia e a efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensdo das InstituicGes Federais

de Ensino”.
3.4 — Coleta e Analise dos dados

O publico alvo da pesquisa foram 27 (vinte e sete) servidores Técnico-administrativos
em Educacdo em exercicio no IFTM — Campus Uberlandia Centro. O questionério foi enviado
aos servidores por email, utilizando-se a ferramenta “Google formularios”.

Todas questdes do formulario foram formuladas de forma positiva, sendo as respostas
codificadas da seguinte forma:

- “Muito Insatisfeito” = 1
- “Insatisfeito” = 2

- “Indiferente” = 3

- “Satisfeito” =4

- “Muito Satisfeito” =5
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Para a andlise dos dados foi utilizada a ferramenta Statistical Package for Social
Sciences (SPSS) através da qual foram identificadas os percentuais de todas as perguntas. Foi
também realizada a analise da média de satisfacdo através do cruzamento de informacdes

referente a classe do respondente com as questdes de satisfacao.
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Capitulo 4 — Resultados e Discussao

Do total de 27 (vinte e sete) questionarios enviados, obteve-se um retorno de vinte e
trés (23) questionarios respondidos, representando 85,18% de taxa de resposta.

Nas seccdes seguintes apresentam-se 0s principais resultados da pesquisa.

4.1 — Caracterizacdo da amostra

Tabela 11: Caracterizacdo da Amostra

Percentual
Sexo Feminino 56,5
Masculino 435
De 19 a 25 anos 43
Idade De 26 a 30 anos 8,7
De 31 a 40 anos 30,4
Acima de 41 anos 56,5
B 4.3
Classe C 13,0
D 34,8
E 47.8
Superior Incompleto 4,3
Escolaridade Superior Completo 13,0
Especializagdo 43,5
Mestrado 39,1
Tempo de Trabalho na De 1 a3 anos 26,1
Instituicio De 4 a 9 anos 52,2
¢ 10 anos ou mais 21,7

A maior parte dos respondentes ¢ do sexo feminino (56,5%). O maior nimero de
respondentes concentrou-se na faixa etaria acima de 41 anos, correspondendo a 56,5% do
total, seguida pela faixa etaria de 31 a 40 anos, com 30,4%. Os menores percentuais foram
registrados nas faixas etarias de 19 a 25 anos e de 26 a 30 anos, com 4,3% e 8,7%

respectivamente.
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Cada classe, na Carreira de Técnicos-Administrativos em Educagdo, contém um
conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir de requisitos de escolaridade,
nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada,
experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas atribui¢des. Assim, de forma
crescente em requisitos exigidos, as classe sdo B, C, D, E. Na Gltima classe, nivel E, é exigido
curso superior de formacdo cuja area depende do cargo a ser ocupado. Além disso, o padrdo
de vencimento também é superior. Na tabela 11, observa-se que o maior percentual de
respondentes pertence a classe E, com 47,8% seguido pela classe D, com 34,8%. Os cargos de

nivel B e C representam percentuais inferiores.

A maior parte dos respondentes tem uma especializagdo (43,5%) seguida de perto
pelas pessoas com mestrado (39,1%). Os respondentes com nivel superior representam 13%

da amostra, enquanto os que tém o nivel superior incompleto representam 4,3%.

Quanto ao tempo em que trabalha na instituicdo, a maioria dos respondentes refere
trabalhar entre 4 e 9 anos, representando 52,2%. Em seguida, estdo os servidores entre 1 e 3
anos de trabalho na Instituicdo, com 26,1%. Por Gltimo aparecem os servidores com 10 anos
representando 21,7% da amostra. Em suma, a maior parte dos respondentes tem mais de 41
anos (56,5%). No entanto, o percentual de servidores com 10 anos ou mais de trabalho na
Instituicdo representa 21,7%, indicando que nem todos os servidores na faixa etaria acima de

41 anos possuem mais de 10 anos de trabalho na instituicdo.

Verificou-se, ainda, que grande parte dos servidores desse campus possui menos de 10
anos de trabalho na instituicdo, o que pode ser explicado pelo IFTM — Campus Uberlandia
Centro ser um Campus recente, tendo sido implantado em 2010 quando era conhecido como
Campus Avancado Uberlandia. A transformagdo em Campus Uberlandia Centro ocorreu em
abril de 2013.

Com relagdo a escolaridade, apesar da exigéncia de nivel superior ser apenas para 0S
cargos de classe E e estes representarem 47,8% da amostra, observa-se que 95,6% da amostra
possui escolaridade de nivel superior ou mais, ou seja, com qualificacdo superior a exigida
para o0 cargo ocupado. Essa situagcdo pode ser justificada pelo fato dos Servidores Publicos
Federais da Carreira de Técnicos-administrativos em Educacéo, que compdem o publico alvo
dessa pesquisa possuirem um incentivo a carreira denominado “Incentivo a Qualifica¢do”,

previsto na Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 e concedido aos servidores que tém
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certificado, diploma ou titulagdo que exceda a exigéncia de escolaridade minima para ingresso

no cargo do qual é titular. O percentual do incentivo varia de acordo com o nivel de

escolaridade e tem como base o padréo de vencimento percebido pelo servidor.

4.2 — Anédlise da satisfacdo - Fatores do Grupo |

Analisamos, de seguida as questdes relacionadas com os fatores do Grupo | — fatores

internos e relativos ao cargo. Os resultados obtidos encontram-se detalhados na tabela 12 e

distribuem-se de acordo com os critérios: Muito Insatisfeito, Insatisfeito, Indiferente,

Satisfeito, Muito Satisfeito.

Tabela 12: Percentuais de respostas para questdes do Grupo |

Percentual
~ Muito s . o Muito
Questao Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito
Grupo | - Fatores Internos e
Relativos ao Cargo
1) Ao trabalho que realizo 8,7 69,6 21,7
2) As habilidades exigidas para o 43 69,6 26.1
cargo que ocupo
3)A hgrmoma_en?re ajuwdades 17.4 43 47.8 304
pessoais e profissionais
4) Ao meu desempenho profissional 4,3 4,3 78,3 13
5) A_o meu desenvolvimento 26.1 8,7 52.2 13
profissional
6) A valorizacdo de meu trabalho 43 13 73.9 8,7
pelos pares e gestores
7) Participacdo em decisGes do meu 43 8,7 65.2 217
setor de trabalho
8) Valorizagéo de minhas opinides,
sugestdes, ideias acerca das 4,3 8,7 73,9 13
atividades do setor de trabalho
9) Ao status que 0 traba!ho 8,7 26.1 56.5 8,7
proporciona na minha vida
10) Ao _plano gJe carreira de minha 43 435 435 8,7
categoria profissional
11) A minha remuneragio 34,8 56,5 8,7
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Para facilitar a analise, decidiu-se agrupar as resposta em trés categorias: Positivo, Neutro e
Negativo, sendo cada uma delas definidas da seguinte forma:

e Negativo — somatoria das respostas “Muito Insatisfeito” e “Insatisfeito”.
e Neutro — respostas “Indiferente”.

e Positivo — somatoria das respostas “Satisfeito” e “Muito Satisfeito”.

Gréfico 1: Percentual de respostas Negativas, Neutras e Positivas para as questfes do

Grupo | (Fatores Internos e Relativos ao cargo):

Questio 11 | SRR 65,2 (
Questﬁo 10 _*'

Quest3o 9 -—*'

Questﬁo 8 _*,

Questﬁo 7 _*’
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Questdo 6 F 82,6 ! = Neutro
1 r g
Quest3o 5 >—-*' Positivo
1 r| '
Questdo 4 **
14
Questdo 3 ,l_' 78,2 !
i
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A
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Legenda:

Questdo 1 - Ao trabalho que realizo

Quest#o 2 - As habilidades exigidas para o cargo que ocupo
Questdo 3 - A harmonia entre atividades pessoais e profissionais
Questdo 4 - Ao meu desempenho profissional

Questdo 5 - Ao meu desenvolvimento profissional

Questdo 6 - A valorizagdo de meu trabalho pelos pares e gestores
Questdo 7 - Participacdo em decises do meu setor de trabalho
Questdo 8 - Valorizagdo de minhas opinides, sugestdes, ideias acerca das atividades do setor de trabalho
Questdo 9 - Ao status que o trabalho proporciona na minha vida
Questdo 10 - Ao plano de carreira de minha categoria profissional
Questo 11 - A minha remuneragéo
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Como se pode constatar pela tabela 12 e gréfico 1, a maior parte dos respondentes
manifestam estarem “satisfeitos” em relagdo aos factores internos e relativos ao cargo. Os
factores em relagdo aos quais esta satisfacdo € menor séo 1) o plano de carreira da categoria

profissional e a remuneracéo.

Os resultados mais positivos relacionam-se com as habilidades exigidas para o cargo
ocupado, trabalho que o servidor realiza e desempenho profissional. Esses resultados revelam
uma avaliacdo positiva em relacdo a aspectos que envolvem o trabalho em si e 0 seu elo com
o0 servidor. Segundo Robbins (2002, p. 67) funcionarios com alto nivel de envolvimento com
o trabalho identificam-se profundamente com ele e realmente se preocupam com o tipo de
trabalho que realizam. Para o autor, envolvimento com o trabalho “seria o grau em que uma
pessoa se identifica psicologicamente com seu trabalho e considera seu desempenho nele algo
valioso para si”. Os altos niveis de envolvimento com o trabalho mostram estar ligados a

menor absenteismo, rotatividade e indices mais baixos de demissdes voluntarias.

A insatisfagdo em relacdo ao plano de carreira profissional e remuneragdo demonstram
que apesar da satisfacdo com o trabalho em si, o crescimento profissional na carreira e
respectiva recompensa financeira ndo é atrativa para parte dos servidores. Além disso, nao
houve registro de servidores indiferentes quanto a remuneracdo e ao plano de carreira
profissional, indicando um posicionamento definido dos servidores nessas questdo, seja ele
positivo ou negativo. Bedran e Oliveira (2009), em estudo sobre a Motivacdo no trabalho
junto a servidores da Superintendéncia da Policia Federal, verificou que 90% dos pesquisados
ndo concordam que o seu trabalho oferece oportunidades de progresso na carreira. Em relacéo
a carreira do servidor publico e remuneracdo cabe ressaltar que estas sdo definidas em lei e
portanto o0 0rgao ndo tem autonomia para modifica-las. Quanto ao fato de existirem servidores
satisfeitos e outros insatisfeitos quanto a remuneragdo, pode-se inferir que isso seja
decorréncia do nivel do cargo ocupado pelo servidor, ou seja, aqueles servidores com cargos
de nivel mais elevado demonstrariam maior satisfacgio com a remuneragdo, enquanto
servidores com cargo de nivel menos elevado estariam mais insatisfeitos com a remuneragéo.
Brandéo et al (2014) em estudo sobre a satisfagdo no servigo publico pesquisaram diferentes
grupos de servidores e concluiram que servidores administrativos e estagiarios encontravam-
se insatisfeitos com o salario enquanto os auditores, que recebem subsidios mais elevados em

comparagdo com os salarios dos administrativos e com a bolsa dos estagiarios, estdo
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predominantemente satisfeitos com a remuneracdo. Oliveira et al (2009), verificaram que a
média de satisfacdo entre diferente grupos de funcionarios foi distinta, sendo maior entre 0s
servidores da instituicdo e menor entre os funcionarios terceirizados. Os autores justificaram
essa diferenca em funcdo dos terceirizados receberem como salarios, menos da metade pago
as empresas que prestam servico aos orgaos publicos, dando assim uma diferenca salarial
visivel dentro das classes de trabalhadores pesquisadas, além do fato de muitos servidores da

instituicdo ocuparem cargos de chefia e receberem um adicional por isso.

Um numero reduzido de servidores (4,3%) mostrou-se “muito insatisfeito” em relacéo
a dois factores: “remuneracao” e “valorizacao das ideias do servidor em relacdo as atividades
do setor de trabalho”. Para esse ultimo factor, a avaliagdo negativa foi bastante pontual e
pouco expressiva, ja4 que ndo houve servidores “insatisfeitos” para esse factor; essa
insatisfacdo pode indicar uma falta de maior entrosamento e trabalho em equipe dos
servidores do setor na busca de solugdo de problemas e também para o planejamento de
atividades. Ladeira, Sonza e Berte (2012), em analise da satisfacdo no setor publico ressalta
gue uma suposta causa da insatisfacdo seria as organizagdes publicas ndo oferecerem grandes

oportunidades para os servidores desenvolverem suas ideias e satisfazer suas necessidades.

4.3 - Andlise da satisfacdo - Fatores do Grupo 11

A seguir encontram-se detalhados os percentuais de cada factor relativo as Condicdes
do ambiente de trabalho (Grupo Il) de acordo com os critérios: Muito Insatisfeito, Insatisfeito,
Indiferente, Satisfeito, Muito Satisfeito.

Tabela 13: Percentual de respostas para as questdes do Grupo Il

Percentual
x Muito e . . Muito
Questéo Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito
Grupo Il - Condic¢des do ambiente
de trabalho
1)_A regulameqtagao Qe minhas 43 391 8,7 435 43
atividades profissionais
2) As praticas |n§t|tu0|ona|s que 435 13 39,1 43
visam meu crescimento profissional
3) A aplicacdo dos valores 34,8 174 391 8.7

institucionais no contexto das
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relages organizacionais

4) Conhecimento que tenho acerca

s AT 30,4 13 52,2 4,3
das decisdes institucionais
5) A m|_nha_part|C|pa<;ao nas decisoes 8,7 21,7 26.1 39,1 43
institucionais
§) A_o melllarIO existente na 17.4 8.7 60.9 13
instituicdo
7) Ao espaco fisico para refeicbes 8,7 8,7 17,4 60,9 4,3
8) A adequacéo da sala de trabalho 391 52.2 8,7

as atividades que executo

9) A disponibilidade de material
necessario a execugdo de minhas 13 43 69,6 13
atividades profissionais

10) A comunicagio com chefias 8,7 4,3 65,2 217

11) A comunicagao com os pares 4,3 13 56,5 26,1

12) As reunides de trabalho com

pares e chefias 4,3 13 21,7 47,8 13

13) A interagio em atividades sociais

promovidas pela instituicdo 13 348 2 8,7

Para facilitar a analise dos dados, as respostas foram agrupadas em trés categorias: Positivo,

Neutro e Negativo, sendo cada uma delas definidas da seguinte forma:

e Negativo — somatdria das respostas “Muito Insatisfeito” e “Insatisfeito”.
e Neutro — respostas “Indiferente”.

e Positivo — somatoria das respostas “Satisfeito” e “Muito Satisfeito”.
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Gréfico 2: Percentual de respostas Negativas, Neutras e Positivas para as questfes do
Grupo Il (Condic¢des do ambiente de trabalho):
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Legenda:

1) A regulamentagdo de minhas atividades profissionais

2) As préticas institucionais que visam meu crescimento profissional

3) A aplicacdo dos valores institucionais no contexto das relacdes organizacionais
4) Conhecimento que tenho acerca das decisdes institucionais

5) A minha participacdo nas decisdes institucionais

6) Ao mobiliario existente na instituigdo

7) Ao espaco fisico para refei¢bes

8) A adequacao da sala de trabalho as atividades que executo

9) A disponibilidade de material necessério a execugéo de minhas atividades profissionais
10) A comunicagéo com chefias

11) A comunicago com os pares

12) As reunides de trabalho com pares e chefias

13) A interacdo em atividades sociais promovidas pela instituicio
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Os factores com maior nimero respostas positivas (gréfico 2) foram, comunicacao
com chefias (86,9%), disponibilidade de material necessario a execugdo de atividades (82,6%)
e comunicacdo com os pares (82,6%). Além disso, os maiores percentuais de servidores
“muito satisfeitos” (tabela 13) foram em relacdo a comunicacdo com pares (26,1%) e
comunicagdo com chefias (21,7%).

A comunicagdo com pares e chefias avaliada de forma positiva é um indicativo de que
tanto chefias, subordinados e pares estabelecem uma comunicagdo satisfatdria que tende a
contribuir para o trabalho em equipe, colaboracdo e cooperacdo na realizacdo das atividades
de trabalho, além de poder contribuir ainda para reducdo de conflitos interpessoais. Para
Chiavenato (2009), é necessaria a interacdo entre duas ou mais pessoas para o alcance de
objetivos que somente podem ser alcancados eficazmente por meio da combinacdo de suas
capacidades e recursos pessoais. Para 0 autor, 0 préprio sucesso ou insucesso da organizacao
é determinado pela qualidade das interagdes entre seus membros. Barbosa et al (2016) em
estudo sobre a satisfacdo no trabalho em um hospital publico evidenciou que a satisfacdo no
trabalho esta relacionada a chefia, aos colegas de trabalho e as promoc¢fes. Em sintese, o
trabalho destaca que os retornos ofertados pela empresa em forma de promocdo, a
convivéncia com os colegas e as chefias propiciam aos funcionarios do hospital publico
pesquisado sentimentos gratificantes e prazerosos, contribuindo assim para seu maior
envolvimento e comprometimento com o ambiente organizacional. Amorim e Silva (2015),
em estudo intitulado “Realidade Percebida na Satisfacdo de Servidores Publicos:
Caracteristicas e Circunstancias”, constataram que a comunicac¢do na instituicdo avaliada

poderia ser melhorada.

A disponibilidade de material necesséario a execucao das atividades pelos servidores
avaliada de forma positiva é um indicativo de que a instituicdo consegue propiciar meios
adequados a execucdo das atividades do servidor no que se refere aos materiais de trabalho.
Affonso e Rocha (2010) em pesquisa junto a servidores de uma unidade de satde constataram
que grande parte dos respondentes mostrava-se insatisfeito quanto ao ambiente fisico e
equipamentos da Instituicdo. Os servidores reclamaram da falta ou limitagdo da maioria dos
recursos basicos para a realizacdo de suas tarefas, tais como: material de escritdrio, material
de higiene, material hospitalar, de consumo, equipamentos sem manutencdo ou danificados,

estrutura fisica precaria, necessitando de reparos e propiciando danos a saude do trabalhador.
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Verifica-se assim, que as realidades de cada Instituicdo sé&o determinantes para a satisfagao/
insatisfacdo do servidor quanto ao ambiente fisico e disponibilidade de materiais.

O maior numero de servidores insatisfeitos (respostas negativas) foi em relagdo a 1)
regulamentacdo das atividades profissionais, 2) praticas institucionais que visam o

crescimento profissional e 3) quanto a adequacdo da sala de trabalho as atividades executadas
A).

1) Quanto a insatisfacdo em relacdo a regulamentacdo das atividades profissionais,
podemos supor que podem indicar uma falta de regulamentacdo interna do setor para as
atividades executadas pelo servidor, desconhecimento do proprio servidor acerca das
atribuicBes de seu cargo que sdo definidas em lei, ou até mesmo um desvio das atribui¢des do
cargo nas atividades executadas pelo servidor. Souza (2017) ressalta que devem ser
estimulados entre os gestores e servidores debates e reflexGes acerca de temas como desvio de
funcdo e suas implicacbes, o Plano de Carreira dos servidores técnico-administrativos em
educacdo, a designacdo de atribuicbes aos servidores por parte das chefias imediatas e
fiscalizacdo das atividades inerentes aos cargos. 2) Ja as respostas negativas para praticas
institucionais que visam o crescimento profissional podem revelar que parte dos servidores
néo se sentem contemplados por iniciativas que visem seu crescimento profissional. Ribeiro e
Oliveira (2016) identificaram que os servidores de uma secretaria municipal de saude
avaliados no estudo ndo veem no setor puablico uma oportunidade de crescimento profissional
e que deixariam o setor caso alguma oportunidade melhor aparecesse. Dessa forma, seria
importante que a administracdo identificasse possibilidades de agdes que contemplassem
expectativas de crescimento profissional de seus servidores, visando ndo apenas manter mas
também qualificar sua forca de trabalho. 3) Em relacdo a adequacdo da sala de trabalho as
atividades executadas, a insatisfacdo (respostas negativas) pode indicar que o espago fisico,
localizacdo, estrutura fisica ndo sdo adequados as atividades desempenhadas por determinado
servidor em seu setor. Ainda em relacéo a esse factor, ressalta-se que 0 mesmo nao registrou
respostas de servidores indiferentes, indicando um posicionamento definido quanto a esse
critério, seja ele positivo ou negativo. Klumb e Feuerschiitte (2012) em estudo junto a
profissionais terceirizados de uma Organizacdo Publica Catarinense identificaram que esses
profissionais apontaram que as condi¢cbes de estrutura fisica e disponibilidade de

equipamentos e materiais para realizarem suas atividades eram adequadas, fatores que
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segundo os autores geram autonomia e liberdade na execucdo de suas tarefas, constituindo-se
como um fator motivador que, indiretamente, estimula o envolvimento maior do profissional

com o trabalho, ja que pode realiza-lo com tranquilidade e satisfacao.

O factor com maior nimero de respondentes indiferentes foi “interacdo em atividades
sociais promovidas pela instituicdo”, demonstrando que para esses servidores as atividades
sociais promovidas pela instituicdo ndo tem impacto significativo ou relevancia em sua vida
funcional.

Em resumo, na Tabela 14 estdo listados os factores (Grupo | e II) com maior

satisfacdo, insatisfacdo ou indiferenca entre os respondentes.

Tabela 14: Factores (Grupos | e IlI) com maior satisfacdo/insatisfagdo entre os

respondentes.

Satisfacéo Insatisfacdo

Grupo | Habilidades Plano de carreira
exigidas para o (47,8%)
cargo  ocupado Remuneracao
(95,7%) (34,8%)
Trabalho que Desenvolvimento
realiza (91,3%) profissional
Desempenho (26,1%)
profissional
(91,3%)

Grupo Il A comunicagio Praticas
com chefias institucionais que
(86,9%) visam 0
A disponibilidade crescimento
de material profissional
necessario a (43,5%)
execucéo de Regulamentacgéo
minhas atividades das  atividades
profissionais profissionais
(82,6%) (43,4%)
A comunicagéo Adequacdo  da
com 0s pares sala de trabalho
(82,6%) as atividades

executadas
(39,1%)
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4.4 — Andlise dos factores de satisfacdo em relacéo a classe do respondente

Nesta seccdo iremos cruzar a informacéo da categoria “classes” com os factores do
Grupo | e I1. Dado o tamanho da amostra da classe B, esta foi excluida. Tendo em vista tratar-
se de uma amostra pequena, os resultados do cruzamento poderdo ser utilizados apenas para a
analise da populacdo alvo desse estudo, ndo sendo possivel fazer inferéncias para outros
casos. A media das tabelas 16 e 17 foi calculada atribuindo-se uma pontuacdo para 0s

seguintes critérios:

Tabela 15: Critérios de satisfacdo e pontuacéo

Critério Pontuacéo
Muito Insatisfeito 1
Insatisfeito 2
Indiferente 3
Satisfeito 4
Muito Satisfeito 5

Em seguida, para cada questdo multiplicou-se o numero de respondentes pela
pontuacdo atribuida ao critério. Os valores obtidos foram somados e divididos pelo total de

respondentes daquela questdo, obtendo-se assim, a média das tabelas 16 e 17.

Tabela 16: Classes X Factores Grupo |
Média*
Questédo

1) Ao trabalho que realizo 433 388 427

2) As habilidades exigidas para o cargo que

9]

] ocupo 4,00 4,13 4,45
8 3) A harmonia entre atividades pessoais e

= profissionais 3,67 3,38 4,36

4) Ao meu desempenho profissional 4,00 375 418
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3,67 3,00 4,00
6) A valorizagdo de meu trabalho pelos pares
e gestores 3,67 3,63 4,09
7) Participagdo em decisfes do meu setor de
trabalho 3,67 3,75 4,36
8) Valorizacdo de minhas opiniGes,
sugestdes, ideias acerca das atividades do
setor de trabalho 3,67 3,63 4,18
9) Ao status que o trabalho proporciona na
minha vida 3,33 3,63 3,91
10) Ao plano de carreira de minha categoria
profissional 2,67 2,88 3,45
11) A minha remuneragéo 267 3.5 382

Gréfico 3: Classes X Fatores Grupo |

4,5
4
3,5
3
2,5
2
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0,5 1

mostrando que os servidores desta classe estdo mais satisfeitos em relagdo aos aspectos
analisados em comparacao com os servidores das Classes C e D.

maior insatisfacdo (menor media de satisfacdo), que foi em relacdo ao plano de carreira da
categoria profissional (2,67) e remuneragdo (2,67), o que pode ser justificado pelo menor
padrdo de vencimento dessa classe e perspectiva insatisfatéria de progressdo na carreira. Ja a
maior satisfacdo para essa classe foi relacionada ao trabalho realizado, habilidades exigidas

* Media considerando 1 como “Muito Insatisfeito” e 5 como “Muito Satisfeito”.
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para o cargo ocupado e desempenho profissional, que envolvem o trabalho em si e sugerem
uma forte identificagdo desses servidores com sua atividade profissional

Para a Classe D, os respondentes mostraram-se mais satisfeitos em relacdo as
habilidades exigidas para o cargo ocupado, trabalho realizado, desempenho profissional e
participacdo em decisdes do setor de trabalho e menos satisfeitos em relagdo ao plano de
carreira da categoria profissional, desenvolvimento profissional e remuneracao.

Os respondentes da Classe E apresentaram maior satisfacdo em relacdo as habilidades
exigidas pelo cargo; harmonia entre atividades pessoais e profissionais e participacdo em
decisdes do setor de trabalho e menor satisfagdo em relagéo ao plano de carreira profissional,
remuneracao e status que o trabalho proporciona na sua vida.

Verifica-se que para todos as classes as habilidades exigidas pelo cargo aparecem
entre as maiores medias de satisfacdo. Branddo et al em estudo sobre satisfacdo no servico
publico identificou que as atividades desempenhadas pelos avaliados aparecia entre os fatores
que promovem maior satisfacdo entre os servidores. Affonso e Rocha (2010) identificou entre
servidores de uma unidade de salde que 90% dos respondentes sentem-se realizados
profissionalmente no trabalho, e sentem isso, porque exercem a profissdo que escolheram.
Além disso, 80% dos servidores consideram seu trabalho interessante e encontram desafios
nele. Essas pesquisam demonstram assim que a identificagdo com as habilidades e atividades
relacionados ao trabalho e ao cargo ocupado séo fatores que geram satisfacdo no servidor.

A Participacdo nas decisdes do setor de trabalho aparece entre as maiores médias de
satisfacdo para servidores de classe D e E. Para Morlin (2001) possibilitar ao individuo
resolver problemas durante a realizacdo do trabalho e tomar decisdes relativas a organizacdo
das suas atividades reforca o sentimento de competéncia e eficacia pessoal influenciando

diretamente ndo apenas no desenvolvimento da autonomia, mas também na motivacéo.

Para todas as classes o plano de carreira e a remuneragdo aparecem entre as 3 piores
médias de satisfacdo dos factores do Grupo I, ndo sendo um fator de insatisfacdo exclusivo de
determinada classe. A insatisfacdo quanto a esses aspectos ja havia sido apontada nesse

estudo quando analisada a satisfagdo/insatisfacdo em relacéo aos Fatores do Grupo |
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Tabela 17: Classes X Fatores Grupo Il

Média
Questao C D E
1) A regulamentacdo de minhas atividades
profissionais 2,33 3,00 3,27
2) As préticas institucionais que visam meu
crescimento profissional 3,00 2,63 3,45
3) A aplicacio dos valores institucionais no
contexto das relagbes organizacionais 3,67 3,25 3,00
4) Conhecimento que tenho acerca das
decisdes institucionais 3,33 2,88 3,73
5) A minha participagéo nas decisdes
institucionais 3,67 2,63 3,36

6) Ao mobiliario existente na instituicao

zodnio

4,00 3,50 3,73

7) Ao espaco fisico para refeicoes 300 338 355

8) A adequagc&o da sala de trabalho as

atividades que executo 3,33 3,63 3,00
9) A disponibilidade de material necessario a
execucdo de minhas atividades profissionais 4,00 3,50 4,00

10) A comunicagdo com chefias 433 375 4,09

11) A comunicagao com 0s pares 367 388 427

12) As reunides de trabalho com pares e

chefias 4,33 3,38 3,36
13) A interagfo em atividades sociais
promovidas pela instituicdo 4,00 3,50 3,45
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Grafico 4: Classes X Fatores Grupo I1
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Para os factores do Grupo Il, a menor média de satisfacdo foi entre os respondentes da
classe C, em relacdo a regulamentacdo das atividades profissionais, o que pode indicar que as
atividades dos servidores dessa classe estejam menos regulamentadas que as atividades dos
servidores das demais classes. Além disso, as praticas institucionais que visam o crescimento
profissional e o espaco fisico para refeigdes tambem tiveram medias mais baixas de satisfacéo
entre servidores da Classe C. Tanto a regulamentacéo das atividades profissionais quanto as
préticas que visam o crescimento profissional, j& haviam sido identificadas como fatores de
maior insatisfacdo nesse estudo quando analisada a satisfacdo em relacdo aos fatores do
Grupo Il. J& a maior média de satisfacdo para essa Classe foi em relacdo a comunicagdo com
chefias, reunibes de trabalho com pares e chefias, mobilidrio existente na instituicdo,
disponibilidade de material necessario a execucdo das atividades e interacdo em atividades
sociais promovidas pela instituicéo.

Para a Classe D, as maiores médias de satisfacdo foram em relagdo & comunicacao
com o0s pares, comunicacdo com chefias, adequacdo da sala de trabalho as atividades
executadas. As menores médias foram para as questdes: praticas institucionais que visam o
crescimento profissional, participagdo nas decisfes institucionais, conhecimento acerca das

decisfes institucionais.
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Para a Classe E, as questdes comunica¢do com 0s pares, comunicacdo com chefias,
disponibilidade de material necessario a execucdo de atividades profissionais obtiveram
maiores medias. Ja as questdes que registraram as menores medias foram 1) aplicacdo dos
valores institucionais no contexto das relacbes organizacionais, 2) adequacdo da sala de
trabalho as atividades executadas e regulamentagdo das atividades profissionais. 1) Verifica-
se assim a insatisfacdo dos servidores com a falta de incorporagéo dos valores institucionais
que permeiam as relacdes cotidianas. Flauzino e Borges-Andrade (2008, p. 253), ressaltam
que “comprometer-se com a organizacdo envolve alguma atividade do individuo no sentido
de identificar-se com ela e desejar manter-se como seu membro, a fim de satisfazer seus
interesses ¢ facilitar o alcance das missdes organizacionais”. Mowday, Steers e Porter (1979,
p. 226 apud Medeiros et al 2003) relaciona o comprometimento organizacional com 0s
valores da organizacdo, definindo comprometimento como: “relag¢do forte entre um individuo
identificado com e envolvido numa organizacdo, em particular, e pode ser caracterizado por
pelo menos trés fatores: estar disposto a exercer esforco considerdvel em beneficio da
organizacdo; forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacéo; e forte desejo de
se manter membro da organizacdo”. 2) Nunes e Rodrigues (2011) em levantamento de
variaveis que causam satisfacdo e insatisfacdo nos servidores de um instituto publico de
pesquisas, identificaram que entre os fatores que causam satisfagdo nos servidores da
Instituicdo pesquisada, esta a satisfacdo com o ambiente de trabalho, bem como gostar do
trabalho e instalacGes fisicas.

Para as trés classes, a questdo comunicacdo com chefias encontra-se entre as trés
melhores médias de satisfacdo. A satisfacdo em relacdo a esse fator ja havia sido destacada
quando analisados os fatores de satisfacdo dos fatores do Grupo II.

A regulamentacgdo das atividades profissionais apareceu entre as trés menores médias
para as classes C e E e ja havia sido apontada nesse estudo quando analisados os fatores de
satisfacdo dos fatores do Grupo Il. Em resumo, na tabela 17 sdo apresentados os factores com
a menores e piores medias de satisfacdo para cada classe (Grupos I e I1).
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Tabela 18: Grupo | — Andlise das maiores e menores medias de satisfagdo por classe.

Classe Maiores médias de Satisfacédo Menores Médias de Satisfacao

Trabalho que realiza (4,33) Plano de carreira (2,67)

C Habilidades exigidas para o cargo Remuneracéo (2,67)
(4,00) Status proporcionado pelo trabalho
Desempenho profissional (4,00) (3,33)
Habilidades exigidas para o cargo
(4,13) Plano de carreira (2,88)

D Trabalho que realiza (3,88) Desenvolvimento Profissional
Desempenho Profissional (3,75) (3,00)
Participacdo nas decisdes do setor Remuneracéo (3,25)
de trabalho (3,75)
Habilidades exigidas para o cargo
(4.45) . . . Plano de carreira (3,45)
Harmonia entre atividades pessoais Remuneracio (3,82)

E e profissionais (4,36) ’

Participagdo em decisdes do setor
de trabalho (4,36)
trabalho que realiza (4,27)

Status proporcionado pelo trabalho
(3,91)

Tabela 19: Grupo Il - Analise das maiores e menores medias de satisfacéo por classe.

Classe Maiores médias de Satisfacéo Menores Médias de Satisfacao
Comunicag&o com chefias (4,33 « -
. ¢ (4.33) Regulamentacdo de  atividades
Reunibes de trabalho com pares e S
. profissionais (2,33)
chefias (4,33) Préticas institucionais que visam o
C Mobiliario (4,00) ; onais g .
) o . crescimento profissional do servidor
Disponibilidade =~ de  material (3,00)
necessario a execucdo das ' - -
. . Espaco fisico para refei¢des (3,00
atividades profissionais (4,00) pag P Goes (3,00)
Préticas que visam o crescimento
Comunicagéio com pares (3,88) prof_ls_smn:ill do servidor (2,63) N
. . Participagdo nas decisdes
Comunicagéo com chefias (3,75) S
D N . institucionais (2,63)
Adequacdo da sala de trabalho as . o
atividades executadas (3,63) Conhecimento acerca das decisdes
’ institucionais (2,88)
Comunicacio com pares (4,27) Aplicacdo dos valores |nst|tu0|on~a|s
E no contexto das relagOes

Comunicagéo com chefias (4,09)

organizacionais (3,00)
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e Disponibilidade  de  material | ¢ Adequacdo da sala de trabalho as
necessario a execucdo  das atividades executadas (3,00)
atividades profissionais (4,00) e Regulamentacdo de  atividades

profissionais (3,27)

Em sintese, pelos resultados do estudo, tanto na analise da amostra total, quanto na
analise por classes, verificou-se maior insatisfacdo dos respondentes em relacdo ao Plano de
Carreira da Categoria Profissional e a Remuneracdo. Essa insatisfacdo € um problema de
grande relevancia no estudo em questdo, pois pode refletir e culminar em maior evaséo do
servico publico. Entretanto, observa-se no contexto econdmico e politico atual que as
perpectivas para os servidores publicos tendem a piorar. Isso porque, atualmente o Brasil tem
vivenciado um momento conturbado na politica e também de recessao econdmica. No cenario
politico, inimeros sdo os casos de corrupcao envolvendo desvio de dinheiro pablico os quais,
consequentemente, acarretam prejuizos a imagem do Pais além de instabilidade e incertezas
na economia. Nesse contexto, em dezembro/2016 foi aprovada uma Proposta de Emenda a
Constituicdo (PEC 55/2016) encaminhada pelo governo de Michel Temer, com o objetivo de
equilibrar as contas publicas por meio do controle de gastos para os préximos 20 anos. A PEC
limita os gastos publicos ao percentual da inflacdo, sendo que na prética congela os gastos do
governo, ja que a reposicdo da inflacdo apenas mantém o poder de compra do orcamento
(AMORIM, 2016). Para o governo a medida é fundamental para garantir o reequilibrio das
contas do pais, visto que os gastos publicos vém crescendo continuamente, em termos reais
muito acima do produto interno bruto (PIB) (SENADO NOTICIAS, 2016). Para o
funcionalismo puablico a PEC também traz consequéncias. Alguns dos impactos da PEC aos
servidores federais abrange a situacdo em que um Poder (Executivo, Legislativo e Judiciario)
ou 6rgdo descumpra o limite de gastos, 0 que o impede de conceder aumentos para seus
funcionarios bem como realizar concursos publicos. Além disso, discute-se a possibilidade de
que funcionarios publicos deixem de receber reajuste e ndo tenham suas remuneracfes
corrigidas pela inflagdo, mesmo com o cumprimento do teto de gastos, isso porque o teto é
global valendo para todos os custos de um Poder ou de um 6rgédo. Assim, se, por exemplo,
forem necessarias mais verbas para escolas, poderdo segurar a remuneracdo de seus
funcionarios (FAGUNDEZ, 2016). Em 2017, reflexos da situacdo econdmica do Pais
influenciaram diretamente as Instituicbes Federais de Ensino. Alguns cortes e

contingenciamentos tém impactado as atividades no ambito do Instituto Federal de Educacéo,
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Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro — IFTM, que tiveram que reduzir desde a emissao
de papel a bolsas de pesquisa e assisténcia estudantil. Além disso, obrigacdes elementares
como energia, agua, limpeza, vigilancia e insumos basicos, como materiais de higiene e
vigilancia estdo comprometidos no ano de 2017. Dessa forma, além da reducdo de gastos a
Instituicdo teve, ainda, que definir prioridades para continuar em funcionamento (OLIVEIRA,
2017). Outra proposta do Governo que também podera afetar os servidores pablicos, caso seja
aprovada ¢ a Reforma da Previdéncia. A reforma prevé mudancas significativas para a regra
de aposentadoria voluntaria, tanto referente a idade quanto ao tempo de contribuicdo
necessario para obtencdo do beneficio (SOUZA, 2017). De acordo com a proposta, a idade
minima de aposentadoria tanto para homens quanto mulheres é aumentada. A reforma ainda
encontra resisténcia para ser aprovada por parte dos deputados e também foi alvo de protesto
de servidores publicos em todo o Brasil. Outra medida com impacto sobre o funcionalismo
publico foi a publicacdo da Medida Proviséria 792, de julho de 2017, que criou as regras para
0 Programa de Desligamento Voluntario (PDV), a jornada de trabalho reduzida e a licenca
sem remuneracdo para servidores publicos federais, cujo objetivo seria reduzir as despesas
com a folha de pagamento dos servidores, tal medida perdeu a validade em novembro/2017,
mas deve ser reapresentada ao Congresso em 2018 (DINIZ, 2017).

Além dos fatos mencionados, a maior insatisfacdo dos respondentes em relacdo as
Préticas institucionais que visam o crescimento profissional, pode em parte ser um reflexo
desses cortes governamentais que afetaram as Instituicdes Federais de Ensino no altimo ano.

A insatisfacdo em relagcdo a Regulamentacdo das atividades profissionais, pode indicar
que determinadas atividades precisam ser melhor analisadas tanto por servidores quanto pela
administracdo, buscando-se verificar possiveis desvios nas atribuicdes originais dos cargos ou
até mesmo falta de critérios definidos para o setor em que o servidor exerce suas atividades. E
a insatisfacdo em relacdo a adequacdo da sala de trabalho as atividades executadas pode
indicar que o espaco fisico da instituicdo tem limitacgdes.

Apesar da insatisfacdo com carreira e remuneragdo, 0s servidores demonstram estar
satisfeitos com as habilidades exigidas para o cargo ocupado, com o trabalho e seu
desempenho, o que mostra uma percepcdo positiva do proprio trabalho por parte do servidor,
podendo também refletir em beneficios para instituicao e para o publico por ela atendido.

Elevado percentual de respondentes mostrou-se satisfeito com a comunicagdo com
pares e chefias, e € importante que a Administragdo valorize e invista em uma comunicagdo
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sempre clara e assertiva, evitando assim mal entendidos e insatisfacdo e também favorecendo
maior interagédo entre os servidores.

Pela satisfacdo dos servidores com a disponibilidade de materiais para a execucéo de
atividades profissionais, percebe-se que a administracdo consegue planejar suas demandas e
atender adequadamente e satisfatoriamente os servidores em suas necessidades nos
respectivos setores.

Alguns factores tiveram um maior ndmero de respondentes indiferentes como a
valorizacdo do trabalho pelos pares e gestores, valorizacdo de opinides, sugestbes, ideias
acerca das atividades do setor de trabalho, participagdo em decisdes do setor de trabalho, a
interacdo em atividades sociais promovidas pela instituicdo, participacdo em decisoes,
reunides de trabalho com pares e chefias. Conhecendo essa informacéo, a administracdo pode
buscar formas de compreender os motivos de servidores estarem indiferentes quanto a esses
factores, a0 mesmo tempo em que pode buscar acles e alternativas que visem 0 maior

engajamento e satisfacdo dos servidores.

57



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO
Capitulo 5 — Concluséao

Esse trabalho buscou identificar e compreender os fatores que influenciam o servidor a
desempenhar melhor e com mais qualidade as suas atividades de trabalho, considerando que
a motivacéo e satisfacdo do servidor nas organizagdes tem influencia direta no desempenho e
tende a refletir na eficacia das atividades desenvolvidas pela Organizagao.

O publico alvo escolhido foram os servidores técnicos-administrativos em educacao
do IFTM — Campus Uberlandia Centro.

A obtencdo das informac6es, objeto da pesquisa, junto ao publico, foi feita através da
aplicacdo de questionario. Os resultados permitiram identificar dados importantes referente a
satisfacdo/ insatisfacdo dos servidores, contribuindo para uma maior reflexdo acerca do
individuo no contexto organizacional e para a valorizacdo da forca de trabalho. O
conhecimento dos factores que influenciam a satisfagdo do servidor permite que sejam
tomadas acgdes preventivas e efetivadas melhorias no ambito institucional.

Foram identificados no estudo, os aspectos com influéncia negativa, neutra ou positiva
na satisfacdo do servidor. Os factores com mais influéncia sobre a satisfacdo foram:
Habilidades exigidas para o cargo ocupado, trabalho que realiza, desempenho profissional
(Grupo 1); Comunicacdo com chefias, disponibilidade de material necessario a execucgdo de
atividades profissionais e comunicacdo com os pares (Grupo Il). Os factores em que 0s
respondentes foram mais indiferentes foram: Status que o trabalho proporciona na vida do
servidor, valorizacdo do trabalho pelos pares e gestores, valorizacdo de opinides, sugestdes,
ideias acerca das atividades do setor de trabalho, participacdo em decisdes do setor de
trabalho (Grupo 1); Interacdo em atividades sociais promovidas pela instituicdo, participacéo
nas decisdes institucionais, reunides de trabalho com pares e chefias (Grupo I1). Os factores
em que houve maior numero de servidores insatisfeitos foram: Plano de carreira,
remuneracdo, desenvolvimento profissional (Grupo 1); Praticas institucionais que visam o
crescimento profissional, regulamentacdo das atividades profissionais, adequacao da sala de
trabalho as atividades executadas (Grupo II).

Na anélise dos factores de satisfagdo em relacéo a classe do respondente, verificou-se
que as menores medias de satisfacdo foram: Plano de carreira, remuneragdo, status
proporcionado pelo trabalho (Classe C — Grupo 1); Regulamentacdo de atividades
profissionais, praticas institucionais que visam o crescimento profissional do servidor, espago
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fisico para refeicbes (Classe C — Grupo Il); Plano de carreira, desenvolvimento Profissional,
remuneracao (Classe D — Grupo I); Préticas que visam o crescimento profissional do servidor,
participacdo nas decisdes institucionais, conhecimento acerca das decisdes institucionais
(Classe D — Grupo II); Plano de carreira, remuneracdo, status proporcionado pelo trabalho
(Classe E — Grupo I); Aplicagdo dos valores institucionais no contexto das relagdes
organizacionais, adequacao da sala de trabalho as atividades executadas, regulamentacdo de
atividades profissionais (Classe E — Grupo II). J& as maiores médias de satisfacdo foram:
Trabalho gue realiza; habilidades exigidas para o cargo; desempenho profissional (Classe C —
Grupo 1); Comunicagdo com chefias, reuniGes de trabalho com pares e chefias, mobiliario,
disponibilidade de material necessario a execuc¢do das atividades profissionais (Classe C —
Grupo I1); Habilidades exigidas para o cargo, trabalho que realiza, desempenho Profissional,
participacdo nas decis@es do setor de trabalho (Classe D — Grupo 1); Comunicagdo com pares,
comunicacdo com chefias, adequacdo da sala de trabalho as atividades executadas (Classe D —
Grupo 1l); Habilidades exigidas para o cargo, harmonia entre atividades pessoais e
profissionais, participacdo em decisfes do setor de trabalho, trabalho que realiza (Classe E —
Grupo 1); Comunicacdo com pares, comunicacdo com chefias, disponibilidade de material
necessario a execucdo das atividades profissionais (Classe E — Grupo II).

Os dados obtidos no estudo poderdo ser usados pelos gestores para melhorar as
relacBes no trabalho, corrigir eventuais falhas, melhorar a comunicacdo com o servidor,
valorizar a participacdo do servidor na organizacdo como um todo. Os servidores, por sua vez,
beneficiam ao terem sua participagdo na organizagdo mais valorizada. Como consequéncia, a
Instituicdo tende a ganhar com servidores mais satisfeitos e comprometidos com os objetivos
organizacionais, em um melhor ambiente de trabalho. Ressalta-se a necessidade da aplicagédo
e monitoramento constante das melhorias que venham a ser implementadas, considerando-se
ainda que as necessidades dos servidores podem se alterar.

Dentre as limitagcdes do estudo, destaca-se o0 tamanho reduzido da amostra, que néo
permitiu a realizacdo de analises mais aprofundadas dos dados obtidos. Além disso, 0s
resultados ndo puderam ser generalizados para o Servi¢o Publico como um todo, pelo estudo
ser representativo de apenas parcela de uma categoria profissional. Considera-se importante
que sejam realizadas novas investigacdes de forma a validar e confirmar os resultados obtidos
no estudo, alem de verificar a aplicabilidade do instrumento junto a publico alvo diverso.
Trabalhos futuros poderdo também contribuir para o desenvolvimento e melhoria do
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instrumento apresentado, abranger outros campi do IFTM e outras instituigdes publicas,
ampliar as analises e metodologia utilizada, buscar aprofundar o conhecimento sobre o0s
fatores desse estudo atraves de entrevistas ou ainda abordar o impacto de medidas
governamentais recentes sobre a satisfacao/insatisfacdo dos servidores. Por fim, sugere-se a
ampliacdo de trabalhos com enfoque na satisfacdo dos servidores publicos, a fim de
compreender melhor os fatores que geram satisfacdo/insatisfagédo no trabalho e sua relagéo

com o desempenho do servidor.

60



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO
Bibliografia

Almeida, I. C. S.; Tacconi, M. F. F. S. (2015). Satisfacdo e motivacdo dos funcionarios no
IFRN — Campus Natal Central. Holos (Natal. Online), v. 5, p. 367-378.

Affonso, Ligia Maria Fonseca; Rocha, Henrique Martins (2010). Fatores organizacionais que
geram insatisfagdo no servidor publico e comprometem a qualidade dos servigcos prestados.
VII SEGeT - Simpoésio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia. Disponivel em
https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos10/234_SEGeT_Fat_Organizacionais_c_autores.p
df. Acesso em 14mar2018.

Amorim, Felipe (2016). PEC do Teto é aprovada em votacdo final e congela gastos por 20
anos. Disponivel em: https://noticias.uol.com.br/politica/ultimas-noticias/2016/12/13/pec-que-
congela-gastos-do-governo-por-20-anos-e-aprovada-em-votacao-final.htm.  Acesso  em:
02/10/2017.

Amorim, Tania Nobre Gongalves Ferreira; Silva, Ladjane Barros (2015). Realidade Percebida
na Satisfacdo de Servidores Publicos: Caracteristicas e Circunstancias. Qualitas Revista
Eletronica  v.16, n.2, jul./set.2015 ISSN 1677  4280. Disponivel em
http://dx.doi.org/10.18391/req.v16i3.2769. Acesso em 12mar2018.

Barbosa, Flavia Lorenne Sampaio et al (2016). Visdo multidimensional da satisfacdo do
trabalho: Um estudo em um hospital publico piauiense. REGE - Revista De Gestdo, 23(2), 99-
110.

Bateman, Thomas S.; Snell, Scott A. (2011). Administracdo: novo cenario competitivo —
Traducdo Bazan Tecnologia e Linguistica Ltda. 2. edi¢do. Sdo Paulo: Atlas.

Marques, Anténio Luiz; Borges, Renata; Reis, Isabella do Couto (2015). Mudanca
organizacional e satisfacdo no trabalho: um estudo com servidores publicos do estado de
Minas Gerais. Rev. Adm. Pdblica [online]. 2016, vol.50, n.1, pp.41-58. ISSN 0034-7612.
http://dx.doi.org/10.1590/0034-7612131034.

Archer, Earnest. R. (1997). O mito da motivacdo. In: BERGAMINI, C., CODA; R. (Org.).
Psicodindmica da vidaorganizacional — Motivacéo e lideranca. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas.

Bedran Juanior, Paulo Elias; Oliveira, Jorge Luiz Coimbra (2009). Motivagdo no trabalho:
avaliando o ambiente organizacional. V Congresso Nacional de Exceléncia em Gestdo do
Conhecimento para a Sustentabilidade. Niterdi, RJ. Disponivel em
http://www.inovarse.org/filebrowser/download/10097 . Acesso em 07mar2018.

Bergamini, Cecilia Whitaker (2015). Psicologia aplicada a administracdo de empresas:
psicologia do comportamento organizacional/ Cecilia Whitaker Bergamini. — 4.ed. — 12.
Reimpr. — S&o Paulo: Atlas.

Bergamini, Cecilia Whitaker; Coda, Roberto (1997). Psicodindmica da Vida Organizacional:
Motivacao e Lideranca. 2.ed. S&o Paulo: Atlas.

61



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

Branddo, Isac de Freitas et al (2014). Satisfacdo no Servi¢co Publico: Um Estudo na
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego no Ceara.

BRASIL (2005). Lei n.° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 - Estruturacdo, Plano de Carreira,
Cargo Publico, Técnico, Educagdo, Ambito, Instituicdo Federal De Ensino, (MEC). Diério
Oficial [da] Republica Federativa do Brasil. Brasilia, DF, n. 9, Se¢édo 1, p. 1, 13 jan. 2005.

Campos, Claudia Valentina de Arruda (2005). Por que o médico ndo fica? — Satisfacdo no
trabalho e Rotatividade dos Medicos do Programa de Saude da Familia do Municipio de S&o
Paulo. Dissertacdo (mestrado) — Escola de Administracdo de Empresas de Séo Paulo, 202 f.

Caravantes, Geraldo R. (2005). Administracdo: teorias e processos — Geraldo R. Caravantes,
Claudia C. Panno, Ménica C. Kloeckner — Sao Paulo: Pearson Prentice Hall.

Chiavenato, ldalberto (2014). Comportamento organizacional: a dindmica do sucesso das
organizacOes/ ldalberto Chiavenato. — 3. ed. — Barueri, SP: Manole.

Chiavenato, Idalberto (2016). Desempenho humano nas empresas: como desenhar cargos e
avaliar o desempenho para alcancar resultados/ Idalberto Chiavenato. — 7. ed. rev.e atual. —
Barueri, SP: Manole.

Chiavenato, Ildaberto (2009). Iniciacdo a administracdo geral/lldaberto Chiavenato. 3.ed. rev.
e atual. — Barueri, SP: Manole.

Chiavenato, Idalberto (2009). Administracdo de recursos humanos: fundamentos basicos. 7.
ed. rev. e atual. — Barueri, SP: Manole.

Difini, Cristiane Dornelles Remido (2002). Avaliacdo da Satisfacdo e Motivagdo dos Técnicos
Administrativos em uma Instituicdo de Ensino Superior: Um Estudo de Caso. Dissertacdo
(mestrado) — Escola de Engenharia, Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Flauzino, Dulce Pires e Borges-Andrade, Jairo Eduardo (2008). Comprometimento de
servidores publicos e alcance de missdes organizacionais. Revista de Administracdao Publica —
RAP — Rio de Janeiro 42(2):253-73, Mar./abr. 2008.

Fagundez, Ingrid (2016). Salérios congelados e menos concursos: como a PEC 241 pode
afetar 0 funcionalismo publico - 2016 — Disponivel em:
http://g1.globo.com/economia/concursos-e-emprego/noticia/2016/10/salarios-congelados-e-
MeN0s-CoNCursos-como-a-pec-241-pode-afetar-o-funcionalismo-publico.html.  Acesso em:
02/10/2017.

Jones, Gareth R. (2012). Fundamentos da administracdo contemporanea / Gareth R. Jones,
Jennifer M. George; tradugdo: Ariovaldo Griesi; revisdo técnica: Gilmar Masiero. — 4. ed. —
Porto Alegre: AMGH.

Klein, Fabio Alvim e Mascarenhas, André Ofenhejm (2016). Motivacdo, Satisfacdo

profissional e evasdo no servi¢o publico: o caso da carreira de especialistas em Politicas
Publicas e Gestdo Governamental. Rev. Adm. Plblica — Rio de Janeiro 50 (1): 17-39.

62



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

Klumb, Rosangela e Feuerschiitte, Simone Ghisi (2012). Expectativas e envolvimento no
trabalho: estudo com profissionais terceirizados de uma Organizagdo Publica Catarinense.
Revista eletronica de estratégias e negdcios, Floriandpolis, v.5, n.3, p. 233-258, set./dez.2012

http://portaldeperiodicos.unisul.br/index.php/EeN/index

Ladeira, Wagner Janior; Sonza, Igor Bernardi e Berte, Roberto Sarquis (2012). Antecedentes
da satisfacdo no setor pablico: um estudo de caso na Prefeitura de Santa Maria (RS). Revista
de Administracao Publica-RAP, 2012, Vol.46(1), p.71(21).

Lewis, T. B.; Pearson, W., (1977). O desenvolvimento de organizagdes: diagnostico e acao.
Séo Paulo: Edgard Blucher.

Levy-Leboyer, Claude (1974) — Psychologie des organisations. Paris: Presses Universitaires
de France, 1974.

Locke, Edwin A., (1969). What is job satisfaction?Organizational Behaviour Human
Performance. v. 4, n. 4, p. 309-336, 1969.

Lopes, Cristina Ménica; Filho, Gilsée Ivan Regis (2004). Motivacdo Humana no trabalho: o
desafio da gestdo de servigcos em saude publica. R. Adm., Sdo Paulo, v. 39, n.1, p, 62-75.

Maiana Diniz (2017). Governo diz que vai reeditar MP que regula demissdo voluntaria de
servidores. Disponivel em http://agenciabrasil.ebc.com.br/politica/noticia/2017-

11/governo-diz-que-vai-reeditar-mp-que-regula-demissao-voluntaria-de, acesso em
19dez2017.

Marras, Jean Pierre (2011). Administragdo de recursos humanos: do operacional ao
estratégico, 14.ed. Sdo Paulo: Saraiva.

Maximiniano, Antonio Cesar Amaru (2010). Introducdo a Administragdo. 7. ed. rev. e ampl.
4. reimpr. Sdo Paulo.

Medeiros, Carlos Alberto Freire et al (2003). Comprometimento Organizacional: o Estado da
Arte da Pesquisa no Brasil. Revista de Administracdo Contemporanea (RAC), vol. 7, no. 4,
Curitiba Out./Dez. 2003: 187-209.

McClave, James T. (2009). Estatistica para administracdo e economia/ James T.McClave, P.
George Benson, Terry Sincich; traducdo Fabricio Pereira Soares e Fernando Sampaio Filho;
revisao técnica Galo Carlos Lopez Noriega. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall.

Minicucci, Agostinho. (1995). Psicologia Aplicada a Administragéo. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas.

Morlin, Estelle M. (2001). Os sentidos do trabalho. Revista de Administracdo de Empresas
Jul./Set. 2001 Séo Paulo, v. 41, n. 3, p. 8-109.

Nunes, Fernanda Maria Guadalupe e Rodrigues, Jorge Luiz Knupp (2011). Clima
organizacional: levantamento de variaveis que geram satisfacao e insatisfacdo nos servidores
de um instituto publico de pesquisas. In: XV Encontro Latino Americano de Iniciacao

63


http://agenciabrasil.ebc.com.br/politica/noticia/2017-11/governo-diz-que-vai-reeditar-mp-que-regula-demissao-voluntaria-de
http://agenciabrasil.ebc.com.br/politica/noticia/2017-11/governo-diz-que-vai-reeditar-mp-que-regula-demissao-voluntaria-de

CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

Cientifica; XI Encontro Latino Americano de P6s Graduacdo — Universidade do Vale do
Paraiba. Sd0 José dos Campos, SP. Anais. S&o José dos Campos: UIVAP, 2011. Disponivel
em:

http://www.inicepg.univap.br/cd/INIC_2011/anais/arquivos/RE_0771_1004_01.pdf Acesso
em 05mar2018.

Oliveira, José Maria de Oliveira et al (2009). Estudo da motivagdo organizacional entre
servidores publicos e colaboradores terceirizados em um o6rgdo da Administracdo Publica
Federal. In: VI SEGET 2009 - Simposio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia, 2009,
Resende. VI SEGET 2009 - Simpdsio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia. Resende , RJ,
2009.

Oliveira, Junia (2017). A exemplo das universidades, corte de verbas ameaca funcionamento
das escolas federais - 2017 - Disponivel em:
https://www.em.com.br/app/noticia/especiais/educacao/2017/08/14/internas_educacao,89161
O/corte-de-verbas-ameaca-funcionamento-das-escolas-federais.shtml Acesso em: 02/10/2017.

Souza, Renato Pessoti (2017). Desvio de funcdo dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo: um estudo no Centro de Ciéncias Exatas da Universidade Federal do Espirito
Santo. Universidade Federal do Espirito Santo, Dissertacdo de Mestrado, 133 f.

Portfélio IFTM (2016). Conhecendo o Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do
Tridngulo Mineiro. Disponivel em: https://www.iftm.edu.br, acesso em 18abr2017.

Pochmann, M. (2008). O emprego no desenvolvimento da nacdo. Sdo Paulo: Boitempo
Editorial.

Ribeiro, Carla Vaz dos Santos e Mancebo, Denise (2013) — O Servidor Pablico no mundo do
trabalho do Século XXI. Psicologia: Ciéncia e Profisséo, 33 (1), 192-207.

Ribeiro, Myla Crysthie Carvalho e Oliveira, Erik da Silva (2016). Motivacao no Setor Publico
Elemento fundamental para a qualidade da Administracdo Publica da Secretaria Municipal de
Saude de Itaperuna/RJ. Disponivel em:
http://www.fsj.edu.br/transformar/index.php/transformar/article/view/67/63, acesso em
20nov2016.

Souza, Julia Mezzomo de (2017). Como a Reforma da Previdéncia pode afetar os servidores
publicos ativos — 2017 — Disponivel em: http://www.conjur.com.br/2017-jul-02/julia-souza-
reforma-previdencia-afetar-servidores. Acesso em: 03/10/2017.

Robbins, Stephen Paul (2004). Fundamentos do comportamento organizacional / Stephen
Paul Robbins; traducéo técnica Reynaldo Marcondes — S&o Paulo: Prentice Hall.

Robbins, Stephen P., 1943 (2005). Comportamento Organizacional/ Stephen P. Robbins;
Traducdo Teécnica Reynaldo Marcondes - 112 ed. — Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall.

Robbins, Stephen P., 1943 (2002). Comportamento Organizacional/ Stephen P. Robbins;
Traducgdo Técnica Reynaldo Marcondes - 92 ed. — S&o Paulo: Prentice Hall.

64


https://www.iftm.edu.br/
http://www.fsj.edu.br/transformar/index.php/transformar/article/view/67/63

CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

Robbins, Stephen P., 1943 (2000). Administracdo: mudangas e perspectivas. Traducao: Cid
Knipel Moreira; revisdo técnica Reinaldo O. da Silva. Sdo Paulo (SP): Saraiva.

Schermerhorn, John R. (2005). Fundamentos de comportamento organizacional. 2. ed. - Porto
Alegre (RS): Bookman. 328 p.

SENADO NOTICIAS (2016). PEC que restringe gastos publicos é aprovada e vai a
promulgacéo - 2016 - Disponivel em:
http://www12.senado.leg.br/noticias/materias/2016/12/13/pec-que-restringe-gastos-publicos-
e-aprovada-e-vai-a-promulgacao. Acesso em: 02/10/2017.

Silva, Reinaldo O. da (2008). Teorias da administracdo / Reinaldo O. da Silva — S&o Paulo:
Pearson Prentice Hall.

Spector, Paul E. (2006). Psicologia nas organizagdes. Sdo Paulo: Saraiva.

Takahashi, Adriana Roseli Wunsch et al (2015). Motivagdo no Servico Publico e Permanéncia
na Carreira Militar da Policia Militar do Paranad/Brasil — Revista Desenvolvimento em
Questdo - Editora Unijui, ano 13, n. 29, p. 311-354.

Vieira, Carolina Belli et al (2011). Motivacdo na Administracdo Publica: consideracdes
tedricas sobre a aplicabilidade dos pressupostos das teorias motivacionais na esfera publica.
Revista ADMpg Gestéo Estratégica, v. 4, n. 1, p 1-12, 2011.

65



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

ANEXO | — Questionario

66



CONTABILIDADEE P.PORTO

ADMINISTRAGAO DO PORTO

QUESTIONARIO
1. Endereco de e-mail

Dados Pessoais:

2. Sexo:
Feminino
Masculino

3. ldade:
até 18 anos
de 19 a 25 anos
de 26 a 30 anos
de 31 a 40 anos
acima de 41 anos

4. Cargo/Carreira:
Técnicos-Administrativos em Educacéo
Outro

5. Classe (apenas aplicavel a carreira de técnicos-administrativos em educacao):

ZmooOw>

AO SE APLICA

6. Nivel de escolaridade:
Ensino fundamental (1° grau) incompleto
Ensino fundamental (1° grau) completo
Ensino médio (2° grau) incompleto
Ensino médio (2° grau) completo
Superior incompleto
Superior Completo
Especializagéo
Mestrado
Doutorado
Pds-Doutorado

7. Tempo em que trabalha na instituig&o:
De 1 a 3 anos
De 4 a 9 anos
10 anos ou mais
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GRUPO | - FATORES INTERNOS E RELATIVOS AO CARGO
Assinale a alternativa que expressa sua opinido acerca das afirmagdes que seguem:

ITEM 1 - REALIZACAO PESSOAL E PROFISSIONAL
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relacao:

8. 1.1 - Ao trabalho que realizo
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

9. 1.2 - As habilidades exigidas para o cargo gque ocupo
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

10. 1.3 - A harmonia entre atividades pessoais e profissionais
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

11. 1.4 - Ao meu desempenho profissional
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

12. 1.5 - Ao meu desenvolvimento profissional
Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

ITEM 2 - RECONHECIMENTO
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relagao:

13. 2.1 - A valorizagédo de meu trabalho pelos pares e gestores
Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
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Insatisfeito
Muito insatisfeito

14. 2.2 - Participacdo em decisOes do meu setor de trabalho
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

15. 2.3 - Valorizacdo de minhas opinides, sugestdes, ideias acerca das atividades do setor de
trabalho

Muito satisfeito

Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

Muito insatisfeito

ITEM 3 - STATUS
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relagéo:

16. 3.1 - Ao status que o trabalho proporciona na minha vida
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

ITEM 4 - CARREIRA/REMUNERACAO
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relagéo:

17. 4.1 - Ao plano de carreira de minha categoria profissional
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

18. 4.2 - A minha remunerac&o
Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito
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GRUPO Il - CONDICOES DO AMBIENTE DE TRABALHO
Assinale a alternativa que expressa sua opinido acerca das afirmagdes que seguem.

ITEM 1 - REGULAMENTOS E POLITICAS DA ORGANIZACAO
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relacao:
19. 1.1 - A regulamentagéo de minhas atividades profissionais

Muito satisfeito

Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

Muito insatisfeito

20. 1.2 - As préaticas institucionais que visam meu crescimento profissional
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

21. 1.3 - A aplicacdo dos valores institucionais no contexto das relagdes organizacionais
Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

ITEM 2 - DECISOES ORGANIZACIONAIS
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relagéo:

22. 2.1 - Conhecimento que tenho acerca das decisdes institucionais
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

23. 2.2 - A minha participagéo nas decisdes institucionais
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito
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ITEM 3 - ASPECTOS FiSICOS DO AMBIENTE DE TRABALHO
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relagéo:

24. 3.1 - Ao mobiliario existente na instituicéo
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

25. 3.2 - Ao espaco fisico para refeices
Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

26. 3.3 - A adequac&o da sala de trabalho as atividades que executo
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

27. 3.4 - A disponibilidade de material necessario a execucdo de minhas atividades
profissionais

Muito satisfeito

Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

Muito insatisfeito

ITEM 4 - RELACIONAMENTO INTERPESSOAL - COM PARES E CHEFIAS
Quanto aos itens abaixo diga como se sente em relagéo:

28. 4.1 - A comunicacdo com chefias
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

29. 4.2 - A comunicagao com 0s pares
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito
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30. 4.3 - As reunides de trabalho com pares e chefias
Muito satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito

31. 4.4 - A interacio em atividades sociais promovidas pela instituicdo
Muito Satisfeito
Satisfeito
Indiferente
Insatisfeito
Muito insatisfeito
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