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Resumo

A motivacdo e a satisfagdo no trabalho tem sido alvo de incal@uig@gquisas na area de
ciéncias humanas e sociais. O grande desafio para o gestor € descabritatder as pessoas
motivadas e satisfeitas em seu ambiente de trabalho, visto geres$ismanos sao diferentes
uns dos outros, as situacdes no trabalho diferem de empresa parsagmiprem pais para
outro, tornando-se assim um procedimento arduo, continuo e laborioso. A presente
investigacdo delimitou como tema, a motivacao e a satisfaciab@ho. Concebeu objetivo
geral desta pesquisa, analisar quais fatores determinastivagao e o nivel de satisfacdo no
trabalho dos servidores publicos federais administrativos do Institderdfedo Triangulo
Mineiro - Reitoria. A metodologia aplicada neste inquérito foi adestle caso, quantitativo,
descritivo, transversal. Foi realizada a revisdo da literatesaltando no referencial teorico
sobre os fatores considerados determinantes para a motivacatiséaedsa Para a coleta de
dados foram aplicados dois questionarios, validados cientificamenté2aoservidores. O
primeiro, fundamentado nos estudos de Rego (2000, 2002), para analisar gdopéipaiado

na teoria deMcClelland motivos (sucesso, afiliacdo e poder), e o segundo, em Siqueira
(2008), para medir o nivel de satisfacdo no trabalho atravésntasdimensdes (colegas de
trabalho, chefia, salério, promoc¢des e natureza do trabalho) obtendo & 6@%postas. Os
dados foram tabulados e analisados utilizando a estatisticaidaguaita os calculos (média,
desvio padréo, intervalo de confianca, correlacdo, coeficiente decamriaariancia e
percentil). Os resultados revelaram que o fator motivacional setesminante no perfil dos
servidores € o afiliativo e entre as cinco dimensfes da satsfe trabalho, prevaleceram a

satisfacdo com os colegas e com a chefia.

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



Abstract

The motivation and satisfaction in work has been the subject of inablleulesearches in
human and social sciences areas. The big challenge for the manémgdind and keep the
people motivated and satisfied in the work environment, as long as humaniseifferent
from each other, the situations in work differs from one compangdthar, from one country
to another, it becomes a hard, continuous and laborious process. The pessanth
delimited as theme, the motivation and the satisfaction in work. Emergl objective
conceived in this research was to analyze which factors provide the motivaditimedevel of
satisfaction in work of federal public administrative servers hef Federal Institute of
Tridngulo Mineiro — Rectory. The methodology applied in this survag the case study,
quantitative, descriptive, transversal. It was realized a rewieliterature, resulting in the
theoretical frame about the factors considered determiningthi®r motivation and the
satisfaction. For the data collection have been applied two questes)nacientifically
validated, to the 125 servers. The first one, based on the studies @f(Z€§, 2002) to
analyze the motivation, supported in eClellands theory, reasons (success, affiliation and
power) and the second, in Siqueira (2008), to measure the level dadisin work through
the five dimensions (professional colleagues, management, salarygtiomsnand nature of
work) obtained answers of 69,60% of the servers. The data were ¢abaiat analyzed using
the descriptive statistics for the calculations (rate, standawiation, confidence interval,
correlation, variation coefficient, variance and percentile). Thelterevealed that the most
determinant motivation factor of the servers is the affiliatiod between the five dimensions
of satisfaction in work prevailed the satisfaction with the prodess$ colleagues and with the

management.

Keywords: Motivation, Job satisfaction, Public servants.
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Introducao



A motivacao e a satisfagao no trabalho, por se tratar de um campo multitbscipin
sido alvo a varias décadas de incalculdveis investigacdes, e ocupspaim notdrio de
dedicacdo entre as preocupacOes dos pesquisadores nas mais vasEpksasli como
Filosofia, Antropologia, Psicologia, Sociologia e Administracdo, tdolascando elucidar
sobre o que leva o ser humano a acéo.

Os temas motivacéo e satisfagao no trabalho sao de extrema importéngespao de
recursos humanos, seja na iniciativa privada ou na administracao apUdgiesar das
caracteristicas e peculiaridades distintas em ambas erasesirganizacionais. Para que as
organizacg6es publicas possam cumprir com suas metas e dirstezeservidores precisarao
estar satisfeitos e motivados, uma vez que eles representaraxaséénte entre o governo e a
sociedade. Segundo Kondo (1994, p. 13), "qualquer que seja o trabalho que estejamos
considerando, motivar as pessoas que estao envolvidas € uma das m#siesppoliticas e
condicdo fundamental para que possamos atingir nossos objetivos". Par is& a
existéncia de servidores com espirito de equipe, que déem sustentacédo arag@anis

Defronte este contexto, demarcou como enfoque deste estudo, a motvacao
satisfacdo no trabalho, saliente-se ainda que a delimitacdciatsfa entre todos os
servidores publicos federais administrativos do Instituto Federalréingulo Mineiro -
Reitoria e paralelamente, a delimitagdo temporal ocorreu deganesetembro de 2017. A
justificativa para a escolha deste tema se deu pelo valormue ¢apital humano hoje dentro
de uma organizacdo, em especial os servidores técnicos adnwmoistadui investigados,
pela relevancia de suas atividades desenvolvidas na Reitoriapémada necessidade de
analisar, conhecer e entender um pouco mais do comportamento e pesindderes do
IFTM.

Ao longo desta pesquisa, algumas referéncias se fizeramisetdrnando assim 0s
pilares de sustentacdo tedrica desta investigacdo, sendo: Mdou&omportamento
Organizacional e Gestdo, de Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cardosse £B8se Manual
de Psicossociologia das Organizacdes, de Ferreira, NeveetanG (2011); Medidas do
comportamento organizacional: ferramentas de diagnostico e de ges@iqueira (2008);
Fundamentos do Comportamento Organizacional de Robbins (2009), Psicologia nas

Organizag0Oes, de Spector (2006); Os motivos de sucesso, afilipgdere Desenvolvimento



e validacao de um instrumento de medida, de Rego (2000); Motivos des8uéfiliacéo e
Poder: Evidéncia Confirmatoria do Constructo, de Rego e Carvalho (2002).

Esta dissertacdo esta estruturada em seis partes. Alémirdestiucdo que retrata e
delimita o tema pesquisado, bem como as referéncias principaiadats na pesquisa, temos
o Capitulo | que contextualiza a investigacdo, sua viabilidade, nelay@bjeto, o objetivo
geral, objetivos especificos, por ultimo, a questédo de partida que orienta este estudo.

O capitulo II, referente a revisdo bibliografica ou enquadrameatde apresenta
uma sintese sobre administracéo publica, servidores publicos, em segypritecipais teorias
da motivagéo, e satisfacao no trabalho.

No capitulo Il diz respeito a metodologia de investigacdo, o casdag®, universo, a
amostra, os instrumentos e procedimentos para coleta dos dados, \assvawvéstigadas, e
analise dos dados.

Relativamente no capitulo IV temos a apresentacéo geral daigdtipesquisada, o
perfil sociodemogréfico dos individuos, as analises das variawgisagéo e satisfagdo no
trabalho e discusséo geral dos resultados.

Por conseguinte capitulo V sédo apresentadas as principais cosclimsiacoes e

propostas para estudos futuros.



Capitulo I Contextualizacéo do Estudo



1.1 Relevancia do Estudo

A Administragdo publica tem como principal objetivo atender aterdsses da
comunidade, o bem comum e a coletividade. As instituicbes publicasid® superior sdo
organizacdes muito complexas, devido as suas especialidades tipo adwayrqoouca
flexibilidade, os processos em sua maioria sdo previamente defmittysnalizados sem
contar o facto de executarem tarefas multiplas e ainda at@osienais diversos segmentos
publicos.

As organizacfes a medida que vao se tornando bem sucedidas, teadie@ntar o
namero de colaboradores e recursos, passando a influenciar a vidastes,pes maneira
como se vestem, em seus valores, nas suas expectativascromaet@nto na mesma forma
as pessoas passam a influenciar as organizagcdes com seu modtapddisentir, pensar e
agir (Chiavenato, 2014). Segundo o autor dessa situacao resulta qupse seinstauracao
do conflito entre os objetivos individuais de cada trabalhador e os objetyasizacionais,
impactando na motivacdo e na satisfacdo dos individuos. Por isso treteaexnportancia
que as organizacdes busquem cada vez mais, compreender o quevagioatomo aplicar
seus conceitos e principalmente o que motiva as pessoas, uma veg uikviduos sao
diferentes, com objetivos diferentes e cada qual com seu jeitogdpser motivado.De
acordo com Megginson, Mosley e Pietri (1998, p. 346), "a motivagédo € sgoode induzir
uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalitiatkes distingir os
objetivos da organizacédo, enquanto tenta também atingir os objetivoaipéss abordagem
motivacional de McClelland orienta-se nesta dire¢do, buscando entemdenportamento
humano através de fatores internos que levam os individuos a agirem (Rego, 2000).

Igualmente e ndo menos importante, a satisfacdo no trabalhddem sentro de
muitas pesquisas, sobre o que satisfaz uma pessoa, quais suaslatE®so quanto ela
espera da organizacao, de seus colegas e superiores. Harmaesioorn et al. ( 2005, p. 93), a
satisfacdo no trabalho é o grau segundo o qual os individuos se semt@doadpositivo ou
negativo com relagcdo ao seu trabalho. Consequientemente, por se wataestado subjetivo,
a satisfacao € tdo complexa quanto a motivacdo, devido as sugbeseatre as pessoas e
situacbes, "se a motivacdo € uma variavel critica para aogestacomportamento

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



Fundamenta-se a relevancia deste estudo por tratar de dos déesenciais para
sobrevivéncia de qualquer organizagdo, quer na esfera publica ou peiyaela,importancia
de procurar entender os fatores da motivacéo e satisfacao naoStisarvidores. Na condicao
de servidor, espera-se obter uma visdo geral que possa fornedéeedback, contribuindo
como suporte para os gestores na compreensao das relagdes satvédores e a instituicéo,
entendendo seus comportamentos e sentimentos, estimulando-os aaatimggtas e 0s
resultados esperados e planejados, sejam eles individuais ou coletivoelacdo a
organizacao e vice-versa, "a forca da alcatéia € o lobo, e @ dordobo é a alcatéia”,
(Rudyard Kipling apud Wooden e Jamison, 2011, p. 100). Considera-se relestmte e
investigacdo, por ser um estudo pioneiro na Instituicdo, representanaouasstontributo
adicional importante, de orientacdo gerencial e académica, sutokidcom informacdes

norteadoras, idéias, reflexfes e sugestoes.
1.2 Viabilidade da Investigacéo

No que diz respeito a viabilidade, a pesquisa torna-se exegigheefacilidade de
acesso a amostra estudada, visto que o pesquisador faz parte do fgtimdrdesservidores, e
em contato diariamente com todos os setores administrativos dad&Ré#cto este que foi de
extrema importancia para conseguir a quantidade obtida de respwstaplicacdo do
questionario, além do baixo custo de execu¢do do método de recolha dogpatadas

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

O objeto de pesquisa debrucar-se-a sobre a teoria referenciadadausa literatura,
identificar e recolher dados e informagdes sobre os conceitosstrmo, suas evolugdes,
relacdes e relevancia, para compreender e responder a segestio de investigacaQual
0 nivel de motivacdo e satisfacdo no trabalho na perspectiva dedosesvdo Instituto

Federal do Triangulo Mineiro no desenvolvimento de suas atribuicbes?
1.4 Objetivo Geral

O objetivo geral desta pesquisa € analisar quais fatorasndetm a motivagcéo e o

nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores do Instituto Federal do Triangul@Mineir



1.4.1 Objetivos Especificos

A partir deste pressuposto foram delineados os objetivos especificos seguintes:

Medir qual dos trés descritores propostos por McClleandesso, afiliacace
poder, tém mais influéncia na motivacéo dos servidores;

Analisar qual o nivel de satisfacdo global dos servidores;

Investigar qual a correlacdo entre as varidveis dependentes dagéot(sucesso,
afiliacdo e poder) e da satisfacdo (colegas de trabalho, cladiaps, promocgdes e natureza
do trabalho) e as independentes de natureza sociodemografica (f@raretaria, formacao,
funcao gratificada e tempo de servico);

Identificar qual fator motivacional ttm menos significancia para eglsees;

Analisar qual das cinco dimensfes da satisfacdo tem mais induémc

comportamento dos servidores;



Capitulo Il Referencial Tedrico



A base tedrica que sustentou esta pesquisa, foi dividida em gamsgntando assim
alguns conceitos sobre a Administracdo Publica, servidores publiotgacdo e satisfacéo

no trabalho.
2.1 Administracédo Publica

A Administragdo Pudblica, num sentido amplo, designa o conjunto de cergic
entidades incumbidos de concretizar as atividades administrativasjapul@ execucao das
decis@es politicas e legislativas. Pela propria naturezar densestado Federal, as atividades
administrativas sao distribuidas pela Constituicdo Federal ebinéia, os Estados, o Distrito
Federal e os Municipios, "em sentido mais abrangente, a expredsd@inisiracdo Publica
designa o conjunto das atividades diretamente destinadas a execucdaref@s ou
incumbéncias consideradas de interesse publico ou comum, numa coletividadena
organizacdo estatal" (Bobbio, 1998, p. 10). Para Carvalho (2010, p. 350), o senvigo @ubl
"toda atividade prestada pelo Estado ou por seus delegados, basicamente sob o regime publ

com vista a satisfacdo de necessidades essenciais e secundaridas/mkadele
2.1.2 Servidor Publico

Os servidores publicos constituem uma subespécie dos agentes publicos
administrativos, categoria que abrange a grande massa prestaderaicos a Administracéo
e a ela vinculados por relacbes profissionais, em razédo de invegidwargos e funcdes, a
titulo de emprego e com retribuicdo pecuniaria. Para Kohama (200&)idor publico tem
como principal obrigacdo, o compromisso em atender unicamente o0s siederda
coletividade, sem distincdo e prejuizos a outrem, exercendo svdsdds com presteza,
educacao, eficiéncia, transparéncia e seriedade.

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

Os servidores publicos civis da Unido, das autarquias, e das fundagdiiess
federais tem em seu regime juridico definido pela Lei n. 8.112 (1980)oAnas de conduta

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



2.1.3 Plano de Carreira dos Servidores

O Plano de Carreira dos cargos técnico administrativos em ¢c@du¢BCCTAE),
instituido pela Lei n. 11091 (2005), € um instrumento de gestdo que objetiva o
desenvolvimento profissional dos servidores do ensino publico federalnsi@sicoes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacéo - (MEC).

O PCCTAE é dividido em cinco niveis de classificacdo: A, BD@, E. Essas cinco
classes sdo conjuntos de cargos de mesma hierarquia, ddssifia partir de alguns
requisitos, como escolaridade. Cada uma dessas classes dividem ggatro niveis de
capacitacao (I, I, lll e 1V), sendo que cada um desses niveid Ggpadroes de vencimento
basico.

2.1.3.1 Progressao Funcional

A progresséao funcional pode ser realizada de duas formasegsagrfuncional por
mérito, e a progressao funcional por capacitacéo.
Progressao por mérito profissionalpode ser efetuada a cada 18 meses, desde que o servidor
tenha executado as suas tarefas com desempenho positivo, a seo aeddiachefia imediata.
Apoés a progressado, o servidor passa para 0 piso seguinte dadtalptdeno de carreira dos
cargos técnico-administrativo em educagédo- PCCTAE.
Progressédo por capacitacadrata-se da mudanca de nivel de capacitacdo, dentro do mesmo
cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencédo pelo servidmrtifieacdo em
programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiemieasigaal e a

carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de dezoito meses.
2.1.4 Incentivo a Qualificagédo

E um incentivo pago ao servidor que possui educacéo formal superigida gdra o
cargo de que é titular, e que nédo é considerado como parte da prodoessdal, €
calculado de acordo com o tipo de especializacdo, calculadoreemjugis sobre o padréo de
vencimento percebido pelo servidor. Os percentuais sao fixados em tplelpodem variar
de 10% a 75%. O titulo em area de conhecimento com relacdo diretantdente



organizacional de atuacdo do servidor proporcionara o percentual maximantenduéos

com relacédo indireta corresponderdo ao percentual minimo.

2.1.5 Funcdes Gratificadas/Cargos de Chefia

O adicional de funcdo gratificada € pago aos servidores que posatgo de chefia
ou de direcdo em seu setor. As FGs sao divididas em 9 niveis, sendo FG-01 a ddanagor va

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

2.2 Motivagao

Entender a motivacado das pessoas tornou-se uma busca incessargertpatte de
pesquisadores e administradores, por acreditarem que este congedpuEsionador de
vantagem competitiva e também devido a importancia, diversidade, ntigrdomplexidade
e a especificidade que este tema tem.

As organizacbes que querem sobreviver a este mercado cadaaigezompetitivo
precisardo a cada dia, buscar entender o quao importante éitesigapmente como manter
seus servidores motivados e satisfeitos, uma vez que 0 que motiva ssoa pede ser
motivo de desmotivacdo de outra e vice versa, "0 estudo da motivacda éusoa de
explicagBes para alguns dos mais intrincados mistérios daneidst&imana - suas proprias
acOes" (Birch & Veroff, 1970, p. 5). Muitas sdo as pesquisas e 0s estudoascea de
desvendar este mistério que € como motivar as pessoas? Comomuvados as pessoas?
O capital humano hoje precisa é deve ser tratado de maneiceakbgpEs segredo do sucesso
ou fracasso de uma organizagdo dependera significativamente dele.

Para Ferreira et al. ( 2011, p. 295), a motivacao € "o resultadmtedlacéo entre o
individuo e a situacéo, o que ajuda desde logo a entender as origens indigitiustional na
variabilidade dos estados motivacionais. De acordo com Cunha et al. (2018), "o
conjunto de forcas energéticas que tem origem quer no individuo queteferee que dao
origem ao comportamento no trabalho, determinando a sua forma, dirggfsjdade e

duracao".
2.2.1 Motivagéo Intrinseca

Trata-se dos comportamentos de trabalho que sdo estimulados paelEserugue o



trabalho em si mesmo suscita naquele que executa. Sao atividades grEsoas realizam
espontaneamente mesmo sem recompensas materiais ou restrighesvagao intrinseca
tende a se manter ao longo do tempo, € isto é uma vantagem. Corroborarekiecaigia,
temos Bowditch e Buono (1992, p. 53), que define que "as recompensas intrédsensss
intangiveis por natureza, e compreendem coisas como a realpzssual e profissional, a
estima de outras pessoas, ou 0 interesse que um trabalho possa despertar numa pessoa”

2.2.2 Motivagao Extrinseca

S&o comportamentos que levam as pessoas a cabo com a finaliddxterddguma
recompensa material ou social, ou para evitar alguma forma deApulmiesvantagem da
motivacdo extrinseca € que ela acaba assim que retirado omfativador externo. Por
conseguinte, nos conceitos de Bowditch e Buono (1992, p. 53), "as recompdrisagcas
sao o resultado do que nos vém a mente quando pensamos genericamentecsopeasas:

salério, beneficios adicionais e condi¢des de trabalho agradaveis".
2. 3 Teorias da Motivacéo

Ha muitas as teorias sobre a motivacdo no trabalho tentando exptice energiza
um individuo no ambiente organizacional, e o periodo considerado maisléétas estudos
foi a década de 50. O quadro 01 exp8e uma das classifica¢cdes deat@iarganizador da
diversidade de abordagens e teorias da motivacdo, cruza doiosrisamdo o primeiro
discerne sobre as teorias denteddo e teorias dgrocessq e o segundo sobre as teorias

geraiseespecificas

Quadro 01 Taxonomia das teorias da motivacao

Teorias Gerais Teorias Organizacionais
Teoria de hierarquia das necessidadef deTeoria bifactorial de Herzberg
Maslow Teoria d teristi "
; Teoria dos motivos de McClelland eorla as caracteristicas ta
Teorias de funcéo
Conteudo
Teoria da Equidade Teoria da definicdo dp
Teoria ModCo (modificacdo dp objetivos
Teorias d¢ Comportamento) Teoria das expectativas.
Processos

Fonte: Cunha et. al. (2016)



Diversos estudos foram aparecendo ao longo dos anos para tentar eypdicar
motivos levam as pessoas a agirem de determinada forma,aast@orias foram divididas em
dois grupos, "as teorias denteudo procuram explicar a motivacédo através da analise dos
motivadores: o que motiva as pessoas? As teorigsodessoanalisam a motivacdo de uma
forma mais dinamica, procurando sobre tudo respostas para a questao: fpadsso que
conduz as pessoas a aplicarem mais energia e mais esfosgdizecédo das tarefas?" (Cunha
et al. 2016, p. 121). Para o autor as teorias gerais sao aquelasrgierese as aspiracoes
genéricas dos seres humanos, ou seja, que nao se centram exchisivameabalho e no
comportamento organizacional, por conseguinte as teorias organizacimcaiem
diretamente sobre o CO, que procura explicar o comportamento humangamaaliversa

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

A teoria das necessidades humanas de Maslow estuda o que lendividuo a se
mover para realizar certa acdo, assim como 0 que acontece camportamento da pessoa
apos a satisfacao desta necessidade, "mais do que incidir sobtigacao, pode dizer-se que
a obra de Maslow se dedica a tentativa de compreensao da adumeana e ao modo como
criar condi¢Bes para que o carater positivo do ser humano se possa expressarét{Cainpa,
122). De acordo com Ferreira et al., (2011, p. 297) para Maslow "as necessidades Bamanas
de natureza biolégica ou instintiva, possuem base genética, tilloercomportamentos
muitas vezes de um modo inconsciente e desse 0 caracterizam os seres hurgareds em

E importante destacar, que a concepc¢do de Maslow tinha inteng@r dwis uma
perspectiva humanistica da motivacdo humana, de maneira geral, docqagda de um
modelo empiricamente testavel. Maslow nao fornece comprovacao @ngitbstancial e
varios outros estudos que buscaram validar sua teoria ndo conseglerauntrar
embasamento para ela.

A figura 01 demonstra a hierarquia das necessidades humanasslde, M@ uma piramide,

por ordem de importancia.



Figura 01 - fiiéle das Necessidades de Maslow
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Fonte: adapt&tovavenato (2014, p. 464)

As necessidades primarias sadisislogicase deseguranca ja as outras necessidades
sdo todas secundarias. As necessidades humanas estdo arranjadasa emerarquia
ascendente, de modo que, quando uma necessidade é relativameritasatigiroxima
necessidade mais elevada torna-se dominante no comportamentsat pssnecessidades
mais altas somente influenciam o comportamento quando as necessaidigldsixas estao
relativamente satisfeitas. No quadro 02, temos as cinco rda@ssie suas implicacdes
segundo Chiavenato (2014).

Quadro 02 Necessidades de Maslow implicacdes

Satisfacao fora do trabalho Hierarquia das Necessidades Satisfacao no trabalho
educacéo, religido, passatempos e trabalho desafiante, diversidade| e
crescimento pessoal Auto realizacao autonomia,participacao nas

decisdes e crescimento profissional
aprovacao da familia reconhecimento, responsabilidade
aprovacao dos amigqgs Estima orgulho e reconhecimento |e
reconhecimento da comunidade promocdes
Familia, amigos, grupos sociais e Sociais amizade dos colegas, interagédo
comunidade com clientes, chefe amigavel
Liberdade, - seguranca pessqal, trabalho em grupo, - remuneracgo
auséncia de poluicdo, auséncia|de e beneficios, permanéncia no
Seguranga
guerras emprego
Comida, agua, sexo, sono |e o horario de trabalho, intervalo de
Fisiolégicas ;.
repouso descanso, conforto fisico

Fonte: Chiavenato (2014)



Vérios fatores podem influenciar o comportamento motivacional dediwidno, seja

em relagdo as suas expectativas, interagdo com ambientesosuas necessidades, "a
necessidade é algum tipo de estado interno que faz com que emutiados parecam
atraentes" (Robbins, 2009, p. 48). Uma necessidade nao satisfeitaséia, tque estimula os
impulsos dentro dos individuos. Esses impulsos geram um comportamentocdedbus
objetivos especificos, que se alcancados, vao satisfazer aidembess reduzir a tenséo,

conforme figura 02.

Figura 02 impulsos motivacionais

Necessidade

ndo safisfeifa

~ Comportamento W Necessidade
de buscas satisfeita

Fonte: (Robbins, 2009)

Recentemente em 2010 em um artigo publicado na reWRsigpectives on
Psychological Science,Kenrick e seus colaboradores, a luz dos mais recentes
desenvolvimentos na biologia evolucionista, na antropologia e na psi¢alegenvolveram
uma nova hierarquia, onde as necessidades de auto-realizacdo deixaepresentar o topo
mais alto da piramide e foram subsumidas nas categorias ugettitna e de acasalamento,
(Cunha et. al., 2016). A "nova hierarquia" exposta na figura 03, que pressobesposicao
de necessidades, onde todas mantém-se potencialmente ativasnaooaento, e o facto da
necessidade parentalidade ter sido colocada no topo se justiicgrpatle atencéo que o
equilibrio trabalho-familia tem merecido nos ultimos anos, tanto pte gdas organizacfes

como das investigacoes.



Figura 03 - PirAmide da novadniguia das necessidades
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Fonte: Adaptado de Cunha e24116)

2.3.1.2 A teoria dos motivos, de McClelland

Os individuos sdo motivados por trés necessidades: realizacdo, pfitlecao, forcas
determinantes, em maior ou menor grau, dependendo de cada pessogerdasas vivida
ao longo do tempo, "a abordagem de motivacional de McClelland, orgsrmarsconseguinte
para 0 que motiva o comportamento, isto €, enfatiza a compreenstodes internos dos
individuos que contribuem para que estes se comportem de determinadi@"mBRego,
2000, p. 335). Segundo (Reto et al., 1989 e 90 p.14 citado por Rego, 2000), "o conteudo do
modelo de McClelland reside nos motivos, isto é, nas predisposig@Eesfiesis interiorizadas
pelos sujeitos através do processo de socializacdo, que se orgaslizéonme hierarquica
(perfil, diversa de individuo para individuo) e que imprimem uma detetdlmidaecdo ao
comportamento”. De acordo com Rego (2002, p. 17), "sobre estes motivosid@&m
desenvolvidas inUmeras pesquisas. Algumas abordam as suas origeasnesaber, por
exemplo, em que medida os padrbes educacionais estdo associadesnaatbs perfis
motivacionais (McClelland & Pilon, 1983; McClelland, 1987). Segundo Cunha. €204l6,
p. 125), "David McClelland e seus colaboradores, realizaram inUnmeesgigacdes com trés

tipos de necessidades ou motivos: sucesso, afiliacdo e poder".



O motivo de sucessoepresenta uma orientacao para a exceléncia, uma prefggéndscos

moderados, a procura de feedback, tendo em vista melhorar o desemperpgessédas
fortemente motivadas para 0 sucesso gostam de assumir respacabpessoal pelas
atividades em que se envolvem, tendem a ser “irrequietas” ndiwdada e tém maior

probabilidade de serem bem-sucedidas como empreendedoras.

O motivo de afiliagdo representa uma preferéncia por relagbes "quentes" e amiSAS
pessoas que vincadamente se afiliam tendem a agir amg&aperativamente, embora

possam atuar irada e defensivamente sob condi¢cdes de ameaca.

O motivo poder representa uma orientacdo para o prestigio e a producdo deoimpact
comportamentos e emoc¢des das outras pessoas. Uma elevada motivagiq@der esta
associada a atividades competitivas e assertivas, assim cornrdegsse em alcancar
prestigio e reputacao, e em exercer funcdes de gestao e lideranca.

Relativamente o quadro 03, representa uma caracterizacdo sulogriaotivos
sucesso, afiliacdo e poder, McClelland advoga que todas as pessaasrpestes trés tipos
de necessidades, mas em graus diferentes, contudo, apenas umaeclassessidade vai
prevalecer e definir a sua forma de atuacao e motivacao primordial.

Quadro 03 Motivos sucesso, afiliacdo e poder

MOTIVOS INDIVIDUO
Procura alcancar sucesso perante uma norma de exceléncia
pessoal; Aspira alcancar metas elevadas mais realR&sppnde
Sucesso positivamente a competicdo; Toma iniciativa; Prefere tamdas
cujos resultados possa ser pessoalmente responsavel; Assume
riscos moderados; Relaciona-se preferencialmente com peritps.
Procura relacdes interpessoais fortes.

Faz esforgos para conquistar amizades e restaurar relagbes

Afiliagao Atribui mais importancia as pessoas do que as tarefas
Procura aprovagao dos outros para as suas opinides e atividades.
Procura controlar ou influenciar outras pessoas e dominar 0s
meios que lhe permitem exercer essa influéncia.
Poder Tenta assumir posicdes de lideranca espontaneamente.

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

Assume riscos elevados

Fonte: Cunha et. al. (2016, p. 126)




2.3.2 Teorias de Conteudo (Organizacionais)

2.3.2.1 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores sugere que as pessoas tém dois diposlele necessidades,

gue podem ser considerados independentes e 0s seus efeitos distinguidos.

Na visdo de Cunha et al. (2016, p.129), o primeiro grupo éatms$sidades motivadoras

de natureza intrinseca ao trabalho, que obedecem a uma dinamieacileemto e conduzem

a satisfacéo de longo prazo a felicidade e o segundo grupo € eceasidades higiénicas, de

natureza extrinseca ao trabalho, que conduzem ao evitamento da dor e ao alivisi@gausat

a curto prazo, conforme quadro 04.

Quadro 04 Necessidades motivadoras

Fatores motivadores

Fatores higiénicos

Sentimento de realizacao

Relagdo com chefe

Reconhecimento

Relacdo com colegas de trabalho

Trabalho variado e desafiante

Supervisdo técnica

Desenvolvimento pessoal

Condi¢des de trabalho

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

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

fatores higiénicos e motivacionais ou teria da higiéne-motivacao.

Fatores higiénicos ou insatisfacientesestdo associados ao contexto do trabalho, ou seja,

com aqueles aspectos relacionados ao ambiente de trabalho. Aagdatissta ligada mais

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

Fatores motivacionais ou satisfacientesestdo relacionados ao conteiudo do trabalho

envolvendo o trabalho em si, responsabilidade, crescimento e progresdizagdio pessoal.

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

Quadro 5.0 Fatores motivacionais e higiénicos

Fatores higiénicos (insatisfacientes)

Fatores motivacionais (satisfacientes)

Contexto do cargo
(como as pessoas se sentem em relagao a empre

Conteldo do cargo
sa)(como as pessoas se sentem em relagdo ao ca

- Condicdes de trabalho

- Salarios e prémios de producao
- Beneficios e servicos sociais

- Politicas da organizacao

- Relagbes com a chefia e colegas

- O trabalho em si mesmo

- Realizacdo pessoal

- Reconhecimento do trabalho
- Progresso profissional

- Responsabilidade

Fonte: Chiavenato (2014, p. 465)

go)



Todavia para Ferreira et al. (2011 p. 299), a "teoria proposta por Henzkeu
compreender o que procuram as pessoas na situacdo de trabailhaiVidida em fatores
intrinsecos: considerados motivadores e referem-se ao conteludceaurits desempenho,
tendo paralelo com as necessidades mais elevadas da piramidesidev.Mas fatores
extrinsecos referem-se ao contexto e como tal sao periférigggsinsecos ao trabalho em si.
Quando existem em grau elevado, apenas evitam a insatisfaggquaredo sdo precarios
geram a insatisfacdo. Relacionam-se com o0s niveis inferiorésedaquia de Maslow, e
constituem os fatores tradicionalmente usados nas organizacOenqgismar 0 desempenho

dos colaboradores. Na figura 04 temos um paralelo entre os fatores de MaslowzbdegHe

Figura 04 Comparativo entre necessidades Masloerehidrg

Auto Responsabilidade
izaga Crescimento
Realizacio
Estima
Reconhecimento
Sgguranga Politicas de gestdo
inlooi Condigdes de trabalho
fisioldgicas — i

Fonte: Ferreira et(aD11 p. 299)

2.3.3 Teorias de Processo (Gerais)

Chiavenato (2014, p. 470), define que "as teorias de processo procuraranesiino

comportamento é ativado, como é dirigido, como é mantido e como termina”.
2.3.3.1 Teoria da Equidade

A teoria da equidade em suma, é a comparagdo que o individuo faz goena
organizacao tem a lhe oferecer e aquilo com o que ele realreept®e. Esta "teoria afirma
que as pessoas avaliam o grau de justica com que tém sidostratsd@mndo-se em dois

fatores chaves: seus resultados e suas contribuicbes” (BaterSaelle 2006, p. 439).



Segundo, Bateman e Snell (2006, p. 440), "as pessoas comparam 0 quociense de s
proprios resultados em relagdo aos insumos que oferecem a propouiaeoéssumo de
alguma pessoa comparavel’. A pessoa que € base de comparaca&erpade colega de
estudo ou trabalho, um chefe, um conjuge ou uma escala de pagamentos média setor.

Sua propria relacéo Resultados  versus arelacdoResultados dos outros.
Insumos Insumos

Se as proporc¢des forem equivalentes, as pessoas acreditametpgio € equitativa e
justa. A equidade faz com que as pessoas se sintam ssisfan o tratamento que recebem,
mas aquele que acredita que a sua proporcao é mais baixa que acosentittd que nao foi
tratado de maneira equitativa.

Neste contexto Ferreira et al. (2011, p. 304 ), destaca que esta teoriamdntadae no
facto de o individuo experimentar certas discrepancias quando compartaganho com o
dos outros".

Para os autores quatro elementos podem destacar nesta teoria:

1- A pessoa que se compara,

2- A outra pessoa com quem € comparada;

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

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

2.3.3.2 ModCO (Modificagdo do comportamento organizacional)

Esta teoria de Luthans e Kreitner ensaia uma mudanca de uioa &agnitiva,
comum as teorias de processo, para légica comportamental, pretendendodescaicdo dos
comportamentos ( como pensam as pessoas) pela sua previsao e controle (como agem).

A intervencdo ModCO assenta num conjunto de cinco principios:

Identificar os comportamentos relacionados com os problemas de desempenho.

Medir frequiéncias do comportamento identificado.

Analisar as contingéncias antecedentes e consequentes na envolvente atual.

Intervir para mudar as contingéncias ambientais, de modo a raacets
comportamentos desejados (reforco) e a desacelerar os comparseamedesejados (extingao

Ou punicéo).



Avaliar se a mudanca comportamental ocorreu na direcdo desejadsoduzir
melhorias por via da medi¢cdo e monitorizacao dos resultados.

2.3.4 Teorias de Processo (Organizacionais)
2.3.4.1 Teoria da definicdo de objetivos de Locke e Latham

A teoria dos objetivos, em seu conceito amplo, busca motivar as passaaEs de
metas e acbes em prol de recompensas, como fonte de motivagdsedat Para Edwin
Locke e Gary Latham, a logica desta teoria é decorrente date@é@® de que a nossa vida é
uma sucessao de objetivos. Segundo Cunha et al. (2016, p. 144), "esthaseiaase no
efeito motivador da existéncia de objetivos, isto é, de metas quesssas tentam alcangar
através das suas acdes". De acordo com Ferreira et al. (2011, p't808bjetivos definidos
significa o desejo de obter resultados, o sentido ou direcdo de debendaeatividade e o
critério de medida do resultado do desempenho efetuado. Continuando esieicaci@utor
entende que 0s objetivos sdo vistos como motivadores do desempenho, naemediga
trabalhar para alcancar um objetivo se revela uma forca impulsionadoi@oda ag

2.3.4.2 Teoria das expectativas, de Vroom

Na perspectiva de Cunha et. al. (2016, p. 146), esta teoria "€ uma abocdggéiva
gue considera que o comportamento e o desempenho sdo o resultado de uma escolha
consciente", e organiza-se fundamentalmente em cima de trés conceitos:
Expectativa: € a probabilidade subjetiva de que, se um determinado esfor¢o for
exercido, o resultado sera o desempenho bem sucedido (expectativa, esforco-desempenho)
Valéncia: é o valor positivo ou a recompensa percebida, para que uma pessoa se
esforce.
Instrumentalizacdo: é o grau que um resultado facilita o acesso a outro resultado.
Paralelamente, Ferreira et al. (2011, p. 302), "trata-se dé¢eania cognitiva, segundo
qual cada pessoa € um decisor racional na questao da quantidadegbecesf despende na
situacdo de trabalho, para obter as recompensas desejadas. Bi@ntendds os seguintes
pressupostos:
a) Atratividade ou importancia que representa para o individuo tadswgue pode ser



conseguido na sequéncia do trabalho;
b) A relacdo desempenho-recompensa ou o grau em que o individuteagquedileterminado
desempenho conduzira a obtencdo de um resultado;
c) A ligacdo esforco-desempenho ou a probabilidade percebida pelodundide que
despendendo determinada quantidade de esfor¢o, conduzir4 a um desempenho.

Cinco pilares séo fundamentais para funcionamento desta teoria:
Resultados: sdo os aspectos tangiveis ou intangiveis que a organizacdo propoccE®ia a
colaborador como contrapartida do seu trabalho;
Valéncia: traduz o grau de atratividade que o resultado representa para duodivi seja, a
intensidade da preferéncia da pessoa pelo resultado esperado;
Instrumentalidade: traduz o grau percebido da relacdo entre o debempe resultado
alcancado.
Expectativa: significa 0 que a pessoa antevé como provavel ocorréncia em fungiu do
comportamento.
Forca: constitui a quantidade de esfor¢co ou tensdo existente no interiosstm mapaz de a

motivar.
2.4 Satisfagao no Trabalho

Diversas sao as definigcbes de trabalho. Algumas abordagens caio dentealizacdo
pessoal, umas com aspectos capitalistas, visando apenas o ganhoirdinangeas
comprometidas com o bem comum, mas seguindo todas na mesma direc@osgnédd e a
importancia que o trabalho tem na vida e para vida das pessoas. SKgunadoe (2011,
p.18), "o trabalho, sob a perspectiva socioldgica, € elemento alamvidrmacdo de
coletividades humanas muito diversas por seu tamanho e func¢des”. Samo punto de
vista, Morin (2002, p. 72), "o trabalho representa um valor importante eexera influéncia
consideravel sobre a motivacdo dos trabalhadores e também sobre a sga®atisfa

Assim como a motivacdo, a satisfacdo no trabalho também tornoursegoande
desafio para as organizagcdes, uma vez que a satisfacdo do spoddamudar a qualquer
momento, tornando-se assim algo insaciavel. E comum as alterndmaiagel de satisfacéo
entre as pessoas, principalmente quando desempenham atividades iguais.

Diversos estudos da psicossociologia das organizacdes vém considesatidtagdo



COmoO uma causa ou consequéncia de outras varidveis organizacionasorbe com
Siqueira (2008, p. 266), "os resultados desses estudos sinalizam giagd&atno trabalho
seria um sentimento extremamente sensivel as politicagieaprgerenciais, especialmente
aquelas que definem os procedimentos e a distribuicdo de retorrmep@ies de justica no
trabalho) para os comportamentos de trabalhadores. O conceito fe&ate trabalho esta
constituido por um conjunto complexo de varidveis interativas, "se a motivagao é iawal var
critica para a gestdo do comportamento organizacional, a saisido o € menos. Nao é
possivel ter satisfacdo na vida se a satisfacdo com o trdbaekmscassa” (Cunha et al. 2016,
p. 147).

Para Ferreira et al. (2011, p. 326), "é preciso distinguir os itomake satisfacdo
como resposta afetiva e resposta emocional pois, apesar de relasjor@ sao sinbnimos".

O quadro 06 sumariza algumas das orientacfes conceituais da satisfagbalho:tr

Quadro 06 Conceitos de satisfacdo no trabalho

Autores Ano Satisfacao no trabalho: orientacbes conceituais
: Sentimentos ou respostas afetiyas
Smith, Kendall e . o
Hullin 1969 rglatlvamente a aspectos especificos da
situacéo laboral.
Estado afetivo, no sentido do gostar|ou
Crites 1969 ndo, em termos gerais, de uma

determinada situagcao relacionada com

seu trabalho _ Satisfacéo como
Estado emocional positivo que result

Locke 1976 da percepcédo subjetiva das experién:iggtaqo emocionay,
no trabalho por parte do empregado. sentimentos : oyl
Orientacdo afetiva positiva para 6espo~stas afetivas em
emprego relacdo ao trabalho
Resposta emocional ou afetiva ém

relacdo ao trabalho
Conjunto de sentimentos e emocfes
favoraveis ou desfavoraveis resultantes
da forma como o0s empregados
consideram o seu trabalho

Price e Mueller 1986

Muchinsky 1993

Newstrom e Davis 1993

Beer 1964 Atitude generalizada em relacdo| ao

Salancik e Pfeffer | 1977 trabalho, atendendo a trés componentes: _

Harpaz 1983 | cognitiva (pensamentos ou avaliagio| dgatisfacao como

Peird 1986 obje_to de ac_ordo com o corjhecime_n_m)ma _ atitude

Griffin e Bateman | 1986 afetiva (sentimentos, emogdes positiyaeneralizada em
ou negativas) comportamentatelac&o ao trabalho

Arnold, Robertson ¢ ; o9, | (predisposiges  comportamentais/de

Cooper intencdo em relacdo ao objeto)

Fonte: Ferreira et al.( 2011, p. 327)



Compreender a satisfagéo no trabalho no meio de tantas definigcbes tornou-se o objetivo
central de diversas investigacdes, pois ainda ndo ha um consensgiodsbbre quais fatores
sdo mais impactantes na vida de uma pessoa ou em seu ambienEaoizal] "a satisfacao
no trabalho é uma variavel de atitude que mostra como as pesseasese em relacdo ao
trabalho que tém, seja no todo, seja em relagéo a alguns desgeci®msl' (Spector, 2006, p.
321). Segundo Schermerhorn, Hunt e Osborn (2005, p. 93), "satisfacdo no trabagreué o
segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou negativo ccio Bbageu
trabalho. E uma atitude, ou resposta emocional, as tarefas déhdrassim como as
condi¢des fisicas e sociais do local de trabalho.

De acordo com Wagner e Hollenbeck (2006, p. 121), "satisfacdo no trabaimo
sentimento agradavel que resulta da percepcdo de que nosso tradi@hoore permite de
valores importantes relativos ao préprio trabalho". O autor desé&caomponentes chaves
na definicdo de satisfagédo no trabalho:

Valores: satisfacdo no trabalho € uma funcéo de valor, ou seja, 0 que umadesssaabter
consciente ou inconscientemente, diferentes das necessidades, Qaens&ais concebidas
como "exigéncias objetivas” do corpo, que sdo essenciais a manutengia,deomo as
necessidades de oxigénio e agua, ja por outro lado os valoréexg@@ncias subjetivas"
existentes na mente da pessoa.

Importancia dos valores: as pessoas nao diferem apenas nos valores que defendem, mas na
importancia que atribuem a esses valores, e essas difereog@as@ais na determinacao de
seu grau de satisfacao no trabalho.

Percepcdo:a satisfacdo estd baseada em nossa percepc¢do da siueddEm relacdo aos
nossos valores. As percepcdes podem nao refletir com precisdo tetlldade obijetiva.
Quando nao refletem, para que possamos entender as reacfes pEEsUSESNOS atentar

para a percepcao que o individuo tem da situacéo, e ndo para a propria situacédo concreta
2.4.1 Dimensoes da satisfacao

Para Ferreira et al. (2011, p. 328) a satisfacao no trabalho dvidkuas dimensoes
distintas, unidimensional (Peir6 e Prieto, 1996) ou abordagem global (Sp&gfafa),
podendo assim ser definidas:

Abordagem unidimensional: a satisfagdo é vista como uma atitude em relacdo ao trabalho



geral e ndo resulta do somatdrio dos multiplos aspectos queedaemnt o trabalho,
dependendo, contudo deles.

Abordagem multidimensionat considera que a satisfacdo deriva de um conjunto de fatores
associados ao trabalho, e que é possivel medir a satisfacéo sitsss pans relacdo a cada um

desses fatores. Sdo varios os autores que referem este carater multdahensi
2.4.2 Componentes da Satisfacdo no trabalho

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

No contexto de satisfagdo no trabalho, para Davis e Newstrom (f9925) o
"envolvimento no cargoé o grau em que os empregados se acham imersos em seus cargos
neles investem tempo e energia e encaram o trabalho como @aital de suas vidas".
Ocupar cargos com significado e desempenha-los adequadamentgpsiarites fontes de
informac&o para suas préoprias auto-imagens, facto que ajugdicaers efeitos traumaticos
da perda de emprego em suas necessidades de estima. Empregatiodos no cargo
provavelmente acreditam na ética do trabalho, possuem elevadasdael@ssde crescimento
e apreciam patrticipar da tomada de decisdo. Como resultadogenéeafaltam ou chegam
atrasados, tém vontade de trabalhar horas a fio, além de terdpresentar excelente
desempenho.

As organizacOes tém um papel relevante na vida das pessoas, emandaculo,
muito além da relacdo com o trabalho, seja por afetividade, iaigtgrela busca de seus
objetivos, tornando se um grande fator de satisfacdo, uma vez quientafitacdo com a
organizacdo € o grau em que o empregado se vé na organizacdo e deseja dalzarconti
ativamente participando” ( Davis & Newstrom, 1992, p. 126). Frequentemeflete a
crenca do empregado na missdo e objetivos da empresa, sua vontadgeddetdessforco
para a respectiva consecucao e intencdes de continuar nela trabalhaestmdoemais amplo
do que a lealdade, é comumente mais forte entre empregados cotemp na organizacao,
entre aqueles que experimentaram sucesso pessoal ha emprgsaa@g que atuam em um

grupo envolvido com o trabalho.



2.4.3 Abordagens ao Estudo Satisfacdo no Trabalho

A satisfacdo no trabalho em sentido amplo, representa o quezsatisfandividuo em
seu ambiente de trabalho, e para entender a dimenséo desterg®ntilividiu-se o estudo em
duas abordagens:
Abordagem global: considera a satisfagdo no trabalho como um sentimento Unico e global
em relacéo ao trabalho.
Abordagem de facetasaspectos diferentes de um trabalho como os prémios (em espécie ou
vantagens), as outras pessoas no trabalho (supervisores ou colegasjj@ses e a natureza
do trabalho em si mesma. Relativamente demonstradas no quadro O7asefaostas mais

comuns estudadas.

Quadro 07 Facetas da satisfacdo no trabalho

Salério Superviséo Natureza do trabalho
Oportunidades de Companheiros de trabalhg Comunicacéao
promocao Condicdes de trabalho Seguranca
Beneficios

Fonte: Spector (2006, p. 321)
2.4.4 Modelos de Satisfacao
Para Cunha et al. (2016, p. 151), o estudo da satisfacdo se agrupa em trés modelos:

Modelo centrado no individuo: sdo aqueles que procuram identificar as influéncias
disposicionais mais ligadas a satisfagdo. Dividindo em dois grupadelondos efeitos
pessoais especificos, orientados para analise da relacdo entreeisaindividuais
especificas e o grau de satisfacdo com o trabalho e modelo dos efeitos pespeaiioos.
Modelos centrados nas situagdesanalisam as relagées entre o contexto ou ambiente de
trabalno e o0s niveis de satisfacdo. Procuram identificar aactedsticas do
contexto/situacado que mais se relacionam com os niveis dag@isfentidos. Trés podem
ser tomadas como as mais representativas: clima organizacanaaiteristicas do trabalho e
informagao social.

Modelos centrados nas interagdesnvestigam o modo como a (in) satisfagdo pode ser

explicada pelo grau de (des) ajustamento entre as caracasrisdividuais e as situacoes. A



idéia chave da perspectiva interacionista €, portanto, a de queportamento das pessoas
€ coerente, sendo essa coeréncia resultante da construgéo psicossatiiakdas.s

2.4.5 Causas da Satisfacéo

Para Siqueira (2008, p. 259), "satisfacao no trabalho represemsdizacao do quanto

o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contextgalaigagdes". Para
0 autor, cada uma das cinco dimensfes de satisfacdo no trabalho compredonde, uma
fonte ou origem de tais experiéncias prazerd3asalelamente, Cunha et al. (2016, p. 1%6),
satisfacdo com o trabalho deve ser entendida como a resposta a untocoej fatores
percecionados pelos individuos como mais ou menos ajustados as suas expectativas".
As causas da satisfacdo podem ser divididas em individuais e zaganais

representadas no quadro 08 temos:

Quadro 08 Causas da satisfacao no trabalho

Causas Pessoais Causas Organizacionais

Fatores demograficos. Salario; Trabalho em si mesmo; - Perspectjvas

Diferencas individuais (e.g., afeto positivo);| de carreira; - Estilo de chefia; - Colegas;

locus de controlo). Condicdes fisicas
Fonte: Cunha et al. (2016, p. 156)

Uma breve resenha daquelas consideradas mais importantes segunido eC al.
(2016) e outros autores:

Variaveis demograficas:as mais freqlientes e que foram consideradas foram idade e
género. No que se refere a idade, os dados parecem identificas duebalhadores mais
jovens tendem a revelar-se menos satisfeitos do que os seus oweg@elhos. Quanto ao
género, as mulheres tém revelado niveis de satisfacdo infeammdes homens, causa disso
pode ser diferenca salarial, desigualdade de oportunidades, (Cunha et al., 2016).

Saléarios: De acordo com Robbins (2009, p. 24), é que "os trabalhadores querem
sistemas de remuneracéo e politicas de promoc¢des justasaenbéglidades, de acordo com
suas expectativas”. Em Cunha et al. (2016, p. 156), temos que o salario, "é um detedainante
satisfacao organizacional. Divididos em duas razdes: o dinheirpadsibilidade de acesso a
resolucdo das necessidades individuais e garante estatuto, @resdgonhecimento social”.

Na visdo de Dutra (2002) outros fatores devem ser considerados|agdo a remuneragao



dentre eles, a capacidade de sobrevivéncia da pessoa em nossa sociedade.

Trabalho em si mesmo:Para Cunha et al. (2016), "podera ser um dos resultados de
uma fungdo motivacionalmente rica, pois parece razodvel supor quieidatigas da funcao
como autonomia e o recebimento de feedback sdo potencialmente fateadisfdedo”. Um
bom ambiente de trabalho € aquele capaz de proporcionar ao tlaballhaconforto pessoal
e condicdes necessarias para o desenvolvimento de um bom trabalho. idamemi® de
Robbins (2009, p. 24), "os estudos revelaram que os trabalhadores preferambiente
fisico que seja seguro, confortavel, limpo e, na medida do possiwel,de fatores de
distracao".

Promocéo: Na percepc¢do de Motta (1998, p. 201), "para que um individuo adquira um
comportamento motivado, tanto o objetivo quanto a recompensa tém de deratorados”.

Por conseguinte Cunha et al. (2016), "na medida em que represemtians ga nivel da

remuneracdo, do estatuto e do prestigio. Para o autor, é importeniiearleque as

organizacdes devem evitar induzir nos seus colaboradores expedatnaseiras irrealistas,
visto que tenderdo a conduzir a insatisfacdo. Entretanto, "essaspessas podem ser
entendidas como o atendimento das expectativas e necessidadessdas [gES como:

econdmicas, crescimento pessoal e profissional, seguranca, pisgegice possibilidade de
expressar-se por seu trabalho”, (Dutra, 2002, p. 171).

Supervisdo: "Atributos relevantes parecem ser a orientagcdo do supervisor para a
pessoas/relacionamentos, assim como o estilo de liderancépp#vti’ Cunha et al. (2016,

p. 156). Sendo assim de acordo com Motta (1998, p. 211), "a eficacia daaydefende da
capacidade do lider em influenciar a percepcdo individual sobre osvobjeti tarefas
organizacionais, além de promover novas fontes de satisfagdo no trabalho".

Colegas:Relaciona-se com a possibilidade de o individuo desenvolver a sua atividade
laboral num contexto social positivo e gratificante. Na perspedtiv@hanlat (2000, p. 69), "a
dimensao afetiva é central no desenvolvimento de todo ser como formagaaydepo”. Para
Robbins (2009), trabalhar com pessoas amistosas e ter um boron@aento interpessoal,
pode ser sim motivo de satisfagéo no trabalho.

Condicdes fisicas do trabalhoO cuidado colocado no ambiente fisico reflete, em
tltima analise, a atencéo as pessoas.

Para Bergamini e Coda (1997, p. 98), "satisfacdo € uma energidamlirextrinseca,



ligada a aspectos como salario, beneficios, reconhecimento, cudfigas e varias outras
condicbes que precisam estar atendidas, e isto fundamentalmgradirada Otica do

empregado no ambiente de trabalho”.
2.4.6 Avaliacéo da satisfacao no trabalho

Varias escalas vém sendo utilizadas para medir a saosfag trabalho, aplicadas
através de questionario, perguntando-se 4s pessoas como elas seesem&acdo ao seu

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

1) indice Descritivo de trabalho: uma escala muito popular entre os pesquisadores,
avaliando cinco facetas: trabalho; supervisdo; salario; colegaaldghp; oportunidades de
promocédo, onde cada item é um adjetivo ou frase que descreve o tralsaliespdstas sao
"sim"; "talvez", "n&o".

2) Questionario de Satisfacdo de Minnesotaé o questionario de Minnesota, de (Weiss,
Dawis, Lofquist e England, 1966), apresentando em sua versédo duas fardmsusea com
100 itens e a outra com 20 itens, ambas com perguntas sobre a&atrgfatrabalho. A

versao curta € utilizada para avaliar a satisfacéo global ou satigfitignseca e extrinseca.

3) Escala de Trabalho em Gerala escala de trabalho em geral usou como padrdo o indice
descritivo do trabalho, contendo 18 itens sendo frases e/ou adjetivossolmt@a trabalho
em geral, porém por ser uma escala relativamente nova, elandiodai usada em muitos

estudos.
2.4.6.1 Escala de Satisfacao no Trabalho - EST

A escala de satisfac@o no trabalho foi construida e validadsasd, B esta ancorada
em uma visdo multidimensional, onde avalia as cinco dimensdes cone \aimeo itens dos
conceitos de satisfacdo no trabalho: satisfacdo com cokagm$acdo com salario percebido,
satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza d¢htrabaatisfacdo com promocgoes,
desenvolvida por Siqueira (2008). As qualidades psicométricas da ESTo dentuima
abordagem fatorial, podem ser atestadas pela pureza de seusammonentes, pelas altas
cargas fatoriais de seus 25 itens cujos valores ficaram(éiBza 0,88), como também pela

homogeneidade semantica existente entre os itens de cada comp@uoetaeto, ndo é



possivel garantir os indicadores psicométricos descritos cas@lsmjda qualquer parte de
sua composicao. O quadro 09 demonstra as dimensdes e suas defini¢oes.

Quadro 09 dimensbes e definicbes EST

Dimenséo Definicéao indice de
precisao

Satisfacdo com os | Contentamento com a colaboragédo, a amizad
confianca e o relacionamento mantido com 0,86
colegas de trabalho

Contentamento com 0 que recebe como salari
Satisfacdo com o | comparado com o quanto o individuo trabalha, ¢

colegas

e : . ] 0,92
salario sua capacidade profissional, com o custo de vi
com os esforgos feitos na realizagdo do trabalhg
Contentamento com a organizacdo e capaci
Satisfacdo com a | profissional do chefe, com o seu interesse 0.90
chefia trabalho dos subordinados e entendimento e :
eles.

Contentamento com o interesse despertado
tarefas, com a capacidade de elas absorver¢ 0,82
trabalhador e com a variedade das mesmas.
Contentamento com o numero de vezes qu
recebeu promocdes, com as garantias ofereciq
guem é promovido, como a maneira de emp 0,87
realizar promocfes e com o tempo de espera
promocao.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)

Satisfacdo com a
natureza do trabalho

Satisfacdo com as
promocgdes

De acordo com Siqueira (2008, p. 259), "para se constituir em uma nugidlide
satisfacdo é indispensavel que ela permita avaliar ndo um aeeple de dimensdes do
trabalho, mas, sim, aqueles aspectos que a teoria aponta como dints@exeito de
satisfac&o".



Capitulo Il Metodologia de Investigacao



3.1 Introdugéao

Para realizar esta investigacdo, alguns procedimentos metodslogierdo
desenvolvidos de modo a orientar esta pesquisa, para conferir-Ingabitidatie e validade
atribuida em um estudo cientifico, "o conhecimento cientifico € um pradsatitante da
investigacdo cientifica" (Koche, 2013, p. 29). Surge ndo apenas daigexbeste encontrar
solucbes para problemas de ordem pratica da vida diaria, cetézdeessa do conhecimento
do senso comum, mas do desejo de fornecer explicacbes sisismagcpossam ser testadas
e criticadas através de provas empiricas e da discusséao intersubjetiva.

O presente capitulo destina-se a apresentar a metodologiaadatilipara o
desenvolvimento desta investigacdo que vai desde ao método, procedimentesotizaados
dados, instrumento de coleta, a amostra, 0 modo como a pesquisa fadeeadis variaveis

pesquisadas e por ultimo a analise dos dados.
3.2 Método cientifico

Para realizar um estudo cientifico, 0 método precisa de ferrasnemtiguns requisitos
importantes, de modo a orientar o pesquisador sobre a forma apropreatiez de um olhar
atento, como transitar por caminhos proveitosos, que o levem aos sew®®bjptétodo é a
ordem gque se deve impor aos diferentes processos necessarigmgarana certo fim ou um
resultado desejado” (Cervo et al., 2011, p. 27). Para Hegenberg (1976, p. 110 "fdét
grego méthodos, caminho para chegar a um fim) caminho pelo golakge a determinado
resultado, ainda que esse caminho ndo tenha sido fixado de antemao deefltetido e
deliberado.

Este estudo busca analisar a motivacdo e a satisfacdo nihdrattas servidores
publicos, técnico-administrativos, de uma Instituicdo de Ensino, pesquisanddaiqua
motivacional € mais significativo na percepcao destes investigados.

Para entender e explorar situacfes ou contextos complexos, 0 esiakp de o mais
indicado. Segundo Yin (2001, p. 21), "o estudo de caso contribui, de forma inauphira
compreensao que temos dos fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos"
Seguindo o raciocinio de Yin temos Gil (1999, p. 35), "0 estudo de um casofamdmade

pode ser considerado representativo de muitos outros ou mesmo de todoss cas



semelhantes”. E completa "esses casos podem ser individuosyiciesit grupos,
comunidades etc.".

Relativamente, Marconi e Lakatos (2011, p. 92), acrescenta queeicn e caso
"consiste no estudo de determinados individuos, profissdes, condicfesgieditgrupos ou
comunidades, com a finalidade de obter generaliza¢gbes". TodavidNgsniaento (2008), o
estudo de caso tornou-se uma das pesquisas mais utilizadas, depoisqu@@aadaptacdes
para area das ciéncias sociais, isto porque permite estudo detallzgprofundado de uma
guestdo ou caso.

Diante deste contexto optou-se pelo estudo de caso, conclusivo, transviesgbois
as variaveis serdao medidas apenas uma Unica vez e despoisvde acordo com Gil (1999,
p. 44), o método descritivo "tém como objetivo primordial a descricacatasteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacogaréness”. Sob o
mesmo ponto de vista, Hyman (1967, p. 110), destaca que é o método quea'focal
principalmente a medida precisa de uma ou mais variaveis dependanta populacédo ou

amostra daquela populacéo”.
3.3 Tipo de Investigacao

Quanto aos meios, podemos identificad-la em uma pesquisa de campozuma e
entendimento de Vergara (2008), a investigacdo empirica realizaddaah@onde ocorre o
fendbmeno, € denominada de pesquisa de campo. Utilizou-se uma abordagétatigaa
onde os dados recolhidos foram tratados através das técnicasticsatis pesquisa
"quantitativa procura descobrir e classificar a relacdo evargveis, assim como na
investigacdo da relacéo de causalidade entre fenémenos, aamagyéantificacdo de opinides
e dados, usando para tanto recursos e técnicas estatisticas", (Nascimento 2008).

De acordo com Richardson et al. (1999, p. 70), como citado em Marc@hkatos
(2011, p. 269), o0 método quantitativo caracteriza-se pelo emprego da qugidifisato nas
modalidades de coleta de informac¢des quanto no tratamento delas podem&ionicas
estatisticas, desde as mais simples como percentual, média,-gadréo, as mais complexas

como coeficiente de correlagcéo, analise de regressao etc.".



3.4 Problema de Investigacao

A motivacdo e a satisfagéo no trabalho tem sido alvo frequeniavessigacoes por
parte de pesquisadores, cientistas comportamentais e gestorescanadoussposta sobre o
gue motiva e satisfaz um individuo em seu ambiente de trabalho. &€@ealia(2011, p. 73),
define que "o tema de uma pesquisa é qualquer assunto que necelwitesrdefinicdes,
melhor precisado e clareza do que ja existe sobre ele".

O desenvolvimento desta pesquisa, iniciou-se através de revishegréficas e
pesquisas relacionadas ao tema no qual foram selecionadaslagsaspehave desta
investigacdo, possibilitando assim organizar uma base tedricdicsivé de modo a
responder o seguinte problema de investigag@oal o nivel de motivacdo e satisfacdo no
trabalho na perspectiva dos servidores do Instituto Federal do riangulo Mineiro no
desenvolvimento de suas atribuicbes?

Apos a formulacdo da pergunta de partida acima mencionadastmecessario estabelecer
0s objetivos para esta pesquisa. E essencial definir o que se pretemad desenvolvimento
da investigacdo e quais resultados espera de ser alcancadossp¢atpa de Rudio (1978),
como citado em Marconi e Lakatos (2011, p. 139), "o objetivo da formulacé&o derpeota

pesquisa é torna-lo individualizado, especifico, inconfundivel.
3.5 Objetivo Geral e Especificos

O objetivo geral desta pesquisa € analisar quais fatoresndetm a motivacao e o
nivel de satisfacao no trabalho dos servidores do Instituto Federal do Triangul@Mineir
Assim, foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:

Medir qual dos trés descritores propostos por McClleamcksso, afiliacae poder,

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

Investigar qual a correlacdo entre as variaveis dependente®til@gfio (sucesso,
afiliacdo e poder) e da satisfacdo (colegas de trabalho, clafiaps, promocdes e natureza
do trabalho) e as independentes de natureza sociodemografica (f@nraretaria, formacao,
funcao gratificada e tempo de servigo);



Identificar qual fator motivacional tem menos significancia caenpreensdo dos
servidores;
Analisar qual das cinco dimensdes da satisfacdo tem maigénnid no

comportamento dos servidores;
3.6 Dados Primérios e Secundarios

Para realizar esta dissertacdo, foram utilizados dados msménquérito por
questionario) e dados secundarios pesquisados em diversas bases de lihtiokeaas
(revisBes bibliograficas, artigos). A pesquisa bibliografica doialicerce estrutural que
debrucgou sobre os estudos para arquitetar o referencial tedrico, cemriavantes e aceitas
no cenario atual, facto este que soO foi possiveis devido a disponibitidatis obras no

acervo de trés importantes bibliotecas locais.
3.7 Variaveis de estudo

Para responder a questao de partida pesquisada, sera adotado um proto6tipo que contempla
o relacionamento dos constructos motivacao e satisfacdo no tradradlisando cada variavel
com um modelo tedrico especifico. Para a motivacéo sera abordagdoClelland (sucesso,
afiliacdo e poder) e para a satisfacdo no trabalho sera antcenco dimensdes (salario,
promocdes, colega de trabalho, chefia e trabalho em si).

De acordo com Koche (2013, p. 112), "variaveis sao aqueles aspecto®daagsi
caracteristicas individuais ou fatores, mensuraveis ou potencialmensuraveis, através dos
diferentes valores que assumem, discerniveis em um objeto de gsraldestar a relacao
enunciada em uma proposi¢cao”. Para Marconi e Lakatos (2011, p. 175), eelveoide ser
considerada uma classificacdo ou medida; uma quantidade que vadancaito, constructo
ou conceito operacional que contém ou apresenta valores; aspecto, propoiedadtiar,

discernivel em um objeto de estudo e passivel de mensuracao".
3.8 Universo / amostra

O Instituto Federal tem em seu universo 551 servidores técnicoiattativos lotados
entre as suas dez unidades. Para esta investigacdo a amostraveniéncia escolhida foi

todos os servidores administrativos que trabalham na Reitoria, nunu¢o1&l5, com faixa



etaria diferentes e os mais variados cargos e niveis profissioomo: administrador,
contador, economista, técnico em assuntos educacionais, assistentstei@miauxiliar em
administracdo, assistente social, engenheiro, motorista, artiséenologia da informacéao,
arquiteto, arquivista, auditor, auxiliar de enfermagem, auxiliar deamco, bibliotecario,
diagramador, engenheiro de segurangca do trabalho, pedagogo, programadar visual
publicitario, relagBes publicas, revisor de textos, secretario utxec técnico em
contabilidade, técnico de tecnologia da informacéao, tecnélogo area, interpiibtagle

Na visdo de Marconi e Lakatos (2013, p. 27), "amostra é uma pouc@arcela,
convenientemente selecionada do universo (populacdo); € um subconjunto do uriderso"
acordo com Kerlinger (1980, p. 90), a populacdo "é um conjunto de todos os objetos ou
elementos sob consideracdo” e uma amostra "é uma porcado de unecgmmdralmente

aceita como representativa desta populacao”.
3.9 Método de recolha dos dados

Para conseguir a resposta a questdo de investigagcdo, optou-se pébodriegtara
recolha dos dados primarios pela possibilidade de chegar a um niaisrsignificativo de
respostas, "a grande vantagem deste método € na facilidade dgéaplocato tempo e custo
baixo", (Rego, 2000). Do ponto de vista de Cervo e Bervian (1996, p. 138), "o questoaari
forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir cdémornexatiddo o que se
deseja". Seguindo esse mesmo pensamento temos que o "questionarinséumento de
coleta de dados constituidos por uma série ordenada de perguntas, qusateespondidas
por escrito e sem a presenca do entrevistador" (Marconi & Lakatos, 2013, p. 86).

A motivacdo foi medida através do instrumento validado cientifiotengor Rego
(2000, 2002), utilizado em suas pesquisas com populacdes portuguesas. Qoiriquéri
adaptado para 15 questdes, sendo cinco para cada um dos motivos (siilessm egpoder).
Todos os Alfas de Cronbach ficaram acima de 0,70 (Nunnlly, 1978 citado goy Z#00)
demonstrando a fidedignidade do instrumento. Relativamente para mediveis aé
satisfacdo no trabalho, o modelo empregue foi o construido e validadagpeirss (2008)
analisando as cinco dimensdes (colegas de trabalho, chefia, splanmescdes e natureza do

trabalho) com os Alfas de Cronbach acima de 0,80.



A tabela 01 apresenta os critérios de avaliacdo dos esnerhgs, que precisam ser

considerados para a interpretacéo das 05 dimensoes.
Tabela 01 -Tendéarde satisfacdo

Média Tendéncia

la3)9 Insatisfacéo

4a49 Indiferenca
5a7 Satisfacéo

Fonte: Siqueira (2P0

O questionario podera seguir um modelo ja existente ou de elabgraigiia. Na
vertente de Punch (1998) citado em Coutinho (2013, p. 111), um questionario nao
necessariamente existe regras a seguir, mas trés aspectosnpsecisansiderados:

a) Se a variavel é complexa e multidimensional, é preciso muitpotetrabalho e recursos
para obtermos um instrumento valido e viavel;

b) Se usarmos um instrumento j4 existente contribuiu para o conhecitl@stcuas
propriedades e valor, sobretudo se trata de uma variavel central ganainio de estudo em
causa, em que muitos investigam e em que é importante compardrantar resultados para
se obterem instrumentos cada vez mais viaveis e validos;

c) Usar um instrumento ja existente, mas cujos itens ndo esgovaméavel em analise, ndo
vale de todo a pena, devendo o investigador avancar para o desenvolvileeota
instrumento novo.

A Ferramenta utilizada para estruturacdo do questionario fooagl& Docs.com
questbes de multipla escolha, com preenchimento obrigatério evitandéssomerguntas
sem respostas e andnimo, para nao intimidar e nem influencisspasdentes, informando-
lhes que n&o havia respostas certas ou erradas. O inquéritodadamurante 07 dias do més
de agosto 2017.

Por se tratar de dois questionarios validos e aplicados em diestsolos, ndo foi
realizado o pré-teste.

O questionario foi enviado por email com um link de acesso, a todos seriRres,
retornando de forma satisfatéria com (69,60%), equivalente a uma anmubstr87
entrevistados. De acordo com Marconi e Lakatos (2013, p. 86), "em o®dizestionarios
expedidos pelo pesquisador alcangam 25% de devolucao".

A pesquisa foi estruturada em 03 partes senji@erfil sociodemografico com 07

questbes (género, faixa etaria, estado civil, filhos, tempo deserviuncéo gratificadah)



motivagdo com 15 questdes referenciadas da seguinte forma: 5 questEs; 5 questdes
de afiliacdo e 5 de poder, estruturadas numa escala tipo Likerax@eguintes opcdes de
resposta: 01= nunca ; 02 = quase nunca; 03 = raramente ; 04 = a®bezesualmente; 06

= quase sempre e 07 = semprea satisfacdo no trabalho utilizando a escala EST com 05
dimensdes e 5 itens para cada dimenséo totalizando 25 perguntas, wragjntsta, e escala
tipo Likert de sete pontos na seguinte ordem: 01 = totalmentasfagaf 02 = muito
insatisfeito; 03 = insatisfeito; 04 = indiferente; 05 = satisfed6 = muito satisfeito e 07 =

totalmente satisfeito.

3.10 Comité de Etica

Para realizacdo desta pesquisa, foi encaminhado ao Coniicdeum pedido de
autorizacdo, conforme as exigéncias da Resolucdo n. 466 (2012), de modcmta gar
direitose deveredos participantes do inquérito, o qual obteve aprovacdo sem restri¢oes.

Todos os servidores foram informados quanto ao interesse e dispouéikda
participar da pesquisa, através do Termo de Consentimento LivrelageEsio (TCLE),
conforme determinado na Resolugcdo n. 466 (2012), do Conselho Nacional de Saude

mantendo assim o carater confidencial, voluntario e anénimo de cada participante.
3.11 Andlise dos dados

Apoés a coleta, iniciou-se a andlise e a tabulacdo dos dados pesquisiidasdo o
software Microsoft® Excel®. Na otica de Gil (2002, p.125), "o processanalise dos dados
envolve diversos procedimentos: codificacdo das respostas, tabulac@laddsse célculos
estatisticos. Neste contexto Vergara (2008), o tratamento dos élal@tapa pela qual se
explica ao leitor os procedimentos ou as técnicas adotadas na pesquisa.

Os resultados foram verificados a partir das orientacdes eitgaldisponibilizados
pelos autores do instrumento, e também através da técnica tstiestaescritiva, que
possibilitou compreender, descrever e resumir 0os dados investigados gbimagdo de
algumas medidas: média, desvio padrdo, coeficiente de variag@entpel, correlacéo,

intervalo de confianca e Alfa de Cronbach.



Capitulo IV Apresentacéo, analises e discussao desultados



4.1 Introducgao

O presente capitulo apresenta os resultados e as analisédasxtta questionario

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

Os resultados apresentados foram obtidos de uma amostra de 12&reeiédnicos
administrativos da Reitoria do IFTM, com 87 devolucdes, podendo considesxa ale
resposta bastante satisfatoria (69,60%).

Segundo Fortin (1999, p.329), “a etapa seguinte consiste em apreseataitadaos e
interpreta-los a luz das questdesriestigacao”.

As interpretacfes dos resultados incidem sobre o referenaiadoteapresentando a
seguir, a Instituicdo pesquisada, o perfil da amostra atravédados demograficos (género,
faixa etaria, formacao, tempo de servico na instituicdo, filnles@io gratificada), a analise
da motivagdo sobre os trés motivos segundo McClelland (sucessaaafi@apoder), bem
como a satisfacdo no trabalho através das cinco dimensésfa{saticolegas, satisfagdo com
chefia, satisfacdo com salario, satisfacdo com as promoc@sfacsio com a natureza do
trabalho).

4.3 Estudo de caso

A organizacgdo, objeto desta investigacédo € o Instituto FedeEdwmcéo, Ciéncia e
Tecnologia do Triangulo Mineiro (IFTM), trata-se de um 0Orgao dairsdtracao publica.
Possui natureza autarquica, detentora de autonomia administrativaope, financeira,
didatico-pedagogica e disciplinar. O IFTM disponibiliza a ofddaeducagdo nos diversos
niveis de ensino e modalidade de cursos, permitindo o ingresso dangstddsde o ensino
meédio até o nivel superior e de pos graduacdo lato sensu (egped@ie stricto sensu
(mestrado e doutorado).

Instituto foi criado em consonancia com a Lei n. 11.892 (2008), medianjeag#e
dos antigos Centros Federais de Educagdo Tecnoldgica, Escolasa3éenprofissional,

pluricurricular e multicampi.



Sua estrutura organizacional € composta, atualmente, por dez usiciadiesReitoria,
Campusltuiutaba, Campus Paracatu, Campus Patos de Minas, Campus PatrcaimmsC
Uberaba, Campus Uberlandia, Campus Uberlandia Centro, Cafmrgados Uberaba
Parque Tecnologico e Campus Avancado Campina Verde, localizados egdeposi
geograficas diversas dentro do Estado de Minas Gerais.

A Reitoria esta localizada em Uberaba, e é a responsavefjaeatia da unidade
institucional e pela gestdo de recursos e planejamento, aléstalieaefrente de todos os
interesses educacionais, econdmicos e culturais da instituicdestsutara administrativa é
formada pela assessoria de gabinete e possui como 6rgaos destpoidda de decisdes, as
Pré-Reitorias de Desenvolvimento Institucional, de Ensino, Extensaguifese POs-
Graduacao e Administracao. Na figura 05, temos a localizacdo dos Campi por regiao.

O Instituto tem como misséao, ofertar educacao profissionahelégica por meio do
ensino, pesquisa e extensdo, promovendo o desenvolvimento na perspagtinasteiedade
inclusiva e democratica. Sua visdo € ser uma instituicdo deémgieelna educacao
profissional e tecnoldgica, impulsionando o desenvolvimento tecnoldgicatifice
humanistico, ambiental, social e cultural, alinhado as regionalidadegue esta inserido.
Destaca entre seus principais valores, o respeito a diversidaéica, a transparéncia,
cidadania, a justica social, a valorizagcdo das pessoas, a inovagammeendedorismo e a
exceléncia na gestdo. A figura 05 representa a localizacdoadgs dentro do Estado de

Minas Gerais.

Figura 05 Lazatao regional dos campi do IFTM.

MESORREGIOES DO ESTADO DE MINAS GERAIS E MUNICIPIOS COM CAMPI DO IFTM
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MPINA VERDE UBERABA
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Wl rricngulo Mineiro, Alto Paranaiba e Noroeste de Minas

Fonte: PoliddFTM



4.4 Resultados e analisesociodemografica da amostr

De acordo com a andlise grafico 01, nota-se que quanto g&ner, identificou-se
52% séo do sexo feminin@m. 45)enquanto 48% sao representardessexo masculir, (n.
42).

Gréfico 1Perfil sociodemografic- género

Fonte: Dados da pesqui n= numero de elementos

Quanto afaixa etaric a maioria de entrevistados tem entre 26 € anos, 0 que
representa 49,43%. Em segundo lutemos 35,63% dservidores com faixa entre 36 a
anos, seguidode 10,34% entre 46 a 55 e empatados com 2,olaboradores com é 25
anos e acima de 55 anos, detdamente discriminados na tabela 02.

Tabela 02
Faixa etaria
Faixa etaria N° %
Até 25 2 2,30
26 a 35 43 49,43
36 a 45 31 35,63
46 a 55 9 10,34
Acima de 55 2 2,30
Total 87 100,0(

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a formagé podemos constataio grafico 02, uma parcela considerave
servidores com pés gradua latu senswcom 57,5%, (n. 50). Em segundo lugar temo



servidores conpOs graduacao stricisensu representando 23% (n. Z@guidos de (17,2%
com ensino superior, (n. 182,3% com ensino, (n. 02).

Grafico 02eFfil sociodemografic- formacéo

Formacéo
|
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Fonte: Dados da pesquit mdimero de elementos

Portanto no grafico03, quanto ao estado civil da amostra estudsha uma
predominancia de 5Q@asads, representando (58%), logo ap@8 solteros (33%) 8
divorciados, (9%).

Graéfico 03effil sociodimografico - estado civil

Estado civil

"% $

Fonte: Dados da pesqL n= ndamero de elementos

Por conseguinte grafico 0< apresenta os resultadgsanto ao numero de servido
que possuem filhos e os quao possuem, aonde coft% disseram que sim, (n.38) e 5
nao, (n.49).



Gréfico 04€effil sociodemografice- filhos

Filhos

M Sim

Fonte: Dados daspuis n= namero de elementos

Referindo-seao tempo e servico na instituicdo a tabela (GRstra qud 81 dos
respondentes témenos de 10 anos de trab¢ (93,11%), predominantemente c(65,52%)
estdo entre 04 a 10 ano27 (69%) menos de 03 anos, seguidos de (3,4&86ha de 26 ano

(2,30%) entre 11 e 1&nos e por ultimo corapenas (1,15%gntre 16 e 25 an.

Tabela 03
Tempo de servico

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

Fonte: Dados da pesquisa

Em suma, om relacdo ac servidores que recebem funcéo gre¢da, o grafico 05,
demonstra que a maioria dos entrevios ndo recebe 53%, (n.)46 com 47% estao

servidores que recebem, (n. -



Gréfico05 Rrfil sociodemografice funcao gratificada

Funcao Gratificada )
m%
Nao
Fonte: Dados daesquisa n= numero de elementos

4.4.1 Discussageral dos dados demograficc

No que se refereguestao recebimento de funcao gratificada, a pesddentificol41
servidores, destes 280 do sexo masculi (51,22%) e 20 do sexo feminino (48,78

Em relagéd@o género feminino, o quesito formacao regis 04 servidoras com en:o
superior, temp de servi¢o entre 04 e 10 anos, e 2 destasfungéo gratificadaCom pés
graduacddatu sensu, encontramos servidoras, a maioripredominant com tempo de
instituicdo entre 04 a 10 ancdas quais 09 com funcéo gratificada, 833%), em seguida 01
servidora na faixa de 11 a 15 anos de servico,foogéo gratificada (1,709 01 com tempo
acima de 26 r@os na instituicdo e cc funcdo (1,70%) e por ultimo 01 servidora com me
de 03 anos também com funcéo (1,7. No que diz respeito a p@saduaca stricto sensu,
temos 14 colaboradoras, também com menos de 10 dmaservico, e 06 com fung
gratificada.

Relativamente ao género masculino, os dados rewelaue apen 02 servidores
possuem o ensino meéditem menos de 10 anos na instituicdo e as com funcao
gratificada. Em relacdo ao ensino superior encordsall colaboradores, a maioria tamt
com menos de 10 ano® servico, dos quais 02 c funcéo gratificada. No que se refer
especializacdo latu sensiivemos 23 servidores, todos com temgntre 04 a 10 anos

instituicdo, destes 13 com funcéo gratific, (56,53%). Por fim temos 06 colaboradores ¢



especializagdo stricto sensu, ambos com menos de 10 anos deofrab@¥4 com funcéo
gratificada, (66,67%).

4.5 Resultados e Analises da Motivacao

A tabela 04 expde os valores globais relativos a varianciaicieoé¢ de variacéo,
intervalo de confianca, desvio padrdo e a média. Tendo em atencadaddessate pontos,
obteve-se um valor médio motivacional de 5,25. O desvio padrao médio G83IBB66 e o
coeficiente de variacdo 25,76%, demonstrando que a dispersdo dos dadasanalo e
nem homogénea e nem heterogénea, ou seja, trata-se de umadaigpedse, com dados
neutros, significando com isso que o resultado apresentado € regutarnenda média.
Porém analisando o coeficiente de variagdo individualmente parandt@®, encontramos
uma dispersdo em relacdo a média variando de 15,17% para o motivo su4e$88% para o
motivo poder.

Entre as trés varidveis analisadas, a que apresentou maiomeéalior foi a afiliagcdo
com (6,24), além de (6,10) para 0 sucesso e por ultimo variavel poteapenas (3,40),
demonstrando com isso que entre os trés motivos investigados a neleedsigader é a que

menos motiva o0s servidores desta instituicao.

Tabela 04
Resultado global da motivagcdo dos gereis

Motivacao Global

Motivos Variancia Coigﬁfggg o IC 95% Fl?aegrvéig Média

Sucesso 0,5068 15,1717% |6,38-5,83 0,3148 | 6,10

Afiliacdo 0,5619 15,4266% |6,59-5,89 0,3971 | 6,24
Poder 1,2790 46,6865% |3,82-2,97 0,4847 3,4
Total 0,7825 25,7616% 0,398866 5,25

Fonte: Dados da pesquisa IC95%= indice de confianca de 95%

Portanto o perfil motivacional global que predominou entre os investigadas
afiliativo, posterior osucessoe depois opoder "A motivagdo para afiliacdo pode ser
definida como um interesse recorrente em estabelecer, mamestawrar um relacionamento

afetivo positivo com outras pessoas” (Heyns et al., 1958; KoestneiG3eNénd, 1992 citado



por Rego, 2000)Ferreira et « (2011, p. 301)considera que a necessidade de afili
"consiste no desejo e vontade de ter amizadasaesie pelos outros

O gréfico 06, apresenta assultados comparativos entre os estudos de Re§8 €.2000) e
estudo atual.

Gréfico O6Grafico comparativo da pesquisa com referencialde
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Fonte: Dados da pesquisa

Na tabela 0%emos os valorcdas médias, desvios padré&dnimos, maximos, e o al
de cronbach. O valonédio do motivcsucessdoi de 6,10 na escalaAs questdes que tivera
as médias mais altas foraiNo trabalho procuro fazer cada vez meth@,38 e "Esforco
para melhorar meus resultados ariores', (6,29) Quanto aos valores minimos e maxir
as respostas ficaram ent® (raramente” e 7:"sempre'pe acordo com Cunha et(2016, p.
125), "o motivo sucesso representa uma orientacdo paweceléncia, uma preferéncia
riscos moderados, @rocura de feedback tendo em vista melhorar o deseno”
Corroborando na mesnddice temos Ferreira et al. (2011, p. 30@)notivo sucesso nada m.
€ do que "um desejo de querer ser excelente eedd®desn sucedido em situacdes
competicdo. Continumlo o autor conclui que "as pessoas com esta négdssem gra
elevado, gostam de assumir responsabilidades pe@ntear solugcbes para os problen



tendem a estabelecer objetivos exigentes e a assumirg@écolkdos e valorizam o feedback

relacionado com seu desempenho”.

Tabela 05
Resultado da analise motivo sucesso

Motivo Sucesso

~ - . , - Alfa de
Questodes Descricao Min. | Max. | Média DP Salsesh
1 Gostp de aperfelg(zar constantems 4 v 6.18 0.92
as minhas competéncias pessoais
4 Esforgo para_ melhorar me 4 v 6.29 0.79
resultados anteriores
Gosto de saber se meu trabalho 0.82

7 ou ndo bem realizado, de modq 3 7 6,08 1,10
fazer melhor no futuro

No trabalho, procuro fazer cada
melhor

Tento fazer o meu trabalho de
modo inovador.

Valores médios 6,10 0,918

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

10 4 7 6,38 0,75

13 5,57 1,03

Os percentuais, dos 87 respondentes, nos sete niveis da escallerastdstrados na
tabela 06, de modo que podemos observar que a qubktdmbalho procuro fazer cada vez
melhor", o nivel (7- sempre) apresentou a porcentagem mais elevada com 52eBicih,
24,14% sexo masculino (n. 21) e 28,73% do sexo feminino, (n. 25), logo apds a questao
encontramos 0 segundo maior val@osto de saber se meu trabalho foi ou ndo bem
realizado, de modo a fazer melhor no futyroivel (7 - sempre) com 49,43%, divididos em

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

Tabela 06
Percentual do motiveucessmos sete niveis da escala
Questdes  Nunca quase raramente | as vezes | usualmente| 4425¢ sempre
nunca sempre
1 0,00% 0,00% 0,00% 5,75% 17,24% 29,89% 47,13%
4 0,00% 0,00% 0,00% 2,30% 13,79% 36,7800 47,13%
7 0,00% 0,00% 2,30% 8,05% 18,39% 21,84% 49,43%
10 0,00% 0,00% 0,00% 1,15% 12,64% 33,33 52,87%
13 0,00% 0,00% 1,15% 16,09% 27,59% 34,480 20,69%

Fonte: Dados da pesquisa



Mesmo nado sendo a variavel mais motivadora entre os investigadmgivo sucess
tem uma relevancia importante que é o elevado indice de servidordsrotagao superior a
exigida para o cargo de que é titular (80,5%), o que demonstnadeeBobbins (2009, p. 52),
que as pessoas "buscam a realizacao pessoal mais do que amsagmepesucesso em si". E
completa que "elas tem o desejo de fazer algo melhor ourda foais eficiente do que ja foi
feito".

Em relacdo ao motivo afiliacdo, podemos observar na tabela 07, gloe medio foi
de 6,24. Com a maior média ficou a questdimto satisfacdo quando vejo que uma pessoa
que me pediu ajuda fica feliz com meu apd®6), em seguida veio a quest&into-me
satisfeito(a) por trabalhar com pessoas que gostam de ,nf@y81) e bem préximo ficou a
terceira questatGosto de ser solidario(a) com as outras pessoas, mesmo gue nao sejam das
minhas relacdes'(6,32). Entre os valores minimos e maximos, as respostas fieateeril -
equivale a (nunca) e 7 - (sempre), porém as questbes 02 e OB tsara valores minimos
mais elevados com 04 e 05 respectivamente, representando na esclaefus) e (as
vezes). De acordo com Davis e Newstrom (1992, p.48), "as pessoas nsopigkdafiliacdo

trabalham melhor quando elogiadas por atitudes favoraveis e cooperacao”.

Tabela 07
Resultado da andlise motiadiliacéo

Motivo Afiliacao

~ .~ . . . Alfa de
Questdes Descrigao Min. | Max. | Média DP Cronbach
Gosto de ser solidario (a) com
2 outras pessoas, mesmo que 4 7 6,32 0,9213
sejam das minhas relagoes.
Sinto satisfacdo quando vejo ¢
5 uma pessoa que me pediu ajuda| 5 7 6,66 0,6617
feliz com meu apoio. 0.84

No trabalho gosto de ser uma pesg

8 amavel 1 7 6,08 1,0479
Sinto-me satisfeito (a) por trabalk

11 com pessoas que gostam de mim. 1 ! 6,51 0,9985

14 No trabalho presto muita atencao 564 1.1307

sentimentos dos outros.

Valores médios 6,24 0,95202

Nota. Min.= valores mininos; Max.= valores maximoP= desvio padréo
Fonte: Dados da pesquisa



Detalhadamente a tabela 08, demonstra os percentuais da pesqceésha ajai motivo
afiliacdo, e as perguntas que mais se destacaram f8rata satisfacdo quando vejo que uma
pessoa que me pediu ajuda fica feliz com meu apodoi 75,86%, dos quais (35,63%) sao do
sexo masculino, (n. 31) e (40,23%) do sexo feminino, (n. 35pirdo-me satisfeito(a) por
trabalhar com pessoas que gostam de mim2,41%), com 44,82% sexo feminino, (n. 39) e
27,59% do sexo masculino, (n.24)". Nas duas questfes predominaram a afetenuade,
devendo ser levado em consideracéo as diferengas emocionais segundo &adbif2011,

p. 100), "os homens séo criados para serem durdes e corajosos, e asostnacdes nao €
condizente com essa imagem. As mulheres , por outro lado, sdo qradasuidar dos
outros". Na conclusdo do autor, espera-se que as mulheres expressemaogées positivas

no trabalho (por meio de sorrisos) do que 0s homens.

Tabela 08
Percentual do motivafiliagdo nos sete niveis da escala
Questbes Nunca r?ﬂr?c?z raramente | as vezes usualmente sqeﬁ;’ree sempre

2 0,00% 0,00% 0,00% 6,90% 10,349 26,44% 56,32%
5 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 10,349 13,79% 75,86%
8 1,15% 0,00% 1,15% 3,45% 16,099 37,930 40,23%
11 1,15% 0,00% 0,00% 3,45% 9,20% 13,79% 72,41%
14 1,15% 0,00% 1,15% 11,49% 28,74% 32,18% 25,29%

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 09 demonstra os resultados do motivo poder, onde o valar foiédie 3,40,
e as duas questbes com valores médios mais elevados "Praocuro relacionar-me com
pessoas influentes(3,99) €'Quando participo de algum convivio, aproveito para influenciar
0S outros e obter o seu apoio para aquilo que quero fat@/57). As trés demais variaveis
ficaram abaixo do ponto de intermédio da escala de avaliacao, Rg&RBYivamente os valores
minimos e maximos ficaram entre 01 e 07, destacando a qtiéstdwm um desejo secreto de
chamar a atencdo das pessaaglie obteve um valor méximo de 6 - quase sempre. "O motivo
poder representa um interesse recorrente em ter impacto sobessmas, em afetar os seus
comportamentos e emocfes. Os mais motivados para o poder procuraoiarcami
influenciar as outras pessoas, sentem-se atraidos por riscadosleprocuram posicoes de
lideranca e prestigio e sdo mais competitivos do que os individuogacarofientacdo para
este motivo", (Rego et al. 2005, p.226). Seguindo 0 mesmo raciocinio, Ferair§2011, p.



300), destaca que "a necessidade de poder consiste no forte desdjeedeianfe controlar o

comportamento de outros, motivando mais o estatuto, o prestigio e gahkéncia sobre

outros, do que o desempenho eficaz".

Tabela 09

Resultado da analise motpoder

Motivo Poder

~ _— . . - Alfa de
Questdes Descricéo Min. | Max. | Média DP SrarEEh
3 Tenho um desejo secreto de cha 1 6 267 1,4680
a atencao das pessoas.
Tenho discussdes com o0s ouf
6 porque insisto naquilo que penso ( 1 7 3,48 1,6273
deve ser feito.
9 Procuro relacionar-me com pess 1 7 3.99 1,6389
influentes.
0,77
Se puder chamar as pessoas p3
12 trabalho na m|n.ha equipe, procurg 4 v 3.26 15735
gue me permitem exercer m
influéncia.
Quando participo em algu
convivio, aproveito para influenci
15 0s outros e obter o seu apoio p 1 7 3,57 1,5145
aquilo que quero fazer.
Valores médios 3,40 15644

Nota. Min.= valores mininos; Max.= valoregximos; DP= desvio padrao

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 10, apresenta os resultados percentuais obtidos no motivo poder, dua

variaveis tiveram seus valores mais altos bem proximos, a qu€damdo participo de

algum convivio aproveito para influenciar os outros e obter o seu apoio para aquilo que

guero fazer, (32,18%) com 16,09% masculino (n.14) e 16,09% feminino, (n.1Rjaeuro

relacionar-me com pessoas influente@8,74%), com 11 representantes do sexo masculino,

sendo 05 com funcéo gratificada, total (12,65%) e 14 do sexo feminino, O7ungéo f

gratifica, totalizando (16,09%). O que de acordo com Cunha et al. (2016, p.126), "uma elevada

motivacdo para o poder esta associada a atividades competiigasrigvas, assim como o

interesse em alcancar e manter prestigio e reputacdo, exencer funcdes de gestdo e

lideranca. Paralelamente, Dubrin (2003, p. 116), "uma pessoa com graedsicede de

poder passa o tempo pensando em como influenciar e controlar outroememganhar uma

posicdo de autoridade e status".



Tabelal0
Percentual do motivpodernos sete niveis da escala

Questbes Nunca gﬂﬁc‘j‘z raramente | as vezes usualmente sqelﬁgree sempre
3 27,59 % 24,14 % 20,699 12,64 o 11,49 % 3,45|% 0,00 %
6 10,34 % 20,69 % 22,999 19,54 o 14,94 % 5,75|% 575%
9 11,49 % 6,90 % 1494 % 25,29 o 28,74 % 4,60 % 8,05 %
12 20,69 % 9,20 % 22,99% 26,44P0 13,79 % 4,60 % 2,30 %
15 10,34 % 16,09 % 17,24 9 32,18 % 12,64 % 9,20(% 2,30 %

Fonte: Dados da pesquisa
4.6 Andlise descritiva das dimensdes satisfacéo no trabalho

Os resultados da satisfacdo no trabalho serdo apresentadps atsaves da analise
das cinco dimensdes da EST satisfacdo com colegas, satistag&salério, satisfacdo com
chefia, satisfacdo com promocgbes e satisfagdo com naturezaardéess.t O presente
instrumento foi submetido a uma analise de confiabilidade, aplicandotéonica estatistica
o coeficiente Alfa de Cronbachara mensurar a consisténcia interna dos construtos.

A tabela 11 apresenta os escores medios, a variancia, olmeveonfianca, desvio
padréo, coeficiente de variacdo. A escala utilizada variou déofatmente insatisfeito a 7:
"totalmente satisfeito"). O valor total médio dos escoresh{00], ou seja, os servidores estédo
satisfeito no trabalho mediante escala aplicada. Relativanaentédia, temos um desvio
padrdo de 0,22678. O coeficiente de variacéo foi de 25,45%, demonstrando quersialis
nao é homogénea e nem heterogénea, e sim neutra e regutan@mat média. Comparando
o coeficiente de variacdo frente as cinco dimensdes, vesdicana dispersdo em relacdo a
média de 17,91% para satisfacdo com os colegas e 33,81% para satisfagitomocoes. A
variavel com maior valor médio € a satisfacdo com colegas, (5m13eguida a satisfacédo
com chefia, (5,37) e em terceiro a satisfacdo com a natdeetrabalho (5,08). As questdes
satisfacdo com promocdes e satisfagdo com salario, reprageins menores valores médios
com (4,41 e 4,72) respectivamente, significando com isso que 0s seyvion®nstram

indiferenca em relacdo a essas duas dimensoes.



Tabela 11
Satisfacéo global no trabalho

Satisfacao Global

i A Desvio | Coeficiente|  , < o
0
Variavel Variancia| 1C 95% Padrio | Variacao Média
Satisfacdo com os colegas 0,899 5,57 -5,24| 0,1872 17,91% 5,41
Satisfacdo com a chefia 15617 | 5,58-5,51| 0,23 23,30¥% 5,37
Satisfacdo com a promoc¢ao 2,211 4,61 -4,21| 0,229 33,81Y% 4,41
Satisfacdo com o salario 1,8943 | 4,94 -4,50| 0,2495 | 29,24% 4,72
Satisfacdo com a natureza do trab: 1,3731 | 5,29-4,87( 0,2382 22,99¥ 5,08
Total 1,58782 0,22678 25,45% 5,00
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianca

Desse modoo gréafico O ilustra o percentual globale satisfacé no trabalho dos
servidores investigadog\Note-se que com (2%) encontrara-8s totalmente insatisfeitos
muito insatisfeitos, (9%) de insatisfeitos, (16%pne.entam os indiferentes, (%) satisfeitos,
(18%) estdo muito satisfeitos e com predominaricsalata de 14%) totalmente atisfeitos.

Em vista disto, desta-se que 7% dos servidores pesquisados estdo satisfeitos
seu trabalhpo que segundo Siqueira (2008), a satisfacaoataltto, em sintese represen

vivencia que o individuo tem de experiéncias pi@as no conxto organizacione

Gréfico 07 satisfacéo global dos servido

Satisfacao Global

2% 2% E Totalmente
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1add 9% insatisfeito
— | # Muito insatisfeitc

M Insatisfeito
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M Satisfeio

L4 Muito satisfeitc

i Totalmente satisfei

Fonte: Dados da pesqui n= namero de elemento



As andlises seguintes sdo relativas a cada uma das cinemsdes da escala
investigada.

Na tabela 12, a dimenséo satisfacdo com os colegas apresentonedraageral de
(5,41), de modo que todas as questbes ficaram acima do escore médisfdeds, e as
guestdes com maiores médias for&pm a maneira como me relaciono com meus colegas"
(5,69) (intervalo de confianca entre 5,88 - 5,50Cem o tipo de amizade que meus colegas
demonstram por mim'5,49 (intervalo de confianca 5,71 - 5,28). A variancia média foi de
0,9367 e o desvio padrao 0,9672. O alfa de cronbach desta dimenséao 0,89. De acordo com
Siqueira e Gomide (2004), a afetividade é um dos mudltiplos conceitosatéfacéao,
estabelecidos pelas pessoas no ambiente de trabalho. Sob 0 mesmo pusteg Gdanlat
(2000, p. 69), "a dimensédo afetiva é central no desenvolvimento de todo ser lassiamo

como na formacao de um grupo”.

Tabela 12
Dimenséo satisfagdo com os colegas

Satisfacdo com Colegas

~ o _ Desvio D Alfa de
Questbes Descricao Média | IC 95% Padrio Variancia Cronbach
Com o espirito de colaboracao 5,53
1 meus colegas de trabalho 533 5,13 0,9483| 0,8992
6 Com o tipo de amizade que mg 549 5,71 1,0216| 1,0436
colegas demonstram por mim. 5,28
Com a maneira como me relacig 5,88
14 com os meus colegas de trabalh 569 5,50 0,9189| 0,8444
Com a quantidade de amigos ¢ 550 0,89
17 eu tenho entre os meus colegag 5,30 ’ 0,9659| 0,9329
5,10
trabalho.
o Com a confianca que eu posso 522 5,42 0.9815| 0,9634
em meus colegas de trabalho. 5,01
Total 541 | 2507 |0,96724) 09367
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% =vate de confianca

Com relacdo a tabelal3, 54,02% dos servidores estdo satisfatmso espirito de
colaboracédo dos colegassendo que 28,73% séo representantes do sexo masculino, (n. 25) e
25,29% do sexo feminino (n. 22) em seguida temos a questdo 17 com 4T aBY%a
quantidade de amigos que eu tenho entre os meus colegas de tralsalmdd 22,99% do

sexo masculino, (n. 20) e 24,14% feminino, (n. 21) e em terceiro logad4,83% a questao



24 "Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalie 19,54% sexo

feminino, (n. 17) e 25,29% sexo masculino, (n. 22)". Mediante 0 exposto evidergige ha

uma homogeneidade entre os servidores, no que se refere a anazezglagdo estabelecida

com os colegas de trabalho. Para um trabalho ter sentido, éopeacisntrar pessoas com

guem possam contar umas com as outras, onde possam ser Uteis, podendo rapetzer

ajuda, onde possam estabelecer relacdes positivas, com quem s& jpodeetr em trabalhar,

mesmo em projetos dificeis, Morin (2002).

Tabela 13
Percentual da satisfagdo nos sete niveis da escala
Questbes '_I'otal_mer)te . Mu_lto .. | Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito M.uno‘ Totglmgnte
insatisfeito | insatisfeito satisfeito| satisfeito
1 0,00% 1,15% 3,45% 4,60% 54,02%| 25,29% | 11,49%
6 0,00% 1,15% 1,15% 11,49% | 36,78% | 32,18% | 17,24%
14 0,00% 0,00% 1,15% 5,75% 37,93% | 33,33% | 21,84%
17 0,00% 0,00% 2,30% 14,94% 47,13%| 21,84% | 13,79%
24 0,00% 0,00% 4,60% 14,94% 44,83%| 25,29% | 10,34%

Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere a dimensédo satisfacdo com a chefia confabela 14, a média
global encontrada foi de 5,37 (intervalo de confianca 5,58 - 5,51), desvio padiip482,

variancia de 1,5616, demonstrando assim que os servidores estao satisfaituas chefias.

As questdes que receberam as maiores valores fi@am a maneira como meu chefe me

trata", 5,56 (intervalo de confianca 5,82 - 5,30), em sedl@den o entendimento entre mim e

o meu chefe"5,55 (intervalo de confianca de 5,80 - 5,31). Esta dimensao apresentou alfa de

cronbach de 0,92. Todas as questbes ficaram acima do escore meédisfalghisaUm dos

fatores que integram o rol da satisfacdo no trabalho é o booorelmento com a chefia

Locke (1976). A pesquisa revela que ha um bom relacionamento pessea ehtefia e os

seus subordinados, demonstrando a importancia que eles dao em trabadh@pmia e o

quanto eles se sentem acolhidos, "a eficacia da geréncia defzendpacidade do lider em

influenciar a percepc¢éo individual sobre os objetivos e tarefasiipagéonais, além de

promover novas fontes de satisfagao no trabalho" (Motta, p. 211, 1998).



Tabela 14
Dimensdo da satisfacgom chefia

Satisfacdo com Chefia

» . - Desvio A Alfa de
Questdes Descricao Média | IC 95% Padrio Variancia Cronbach
Com o modo como 0 meu chg £ 36
2 organiza o trabalho do m¢ 508 | ’c0 | 1,3401| 1,7958
setor. '
9 Com o interesse de meu ch 5,17 5,44 12778 | 16327
pelo meu trabalho. 4,90
Com o entendimento entre m 5,80
19 5,55 ' 1,1590 | 1,3432
e 0 meu chefe. 5,31 0,92
27 Com a maneira como 0 m 5.56 5,82 12455 | 15512
chefe me trata. 5,30
o5 Com a capacidade profissiol 5,51 5,76 12188 | 1.4854
do meu chefe. 5,25
Total 5,37 55;5581' 1.2482| 15616
Fonte: dados da pesquisa C 99% = intervalo de confianca

No que diz respeito a tabela 15, os percentuais apresentados naddireatisfacao
com a chefia, a pergunta 1 teve o maior indice de escolha enteenadores que
demonstraram satisfacdGom o modo como o meu chefe organiza o trabalho do meu setor”
com (47,13%), distribuidos entre 28,74% sexo feminino, (n. 25) e 18,39% masculin@.com
16). E com 43,68%Com o interesse do meu chefe pelo meu trabatlus' quais 18,39%
servidores masculinos, (n. 16) e 25,29% sexo feminino, (n. 22). Davis erdlaw2004, p.
125), destacam que "muitas vezes funcionarios sentem-se mais a \aamade supervisor
gue os considere, ou seja, um chefe que demonstre interesse por sewenEene que

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

Tabela 15
Percentual da satisfacdo com a chefia nos setis ni@escala
Questdes '_I'otal_mer_lte : Mu_lto .| Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito M_wto_ Tota_lme_nte
insatisfeito | insatisfeito satisfeito| satisfeito
2 2,30% 2,30% 8,05% 8,05% 47,13%| 16,09% | 16,09%
9 1,15% 2,30% 6,90% 10,34% 43,68%| 18,39% | 17,24%
19 1,15% 1,15% 0,00% 9,20% 42,53% | 19,54% | 26,44%
22 0,00% 3,45% 1,15% 10,34% | 35,63% | 19,54% | 29,89%
25 0,00% 2,30 3,45 11,49% | 32,18% | 25,29% | 25,29%

Fonte: Dados da pesquisa



A tabela 16, traz as analises referente a dimensdo dag@aisfom as promocgdes
apresentou uma meédia global de 4,41, (intervalo de confianca 4,61 e 4,2Bndadi
indiferenca entre os pesquisados. O desvio padréo 1,4859 e variancia 2,210, degiliia
de cronbach de 0,95. Nesta dimensao todas as questdes ficaram alescordomédio da
satisfacdo que € acima de 5. As questdes 3 e 4 ficaramagiapaim suas medias, com 4,64,
"Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa” e "Cgarantias que a
empresa oferece a quem é promovido". De acordo com Cunha et al. (2016, pa 158) "
organizacdo deverd evitar induzir nos seus colaboradores expedlativaseiras irrealistas,
visto que tenderdo condiz a insatisfacdo”. Para Dutra (2002, p.171)c@mnpensas podem
ser entendidas como o atendimento das expectativas e necessidagessdas tais como:
econdmicas, crescimento pessoal e profissional, seguranca, prapego reconhecimento,

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

Tabela 16
Dimenséo da satisfacdo com as promoc¢des

Satisfacdo com as Promocgobes

~ - _ Desvio P Alfa de
Questbdes Descricao Média | IC 95% Padrio Variancia Cronbach
3 Com 0 namero de vezes que ja 4.64 4,96 1.5095| 2,2785
promovido nesta empresa. 4,33
4 Com as garantllas que a empr 4.64 4,94 1.3975| 1,9530
oferece a quem & promovido. 4,35
10 Com a maneira como esta empr| 416 4,48 15316 2,3459
realiza promoc0des de seu pessoal. 3,84 0.95
16 Com gs oportymglades de 4.37 4,69 1.5410| 2.3748 )
promovido neste 6rgéo. 4,04
Com o tempo que eu tenho de esp 452
20 para receber uma promocdo n¢ 4,22 3’91 1,4501| 2,1029
orgao. '
4,61
Total 4,41 421 1,4859| 2,2110
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianca

Relativo ao percentual apresentado na tabelal7, os resultadosm fidsman
homogéneos entre as questdes, sinalizando o sentimento de indiferpecguita 4 recebeu
0 maior valor, com 36,78%Com as garantias que a empresa oferece a quem é prompvido"

com 17,24% para o publico masculino, (n. 15) e 19,54% para o feminino, com (n. 17). A



segunda questdo de maior valor percentual com 35/83%% o tempo que eu tenho que
esperar para receber uma promocao neste 6rg&nfou entre 17,24% entre os homens (n.
15) e 18,39% entre as mulheres, (n. 16). "As pessoas sdo exuberanteraeimeais a
respeito de si proprias, gostam de pensar que sdo fortemente awoemmte procuram
desesperadamente significado para suas vidas", (Thomas Petaere \Waterman) citado
(Motta, 1998, p.199).

Tabela 17

Percentual da satisfacdo com as promoc¢des nosigeis da escala

Questbdes '_I'otal_mer_1te Lol Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito g Tota_lme_nte

insatisfeito | insatisfeito satisfeito| satisfeito

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

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 18 refere-se aos dados da dimenséo satisfacdo cdaniay samédia geral
ficou abaixo do escore de satisfacdo com 4,72, (intervalo de confianga 4,33, refletindo
assim indiferenca por parte dos servidores em relacdo acos@édesvio padrao foi de
1,3761, variancia de 1,8943 e alfa de cronbach de 0,94. A questdo 15 apresentalemeédia
5,03 (intervalo de confianca de 5,32 e 4,75) demonstrando satisfacdo dos set@dorea
guantia de dinheiro que eu recebo deste 6rgéo no final de cadaseésida da questdo 5
"Com meu salario comparado com quanto eu trabalh@4 (intervalo de confianca 5,13 -
4,55). "A remuneracédo esta relacionada ao tipo de contribuicdo da pess@agrapresa”,
(Dutra, 2002, p. 183). De acordo com Davis e Newstrom (2004, p. 96) "independeatdeent
guanto a administracdo associar salario a desempenho, salario algdajee se origina fora
do cargo e util somente longe do cargo. Dessa forma tende ag@atamente menos gerador

de satisfacdo do que as recompensas intrinsecas".



Tabela 18
Dimenséao da satisfagao com salario

Satisfacdo com Salério

~ . - IC Desvio . Alfa de
Questdes Descricao Média 95% | Padrio Variancia Cronbach
. Com o0 meu salario compara 4.84 5,13 13629| 1.8575
com o quanto eu trabalho. 4,55
8 C(_)m 0 meu salario c_om_paradc 4.69 4,99 14249 | 2.0305
minha capacidade profissional. 4,39
12 Com o meu salario comparado 4,36 4,64 13638 | 1.8599
custo de vida. 4,07
Com a quantia em dinheiro que 65 0,94
15 recebo deste 6rgéo ao final de c| 5,03 475 | 1.3678 | 1,8709
meés. ’
1 Com o0 meu salario comparado 4.67 4,95 13611 18527
meus esfor¢os no trabalho. 4,38
Total 4,72 | 320113761 1,8043
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianca

Com relacéo aos percentuais apresentados na tabela 19, as 05 quest@ggam-se
significativamente homogéneas no nivel 5 da escala (satiskRél@tivo ao percentual mais
elevado tem a questdo 12om meu salério comparado ao custo de vidath (48,28%) onde
21representantes sdo do sexo masculino (24,14%), 12 com funcao gratifitadan Eexo
feminino temos 21 (24,14%), 1lcom funcédo gratificada. Porém esta questaodue
apresentou a média mais baixa. A questdo 15 obteve a médiatamads AI3% de satisfacédo
"Com a gquantia de dinheiro que eu recebo deste 6rgdo ao final de cadaleséss 20,69%
respondentes sdo do sexo masculino (n. 18) sendo que 09 com funcéo gratificaco de
direcédo, e 26,44% do sexo feminino (n. 23), das quais 09 com cargo de corfliasiza.
maneira, Robbins (2009, p.24) conceitua que "os trabalhadores queremassisiem
remuneracdo e politicas de promocgdes justas e sem ambiglidadegrdte @m suas
expectativas”. Com isso entende-se que quando o trabalhador percebeequeneracao
parece justa, de acordo com as exigéncias de seu cargo, seat@rgguipara-se a outros

semelhantes no mercado de trabalho, a satisfagdo deve surgir como uma cosedqiigati



Tabela 19
Percentual da satisfagdo com o salario nos setésrda escala

Questdes -irr?st::irgfee ri]ttc? insl\ggi;?e ito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito sxil;‘t:ito T;);?ilsn;eei?ée
5 3,45% 1,15% 13,79% 8,05% 47,13% | 16,09% | 10,34%
8 3,45% 3,45% 13,79% 13,79% | 41,38% | 13,79% | 10,34%
12 2,30% 5,75% 25,29% 5,75% 48,28%| 6,90% 5,75%
15 3,45% 2,30% 8,05% 5,75% 47,13% | 20,69% | 12,64%
21 3,45% 3,45% 14,94% 8,05% 47,13% | 17,24% | 5,75%%

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme demonstracao da tabela 20, a dimensao satisfacao contho apbasentou
média de 5,08 (intervalo de confianca de 5,29 - 4,87), desvio padrdo de 1,164k alfa
cronbach de 0,85 e uma variancia de 1,3731. A questdo 13 teve a mambiB8HCom a
oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faiatervalo de confianca de 5,60 e 5,06),
logo apds a pergunta 7,(5,3@om o grau de interesse que minhas tarefas me despertam”
(intervalo de confianca 5,55 - 5,05). A satisfacdo no trabalho é "uimseid agradavel que
resulta da percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permitdizac@ieade valores

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

Tabela 20
Dimenséo satisfagdo com a natureza do trabalho

Satisfacdo com natureza do trabalho

o . - IC Desvio A Alfa de
Questbes Descricao Média 95% | Padrio Variancia Cronbach
. Com o grau de interesse que min 5,30 5,55 12019 | 1.4445
tarefas me despertam. 5,05
1 Com a capacidade de meu trabg 4.92 5,18 12410 | 1.5400
absorver-me. 4,66
Com a oportunidade de fazer o t 5,60
13 5,33 ’ 1,2820 | 1,6434
de trabalho que faco. 5,06 0,85
18 Com as preocupacoes exigidas f 478 5,01 10829 | 1.1727
meu trabalho. 4,55
23 Com a variedade das tarefas 5,07 5,29 1,0320| 1,0650
realizo. 4,85
5,08 1,1679 | 1,3731
Fonte: Dados da pesquisa IC 95% = intervalo de confianca

Na tabela 21, a questdo 23 apresentou o maior percentual da estadQ,43% de

satisfeitos'Com a variedade das tarefas que realizodm 22,99% sexo masculino, (n. 20) e



26,44% sexo feminm (n. 23). Logo ap« e empatadas com 45,98% estadquestéesCom a
capacidade d meu trabalho absorv-me" e "Com as preocupacdes exigidas pelo 1
cargo". Naperspectiva de Robbins (2009, p., "os fatores mais importantes sdo um trab
mentalmente desafiante, recompensas justas, cesdu® trabalho estimulantes e cole

colaboradores".

Tabela 21

Percentual da satisfacdo camatureza do trabal

Questbes '_I'otal_mer_lte . ML_II'[O .| Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito M_wto_ Tota_lme_nte

insatisfeito | insatisfeitc satisfeitc | satisfeito

7 1,15% 0,00% 6,90% 12,64% | 34,48% | 28,74% 16,09%
11 2,30% 1,15% 8,05% 16,09% | 45,98% | 16,09% 10,34%
13 1,15% 2,30% 4,60% 11,49% | 34,48% | 26,44% 19,54%
18 0,00% 2,30% 9,20% 22,99% | 45,98% | 12,64% 6,90%
23 0,00% 0,00% 5,75% 19,54% | 49,43% | 12,64% 12,64%

Fonte: Dados da pesquisa
O grafico 08, apresenta um resumo geral das cinco dimensdesemtderac

comportamento dos servidores em ralea satisfagéo no trabalho.
Graéfico 08 satisfagcdo genad trabalh

Satisfacao geral por dimensé
2 13.10%) 3104 ' 4207 u Totalmente
Natureza do trabalh = 16,55% 7D satisfeitc
= 1,150¢ = Muito satisfeitt
P 1,499
———— ' 10,11% 22 76% -y
~ ' = Satisfeitc
Promocdes VWAL 32,18%
ﬁ’]égg//' o Indif t
o0 & Indiferente
1.8,97% 4 94%
- 46,21% o
Salario 7015 17% W Insatisfeitc
3,22Y% ’
3,229
gt 22:99% g 7794 & Muito
Chefia 99,89% 4 40,23% insatisfeitc
2300 M Totalmente
0,92% eaticfai
° 4 14.94% 57 g0, insatisfeitc
Colegas de trabalh o 10,34% 44,14%
0469
0,00%

Fonte: Dados da pesquisa



4.7 Andlise de Correlacéo Linear de Pearson

Nas tabelas a seguir, observam-se os resultados dos coefigilentesrrelacédo
aplicados para medir o grau de relacionamento associativo perapgrcepcao dos
investigados entre as varidveis dependergaseéso, afiliacdo e podee) (colegas, chefia,
salario, promoc¢des e natureza do trabalho) as varidveis indepen@gEmeso, faixa etaria,
formacdo e funcéo gratificada e tempo de servi¢co). Para aamhelirecdo e a intensidade da
relacdo linear entre duas variaveis faz-se necessario acaglide coeficientes de correlagcéao
tipo Momento-Produto de Pearson, (Field, 2009). A correlacdo (r) pog@sgva r = (+1)
indicando uma correlacdo perfeita entre as variaveis, e negativg-1) indicando uma
correlacdo negativa perfeita entre as duas variaveis, de modo guawmenta a outra
diminui e r = 0 significa que as duas variaveis ndo dependem linearmente uma da outra.
Para medir a porcentagem da variacdo que existe entre umeeblaridutra, foi aplicado o
"R2” chamado de coeficiente de determinagcdo multipla, (Downing e Clarlg).280

interpretacdo do valor d®{) € analoga a do valor de)(para uma regressao simples.
4.7.1 Correlacdo da motivacéo para 0 sucesso

Relativamente a tabela 22, demonstra que as correlagfes ertt@emde sucesso e as
variaveis demograficas apresentaram valores pouco significaseoslo que a correlacédo
mais alta foi entre o sucesso e formacao, (0,21) positiva, poréa) ttassa maneira 4% da
variacdo sucesso € explicada pela variavel formacdo. Emdaetemos uma correlacao
negativa entre sucesso e funcédo gratificada (-0,20) fracativeggaem significancia
associativa, de modo que apenas 3,88% da variagdo do motivo sucessicatlee#la
variacdo da variavel funcédo gratificada. As demais correlagdesapresentaram valores

expressivos, ficando bem proximas de nulas.

Tabela 22 - Coeficientes de correlagdtvosucesso

i Formacéao Funcéo U2y @

Correlagdo %  Sucesso Género

etaria Servico
Sucesso 1
Género 0,05 1
Faixa etaria 0,10 0,28 1
Formacéo 0,21 0,31 0,17 1
Funcéo gratificad: -0,20 0,06 -0,09 -0,05 1
Tempo de servico 0,05 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa



4.7.2 Correlagdo da motivagao para afiliagao

A tabela 23, também nao traz nenhum valor associativo signifieaiive o motivo de
afiliacdo e as variaveis demograficas, apresentando umaafsaocaiacao positiva de apenas
(0,19) afiliacdo e formacao. Isto exposto que apenas 4% da vaafdigi@o explica variavel

formagdo. Igualmente em sentido negativo com (-0,19) afiliacdo e funcdwayati

Tabela 23
Coeficientes de correlagdo motivo afiiac

~ S ~ Faixa ~ Funcdo Tempo de
Correlacdo Afiliacdo Género etaria Formagéo gratificada servico
Afiliagdo 1
Género 0,13 1
Faixa etaria 0,14 0,28 1
Formacao 0,19 0,31 0,17 1
Funcéo
gratificada -0,19 0,06 -0,9 -0,05 1
Tempo de servico 0,12 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa

4.7.3 Correlagéo da motivagéo para o poder

Conforme demonstra a tabela 24, o grau de relacionamento entre o poakaroe as
variaveis demogréaficas também foram insignificantes e negatiteslo como valor
associativo mais altpodere formac&o(0,19), ou seja, uma fraca relacédo, onde apenas 4% da
variacdo da variavel poder é explicada pela formagdo. Com valoivoepata poder e faixa
etaria (-0,12) esta correlacdo apresentou um grau de relaciongnaent@ somente 1% da

variacdo poder pode ser explicada pela variacdo variavel faixa etéria.

Tabela 24
Coeficientes de correlagdo motivo poder
Correlagéo Poder Género Zg ;(ig Formagao grzltji:‘]iggga Tseér;\ﬂgode
Poder 1
Género -0,08 1
Faixa etaria -0,12 0,28 1
Formacgao 0,19 0,31 0,17 1
Funcao gratificada -0,08 0,06 -0,09 -0,05 1
Tempo de servico 0 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa



4.7.4 Correlagéo da satisfagdo com os colegas de trabalho

Com relacdo a tabela 25, os resultados apresentam-se positirés) pouco
significante quanto ao grau de relacionamento entre a dimensédo coegebalho e as
variaveis demograficas, sendo que o maior valor satisfacdo cogasaeformacao foi de
(0,11) correlagéo positiva fraca, onde apenas 1% da dimensdo comegascekplica a
variagao com formagao.

Tabela 25
Coeficientes de correlagdo satisfacdo com colegasatalho
~ ~ Faixa ~ Funcdo Tempo de
Correlacao Colegas Género . Formacao gratificada  servico
Colegas 1
Género 0 1
Faixa etaria 0,01 0,28 1
Formacao 0,11 0,31 0,17 1
Funcio gratificada  -015 0,06 -0,09 -0,05 1
Tempo de servico 0 0,13 0,39 0,19 -35 1

Fonte: Dados da pesquisa

4.7.5 Correlagdo da satisfagdo com a chefia

No que concerne a tabela 26, o valor positivo mais elevado, mas frab® dpenas
(0,13) satisfacdo com a chefia e género, de modo que somente 2% da@ovdaasatisfacao
com a chefia é explicada pela variavel género uma assoqascdiva fraca, e as demais com
valores baixissimos e negativos.

Tabela 26
Coeficientes de correlacao da satisfacdo com chefia
Correlacio Satisfagac Faixa Funcéo Teorlr;po
& chefia Género etaria Formacgac gratificada .
servico
Satisfacao chefia 1
Género 0,13 1
Faixa etaria -004 0,28 1
Formacgao -0,07 0,31 0,17 1
NG 006 006 -009 -0,05 1
gratificada
Tempo de servige -0,03 0,13 0,39 0,19 -0,35 1

Fonte: Dados da pesquisa



4.7.6 Correlagdo da satisfagdo com salario

Relativamente a tabela 27, encontramos apenas um valor positivo, ggrégrau de
relacionamento de significancia de apenas (0,05) formacéo erio s&guida de modo que
0% de variacao salario pode ser explicado com variavel formacaderAais apresentaram

associacdes negativas.

Tabela 27
Coeficientes de correlacéo satisfagdo com salario

Correlacdo Salario Género Faixa etaria Funcéo gratificada

Formacéo
Salario 1
Género -0,02 1
Faixa etaria -0,18 0,28 1
Formagéo 0,05 0,31 0,17 1
Funcao
gratificada -0,14 0,06 -0,09 -0,05

Fonte: Dados da pesquisa

4.7.7 Correlagao da satisfacdo com promocgdes

A tabela 28, todos os valores foram negativos, ou seja, existdrawaacorrelacédo

contraria entre a satisfacdo com as promocdes e funcéo gratifieéads. (

Tabela 28
Coeficientes de correlagdo satisfacdo com promocdes
Correlacdo  Promocgdes Género ggﬁg Formacao grzltji;;(c;zga ngg%ge

Promocdes 1

Género -3 1

Faixa etaria -8 28 1

Formacéo -5 31 17 1

Funcéo gratificad -21 6 -9 -5 1

Tempo de servico 0 13 39 19 -35 1

Fonte: Dados da pesquisa
4.7.8 Correlacéo da satisfacdo com natureza do trabalho
Em relacdo a tabela 29, os valores encontrados demonstraram quel aegr

relacionamento de maior valor, porém sem significancia foi (0,18fago com natureza do

trabalho e tempo de servico isto posto que somente 1% da variacaoadalvnatureza com



trabalho € explicada na variavel tempo de servigo. Os valoremsguido expressaram

relevancia associativa.

Tabela29
Coeficientes de correlacdo satisfacdo com a natutezrabalho

Correlagéo Natureza do Género Faixa Formag&o Funcao Te(;l;po
trabalho etaria gratificada Servico
Natureza do
trabalho 1
Género -2 1
Faixa etaria 3 28 1
Formacéo 7 31 17 1
Funcdo gratificada -19 6 -9 -5 1
Tempo de servico 10 13 39 19 -35 1

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

De acordo com a tabela 30, percebe-se que entre as vadaveistivacdo o motivo
sucesso e a afiliagdo, apresentam uma associacdo moderada (8ibvde modo que 36%
de variacdo da variavel afiliacdo é explicada na varidvedssoc Entre as variaveis da
satisfacdo com o trabalho a correlacdo mais alta foi erdneggdes e salario com (0,77), ou
seja, uma associacdo moderada positiva, aonde 59% da variacatadel gatisfacdo com

salario € explicada na variavel satisfagcdo com promocoes.

Tabela 30
Coeficientes de correlacdo motivacdo e satisfagdoabalho

Correlacdo Sucesso Afiliagdo Poder ggg;?ﬁg Promocges Salario I:lrztgjglehzoa Chefia
Sucesso 1

Afiliacéo 0,60 1

Poder 0,28 0,19 1

Colegas d¢

trabalho 0,43 0,46 0,16 1

Promogbes 0,21 0,28 0,20 0,49 1

Salario 0,17 0,26 0,03 0,49 0,77 1

Natureza

do trabalho 0,33 0,31 0,10 0,72 0,72 0,72 1

Chefia 0,29 0,41 0,04 0,73 0,53 0,51 0,69 1

Fonte: Dados da pesquisa



4.8 Discussao Geral dos Resultados

Em suma os resultados aferidos com esta investigacdo, reféreatélise da
motivacdo proposto por McClelland junto aos 87 servidores do Institutoakecadunam
com os estudos realizados por Rego (1998, 2000), quando investigou o perfil daédio
populacdes portuguesas. Os valores médios dos motivos afiliacdoosecesder (6,24 e
6,10 e 3,40) respectivamente, mostraram-se semelhantes aos encontragdsremaial
tedrico que sustentou esta pesquisa, conforme grafico 06 comparatarde Diisto as
evidéncias elencadas aqui oferecem subsidios importantes pisgseussdo dos resultados
alcancados pelo instrumento proposto. Nas investigagfes anterioResgde(1993, 1995,
1998), entre as cota¢des comparativas dos trés motivos, prevaleciesaidgade afiliativa, e
uma discreta tendéncia motivacéo para o poder, facto este comproviedoasés pesquisa. O
autor utilizou uma versdao modificada e adaptada do questionario de rdasidacessidades
manifestas, proposto por Steers e Brauntein (1976), as consist@teiaas do instrumento
variaram entre (0,73 e 0,83) Rego (2000) e Rego (2002), as variacGesi®o(8,73 e 0,82),
por conseguinte nesta investigacdo as consisténcias internsanggas variaram de (0.77 e
0,84) acima do percentual proposto por (Nunnally, 1978 citado por Rego, 2000, 2002) uma
vez que o questionario foi adaptado para amostra brasileira. Adsirm&sumento adquire
uma importancia acrescida pelo fato de corroborar com resutfadosestigacoes passadas e
de cultura distinta.

Visto que outro ponto que coaduna com o referencial estudado é aidadéaentre o
perfil motivacional da amostra desta pesquisa e o perfil dosigaess por Rego (2000), que
entre os 243 inquiridos, diversos eram trabalhadores de organizacbeasp(#&soas com
funcdes de gestao, técnicos superiores e médios administrativospeectmminancia do sexo
feminino.

Relativamente a média atingida com o motivo sucesso (6,10), duaSeguigtram
pontuagbes elevadas mostrando que os servidores estdo empenhadozeeroatia vez
melhor" o seu trabalho (6,38) e se "esforgcando para melhorar dadeswnteriores" (6,29) o
que para Rensis Likert et al. citado em Lopes (1980), a autoagidizé uma forca

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



No que diz respeito ao motivo de poder a média investigada de (3,40) féoamaprdos
resultados das pesquisas de Rego (2000, 2002), quando encontrou valores (3,9 e 3,5)
respectivamente.

No que se refere as correlacdes realizadas entre os nstoasspdiliacdo e podere
as variaveis independentes, os valores encontrados nao foram aigosicapesar de alguns
serem positivos, isto demonstra o baixissimo grau de relacionamento antende mais alto
encontrado foi entre o sucesso e formacdo (0,21), uma associacdo frao#d, sem
expressividade entre estas duas variaveis, algumas com valores negativos.

Os motivos de sucesso e afiliagdo se correlacionam de maositeva e modesta
(0,60) semelhantemente ao estudo de Rego e Carvalho (2002), de modo que 36&6ata va
da variavel sucesso pode ser explicada na variavel afiliagao.

No que diz respeito a satisfacdo no trabalho o resultado da peasprgésantou um
escore médio (5,0), para Siqueira (2008), os escores médios pdegdatisndem a ser entre
(5 e 7), indicando que os servidores satisfeitos de um modo global. Assim, esteaeshéao t
coaduna com a pesquisa apresentada em Robbins (2011), onde o autor dejuern&sa
pessoas estdo em media satisfeitas com seus trabalhos de maneira geral”

A satisfacdo com a chefia apresentou média de (5,37), semelbatdeans resultados
aferidos nesta pesquisa temos Jesus e Jesus (2012), ao invesdiigfagdo no trabalho dos
servidores publicos administrativos, de uma instituicdo de ensino sumemormedia de
(5,08), e também Figueiredo (2012), com valor médio de (5,45), em um estixbmoeantre
um grupo de trabalhadores profissionais da informacéo, em uma instituicdo de ension super

Similarmente em relacéo a satisfagdo com colegas no trabalho quentpresédia de
(5,41), temos o estudo de Wu e Melo (2016), onde a média nesta dimensad5&@8je
Figueiredo (2012), apurou a média de (5,72), bem como Jesus e Id)s ¢@m meédia de
(5,26).

Com relacdo a satisfacdo com salario que apresentou médig78 ginalizando
tendéncia a indiferenca por parte dos servidores com esta dimergdestao 15Com a
quantia em dinheiro que eu recebo deste 6rgdo ao final de cadeoivtés’e media (5,03), por
conseguinte acima do escore médio de satisfacdo, demonstrando qunémznse de
indiferenca ndo é o dinheiro em si 0 "salario”, e sim outros fatores da dimensao tipoaepoder

compra relacionado ao custo de vida, uma vez que 0s numeros mosjuerdsi,5% dos



servidores possuem especializag&o latu sensu, o que acrescentaamoale (30%) no seu
vencimento referente ao incentivo a qualificacdo, além dos 23% queniazacdo stricto

sensu no qual percentual de incentivo corresponde a (52%). Muitas \grres @bfissionais
por ndo terem uma opinido definida em seu ambiente organizacionalg r@msisionam

favoravel ou desfavoravelmente perante uma determinada situacgoeMéa Hollenbeck

(2006).

Relativamente a satisfacdo com a natureza do trabalho, a emeiatrada foi de
(5,08), o que coaduna com os resultados de Figueiredo (2012), que esstgdas encontrou
0 mesmo valor.

No que concerne a satisfagdo com as promocgdes, que obteve média de (4,41)
demonstrando o sentimento de indiferenca, semelhante ao valor maxhtrase por Garrido
(2009), que foi de (4,32). Referente ao percentual de 32,18%, deve adp lem
consideragao o facto que nas empresas privadas as promoc¢des ooorsam reaioria pelo
mérito profissional, ou tempo de servico, de modo que esta ascensaal verticarreira
permita-lhe a alcancar cargos de altos niveis. Ja na adngécstpablica, € permitido ao
servidor a progressdo dentro de uma classe, através dos quate ddvelassificacdo
(horizontal) e os dezesseis padrdes de vencimento (vertical), id@damnde progressao
funcional. Consequientemente o servidor sé pode mudar de classe atremésudso publico.
Inclusive igualmente esta investigacdo demonstrou outro ponto relewantas promocoes
apesar do sentimento médio de indiferenca, foi o facto que (44,37%)edodores
demonstram-se satisfeitos com as promocgdes, percentual ssitante da somatodria das
escalas (satisfeitos, muito satisfeito e totalmente faidds eventualmente estes numeros
possam ser explicados pelos (43%) de servidores com funcéo giatiféagundo Robbins
(2011, p. 75), "algumas pesquisas mostram que o nivel de satisfacamwitmiadependendo
de qual faceta da satisfacdo no trabalho vocé estiver analisdhdmmpleta, sobre as
incégnitas que levam as pessoas a desgostarem de seus salda®p@ssibilidades de
promocao, mais do que de outros aspectos de seus trabalhos.

No que se refere as correlaces entre as cinco dimensdesarageis independentes,
observa-se um grande numero de valores negativos, e 0s valores poéibiviiegam a ser
significativos, sendo o mais elevado de (0,11) encontrado entre calegasbalho e

formacdo, uma associacdo fraca, demonstrando com isso que a &orestag variaveis



dependentes e as independentes referente a satisfacdo no tralieamemée ndo existe. O
que de acordo com Siqueira (2008, p.266), "o acumulo de estudos ja demonstrou que
caracteristicas pessoais dos trabalhadores (sexo, idade, egtaglmivel de escolaridade) e
do ambiente fisico (ruido, temperatura, iluminacdo) ou de estrutiwaommnizacoes
(funcional, matricial ou hibrida) pouco contribuem para explicaragéeés em niveis de
satisfacdo", o que s6 vem a corroborar com os resultados desta investigagao.

Ja as correlagdes entre as cinco dimensdes todas foram pasitdaradas, sendo
que a satisfacdo com salario e promocoes (0,77), onde 59% da variagisfdgdo com o
salério é explicada na variavel promocées. E a segunda variéélés associacdes positivas
(0,72) a natureza com trabalho e (colegas de trabalho, promoc¢o@sia@ sande 52% de
variacdo da variavel natureza com o trabalho € explicada nas outras trés.

O relacionamento entre individuo e organizacao, € algo que 0s gestores orgaiszaciona
ndo podem menosprezar, devendo ficar atentos as mudancgas no comportanpegsodase
das equipes de trabalho, seja em organizagBes publicas ou privadastivAcdo e a
satisfacdo sdo sentimentos capazes de gerar beneficiosladébarreiras organizacionais,
estendendo-se também para o convivio pessoal.

Mediante o exposto, podemos aferir que os resultados apresentadosstekieno
que concerne a motivacao vao ao encontro dos resultados das pesquisas(iie¥8eg000),
inclusive igualmente aos resultados da satisfacado no trabalhse @li@ham aos argumentos

referenciados por Siqueira (2008).



Capitulo V - Conclusbes, LimitacGes e Propostas Ruias



O capitulo a seguir refere-se as conclusdes da pesquisa, naetpatou esta
investigacdo ao analisar a motivacdo e satisfacdo no trabalhsedaslores técnicos
administrativos do IFTM, assim também destacar algumas ¢id@taencontradas e sugestoes

para estudos futuros.
5.1 Conclusoes

Apesar de existirem inUmeras definicdes de motivacdo éagatis encontra-se ainda
uma enorme confusdo entre estes dois termos sendo que a motivagipelip ao esforco
do trabalhador em busca de bons resultados no seu trabalho, pois para Gin20&6,
p.119), a motivacdo é "o conjunto de forcas energéticas que tem apgemo individuo
qguer fora dele, e que dao origem ao comportamento no trabalho, determiraradfoema,
direcéo, intensidade e duracao” logo, a satisfacdo estanemitada para relacdo com afetiva
com o trabalho. Siqueira (2008), refere que a expressao "satisfagéabalho” significa o
quanto uma pessoa que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto dgdeganiza

Esta dissertacao teve como objetivo analisar os fatores cgrenghefm a motivacao e
o nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores técnicos admwistrdt Instituto Federal
de Educacado, Ciéncia e Tecnologia do Triangulo Mineiro. Delimitouocaijetivos
especificos: medir qual dos trés descritores motivacianaissso, afiliacd@ poder,tém
mais influéncia na motivacao dos servidores; analisar o niveltidéagao global; investigar a
correlacdo entre as variaveis dependentes e independentes; afeqtificfator motivacional
tem menos significancia na compreensao dos servidores, analisdagjeahico dimensdes da
satisfacdo tem mais influéncia entre os servidores.

No referencial te6rico foram apresentadas algumas daspaimtéorias da motivacao
e satisfacdo tendo como pilares de sustentacéo para esta apZ@stignomados autores que
abordam o comportamento organizacional como Rego (1998, 2000, 2002), Cunha et.al.,
(2016), Siqueira (2008), Robbins (2009), Ferreira et al. (2011), Chiavenato,(3pbtjor
(2006) e outros.

A abordagem utilizada para esta investigacdo foi um estudo deqoasitativo com
caracteristica de pesquisa descritiva. A técnica utilizada parolha dos dados foi um
inquérito por questionario, aplicado a uma amostra de 125 servidore8y/atewolucdes, o

correspondente a (69,60%).



Os instrumentos utilizados para medir a motivagcdo e a saosfagbos validados,
foram baseados em dois autores, sendo o primeiro, nho modelo utilizado guor(ZRe0,
2002) em diversas pesquisas portuguesas e 0 segundo, de Siqueira (202®)p aph
diversas investigacOes brasileiras. O questionario foi dividido enpénées, a primeira sobre
o perfil sociodemografico dos servidores, segundo para medir gagéi (sucesso, afiliacdo
e poder) "o modelo de McClelland reside nos motivos, isto €, nasmositioes especificas
interiorizadas pelos sujeitos através do processo de socializa¢c@® qrganizam sob forma
hierarquica (perfil, diversa de individuo para individuo) e que imprimem detexminada
direcdo ao comportamento”, (Rego, 2000, p. 335) e a terceira panaasatimensdes da
satisfacdo no trabalho (colegas de trabalho, chefia, salariosgygiiese natureza do trabalho)
pois de acordo com Siqueira (2008, p. 267), "desde os primeiros anos cdensepcao ja
existiam proposicoes, defendidas por diversos estudiosos (Herzbergnevia Snyderman,
1959; Smith, Kendall e Hulin, 1969) de ser a satisfacao no trabalhongeit integrado por
varias dimensodes". A andlise dos dados foi realizada por meio da estatistitwaes

Em suma, os resultados medidos apontaram que o fator motivacionahaioke
influéncia no perfil dos servidores € o afiliativo com média (6,24 ais afiliativos tendem
a procurar relagbes pessoais fortes, esforcam-se por conqumstades, atribuem mais
importancia as pessoas do que as tarefas, procuram a aprovagao soga)"19B&, p. 636) e
o menor fator foi o motivo poder, (3,40). Dessa maneira o perfil igaglsts nesta pesquisa
coadunam com os estudos realizados nas populagdes portuguesas pelo autordeferencia

Posteriormente as correlacfes realizadas entre a varipesidiate motivacdo e as
independentes sociodemogréafica ndo apresentaram resultados sigosfickt associagéao,
demonstrando o baixo relacionamento entre as duas. Consequientemente rtigogsa
correlacéo entre o sucesso e afiliagdo apresentou valor positivoasmdenas de pouca
significancia em relacdo uma com a outra.

No que se refere a satisfagdo global no trabalho, os numeros apprtd2%) estédo
totalmente insatisfeitos e muito insatisfeito, (9%) insatsdei (16%) indiferentes, (39%)
satisfeitos, (18%) muito satisfeitos e (14%) totalmente s#@tisfindubitavelmente temos que
(71%) dos servidores pesquisados estdo satisfeitos com selhdrgha@l) o que na
perspectiva de Davis e Newstrom (2004, p.123), a "satisfacdo no trabplesenta uma
parcela de satisfacdo com a vida. A natureza do ambiente de afgreérdo trabalho



influencia seus sentimentos no trabalho". A atitude interferenelagdio de trabalho e essa,
por sua vez interfere na sua satisfacdo global'. Deste modo, ogat@mes, sentimentos e a
vida pessoal, interferem na relacao de trabalho, e por consequiéncia assisfagacaiobal.

Inclusive igualmente entre as cinco dimensdes investigadas acsatistan os colegas
obteve a maior média com (5,41), sem duvida demonstra o bom relacionamenpssoal
entre os servidores, uma vez que esta varidvel avalia o semtideeatmizade, a confianca, o
contentamento com a colaboracdo e o relacionamento entre os cofegasparadagem €
louvavel, até mesmo necessaria em relacdo aos que se repededn aamizade, ndo impede
o profissionalismo, (Wooden e Jamison, 2011). Posteriormente a segurelesdh mais
fluente foi a satisfagdo com a chefia, (5,37) e natureza com o trabalho (5,08).

Relativamente a satisfacdo com promocoes e salario, assmadian de (4,41 e 4,72)
respectivamente, evidenciando o sentimento de indiferenca entrevio®res frente a estas
variaveis. Cabe lembrar que no caso da satisfacdo com salaridpoésivel uma intervengéo
por parte dos gestores por se tratar de uma Instituicdo Pubésaaolitica estd acima da
esfera de suas competéncias. Poréem ha uma particularidadedmeehsdo que ¢ média
apurada na questdo 15 que foi de (5,08m a quantia em dinheiro que eu recebo deste
orgdo ao final de cada mésihdicando assim satisfagdo dos servidores com as suas
remuneracdes, uma vez que no setor publico o salario de "algumasgatmna-se mais
atrativo do que a média geral no setor privado.

No que concerne as correlacdes entre a variavel dependentgdatdm as variaveis
independentes sociodemogréficas, nenhuma apresentou valores signifieativgsau de
relacionamento encontrado foi muito fraco. Entre as cinco dimensdevaloses
correlacionados apresentaram se de forma positiva moderada er@raaide associacao foi
entre salario e promocdes (0,77).

Mediante o exposto, cabe evidenciar que 0s objetivos propostos no estudo fora
atingidos, através dos dados levantados, e dos resultados apurados, respassiendo
questdo norteadora desta investigacdo: Qual o nivel de motivaglisfacdo no trabalho na
perspectiva dos servidores do IFTM no desenvolvimento de suas atribuRd@esafto, é
possivel concluir que os servidores estdao motivados e satisfeitosaer@€laedo interpessoal
mostrou-se muito forte tanto no motivo afiliativo quanto no nivel defagdis com os

colegas.



5.2 Limitagbes do estudo

Relativamente a esta investigacao, far-se-4 necesséanear algumas limitacoes.
A primeira merecedora de destaque, porém ndo mais e nem m@oognte que as demais,
€ o facto que ndo cabe generalizar os resultados encontratlo®steso, uma vez que 0s
mesmos foram aplicados meramente em uma unidade, e sdo validos pgranasamostra
pesquisada. A segunda limitacdo refere-se as analises dasalizgue ndo permitem
estabelecer uma relacdo de causa-efeito entre as duas isaméivacao e satisfacdo no
trabalho, exemplo: se os individuos mais satisfeitos sdo 0s que apresais mais altos de
motivagdo, uma vez que o estudo seguiu somente o exame de correleg@atasnO terceiro
contratempo diz respeito aos receios que os individuos tém em rasponidquérito, com
medo de perseguicdes e represalias futuras. O quarto elemensyneoaoc tamanho da
amostra e o curto tempo uma vez quem sabe estudos longitudinais e cero maior de
investigados, possam resultar em novas contribuicdes teoricas dcampie modo a
aprimorar os resultados evidenciados nesta investigacdo. O quintooaspecedor de
destaque é o baixo niumero de pesquisas realizadas no Brasil, glieaj@mt o instrumento
aplicado neste estudo para medir a variavel da motivacao.

Destarte que as limitagbes elencadas arriba, ndo obscueeaaem revogam 0S
subsidios desta investigacdo, que estdo escorados, com evidénciaaempieorica,

matutando apenas com circunspecao em novas pesquisas.
5.3 Recomendacédo de pesquisas futuras

Mediante o exposto, cabe aqui sugerir alguns caminhos para sela@vaddss no
futuro: a) Investigacfes com amostras mais expressivas S&icess, bem como investigar
cada unidade do IFTM, e posteriormente realizar um estudo globas@yiBar e comparar o
perfil de servidores que trabalham nas Universidades com os dastdssit) Extravasar esta
pesquisa para outras esferas do setor publico, (Municipal e Estdduml;omo para outras
dimensdes tipo setor privado; d) Quanto a utilizagdo do instrumentaduilizos estudos
portugueses, cabe ressaltar que quando utilizado em outros paisg&es deverdao atentar-
se para algumas especificidades do mesmo, de forma a aprimadap&ar algumas
caracteristicas, levando em consideracdo a amostra investigagdaciio empregada, as

diferencas culturais e as diferengas idiomaticas; e) Naardbstorna-se oportuno realizar



andlises fatoriais e novos testes psicométricos confirmatéisgando medir adequabilidade
da estrutura, devido a pouca expressividade da amostra, de modo ar gemefitircar as
evidéncias internas do instrumento em questao.

Em linhas gerais, apds sugerir algumas estradas a se invespigea; 8sque pesquisas
vindouras sob a luz de novos olhares possam corroborar, contestar ou moslifesultados
obtidos, pois muito ainda h& de ser feito e a infinidade de fatoresrinfadores da motivacao

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

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do projeto:

!
Instituicdo onde serd realizado: Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do
Tridangulo Mineiro
Pesquisador Responsavel: Julio César de Carvalho
Identificacdo (conselho), telefone e e-mail: (34) 99994-5304 juliocarvalho@iftm.edu.br
CEP-UNIUBE: Av. Nené Sabino, 1801 - Bairro: Universitario — CEP: 38055-500-
Uberaba/MG, tel: 34-3319-8959 e-mail: cep@uniube.br

Vocé/Sr./Sra. esta sendo convidado(a) a participar como voluntani&(gesquisa
intitulada  "Motivacédo e Satisfacdo na Administracdo Publica: Um estudo deaso na
Reitoria do Instituto Federal do Triangulo Mineiro” . O trabalho € resultante da pesquisa de
dissertacdo de mestrado e tem como objetivo Geral: Investigdaveb de motivacdo e
satisfacdo no trabalho dos servidores publicos técnico-adminissrath Reitoria do Instituto
Federal do Triangulo Mineiro - (IFTM); objetivos especificos: @ quais dos 03
descritores propostos por McClleand: sucesso, afiliacdo e poder, asninfluéncia na
motivacdo dos servidores administrativos; medir o nivel de sdiisfdQs servidores no
relacionamento com os colegas; verificar o nivel de satisfagdservidores com a chefia
imediata; investigar o nivel de satisfacdo com a remuneregde fa suas atribuicdes; analisar
o nivel de satisfacdo com o salario;

Para a consecucéo desse objetivo conto com sua colaboragédo no sengsisodder
as questdes deste questionario, distribuidos em trés partes: soografean, motivacdo e
satisfacdo no trabalho. O tempo meédio que vocé gastara para respongeesente
questionario € de, aproximadamente, 10 minutos. Esta pesquisa fitaiidade
exclusivamente académicae estes dados irdo subsidiar a elaboracdo da dissertacdo de
mestrado.

Ao participar desta pesquisa o senhor(a) ndo terd nenhum benefiocto Bwetm,

esperamos que este estudo contribua com informacdes relevantessp@eastores da



instituicdo, uma vez que o capital humano hoje é um dos ativos maisanipsrpara o
sucesso de qualquer organizagédo, e este estudo busca investigafatpras tem mais
influéncia na motivacdo e na satisfacdo destes servidores, poro iggsquisador se
compromete a divulgar os resultados obtidos, garantindo o sigilo e a cosfidede dos
participantes.

A sua participacdo nesta pesquisa ndo gera complicacdes taggisuco risco a sua
integridade fisica ou moral. O desconforto sera o direcionamdatatempo para o
preenchimento dos itens, que sempre que desejar, podera entrapng&to com O
pesquisador. Os procedimentos adotados obedecem aos Critériosadantf®esquisa com
Seres Humanos conforme Resolucdo n® 466/12 do Conselho Nacional de Saude.

N&o havera nenhum tipo de pagamento ou gratificacdo financddrgpg@eicipacao
nesta pesquisa e que € assegurada sua liberdade em néo participar do estudo

Esclareco que em caso de recusa na participacao vocé ngersaizado(a) de forma
alguma. Mas se aceitar participar, as davidas sobre a pepgaiseio ser esclarecidas pelo
pesquisador responsavel pelo projeto, via e-mail (juliocarvalho@iftm.edoubtelefone
através do numero: (34) 99994 -5304, e se necessario através do wte@omité de Etica
em Pesquisa.

Apés estes esclarecimentos, solicitamos 0 seu consentimentono lfere para

participar desta pesquisa, respondendo as questdes solicitadas.

Data: / /

Participante:

Pesquisador




APENDICE B - Instru¢bes Questionario

Prezado (a) Colega

Meu nome é Julio César de Carvalho, Administrador, no Instituto Felbefalangulo
Mineiro - Reitoria e estou realizando um estudo de Mestrado $sssgeem Administracao,

no Instituto Superior de Contabilidade e Administragao - ISCAP.
Minha pesquisa refere-se a motivacéo e satisfacéo no trabalho dos servidoass.publi

Venho solicitar sua colaboragé@o no sentido de responder as questéapidssonario
relativas ao tema. Esta pesquisa feralidade exclusivamente académicae estes dados iréo
subsidiar a elaboracdo da dissertacdo de mestrado, com titM@TIVACAO E
SATISFACAO NA DMINISTRACAO PUBLICA: Um estudo de caso na Reitoria do
Instituto Federal do Triangulo Mineiro

O questionario &onfidencial e seuanonimato serd mantido e respeitado, e suas
respostas serdo mantidas em total sigilo, sendo analisadass gmelnapesquisador e
orientador, onde os resultados serdo apresentados de forma globalenéasuma analise
individualizada.

Gostaria muito de contar com a sua colaboracdo, pois sua participag&ca
fundamental para finalizar este estudo, que € dividido em trésespadados

sociodemograficos, motivacao e satisfacao no trabalho).

Desde j& agradeco a sua participacdo que por dedicar alguns ndawes tempo, para

colaborar com esta pesquisa

Cordialmente,

Julio César de Carvalho



APENDICE C - Questionario Sociodemografico

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

( )até25anos - ( )26a35anos- ( )36 ad45 afnog 46 a 55 anos - ( ) acima 55

anos
3 Formacgao:

( ) Fundamental - ( ) Ensino Médio - ( ) Ensino Superior - ( ) P6s Graduagao Latu Sensu
( ) P6s Graduacéao stricto Sensu () outros

4 Estado civil:

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

( )sim - ( )néo

6 Tempo de servigo na Instituicao

( )menos03anos-( )4all0anos-( )11lal5ano3 i a25anos-( )acima?26

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

( )N&o- ( )Sim



APENDICE D - Questionario de Motivacao

INSTRUCOES

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos dagéotiva trabalho. Dé suas

respostas anotando nos parénteses que antecedem cada frase, o nUmelitoguepnesenta

sua opiniao sincera e pessoal a respeito do assunto.

N&o ha respostas certas ou erradas, por favor ndo deixe questbes em branco.

nunca | quase nunci raramente as vezes| usualmente quase sempr¢ sempre

1 2 3 4 5 6

7

Na minha Instituicao ...

1. Gosto de aperfeicoar constantemente as minhas competéncias pessoais.

2. Gosto de ser solidario(a) com as outras pessoas, mesmo qu@anmadaeminhays

relacdes.

\"ZJ

3. Tenho um desejo secreto de chamar a atengédo das pessoas.

4. Esforgo para melhorar meus resultados anteriores.

5. Sinto satisfacdo quando vejo que uma pessoa que me pediu ajudézficanie

meu apoio.

6. Tenho discussbes com 0s outros porque insisto naquilo que penso que (

feito.

leve ser

7. Gosto de saber se meu trabalho foi ou ndo bem realizado, dearfeody melhor

no futuro.

8. No trabalho gosto de ser uma pessoa amavel.

9. Procuro relacionar-me com pessoas influentes.

10. No trabalho, procuro fazer cada vez melhor.

11. Sinto-me satisfeito(a) por trabalhar com pessoas que gostam de mim.




12. Se puder chamar as pessoas para o trabalhar na minha popipe; as que me

permitem exercer mais influéncia.

13 Tento fazer o meu trabalho de um modo inovador.

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

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

0 Seu apoio para aquilo que quero fazer.

Fonte: Adaptado de Rego (2000, 2002).
Para calcular os seus resultados, transponhatagdes para as trés dimenstes. Faca as somadae div

os valores por 05. Note que quanto mais elevadestagdes, mais fortes sdo as suas motivacgdes.



APENDICE E - Questionario de Satisfac&o no trabalho

INSTRUCOES

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos sfagdino trabalho. Dé suas

respostas anotando nos parénteses que antecedem cada frase, o numelitoguepnesenta

sua opinido sincera e pessoal a respeito do assunto.

N&o ha respostas certas ou erradas, por favor ndo deixe questbes em branco.

totalmente muito ) - o - muito totalmente

_ R ~ | insatisfeito | indiferente | satisfeito o -

insatisfeito | insatisfeito satisfeito satisfeito
1 2 3 4 <) 6 7

No meu trabalho sinto-me...

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

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

3. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta instituicdo.

4. Com as garantias que a Instituicdo oferece a quem € promovido.

5. Com 0 meu salario comparado com o quanto que eu trabalho.

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

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

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

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

10. Com a maneira como esta Instituicdo realiza promoc¢des de seu pessoal.

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

12. Com o0 meu salario comparado ao custo de vida.

13. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco.




14. Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.

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

16. Com as oportunidades de ser promovido nesta Instituicao.

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

18. Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

19. Com o entendimento entre mim e meu chefe.

20. Com o tempo que eu tenho que esperar para receber uma promogdo nest

Instituicéo.

21. Com o meu salario comparado aos meus esfor¢cos no trabalho.

22. Com a maneira como meu chefe me trata.

23. Com a variedade de tarefas que realizo

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

25. Com a capacidade profissional do meu chefe.

Fonte: Siqueira (2008)




ANEXO |
Comprovante de Aprovacdo Projeto Comité de Etica



ANEXO I
Carta de Anuéncia



ANEXO llI
Termo de Confidencialidade



ANEXO IV
Carta de Encaminhamento ao Comité de Etica



ANEXO V
Termo de Autorizagéo para Utilizagdo de Dados



Anexo VI
Célculo R? variavel Sucesso e Formacao

Célculo R? variavel Sucesso e Funcéao Gratificada



Célculo R? variavel Afiliacdo e Formacao

Céalculo R? variavel Afiliacdo e Funcao Gratificada



Célculo R? variavel Poder e Formacéao

Célculo R2 variavel Poder e Faixa etéaria



Céalculo R? variavel colegas de trabalho e formacao

Calculo R2?2 variavel Chefia e Género



Céalculo R? variavel Salario e Formacéao

Céalculo R? variavel natureza do trabalho e Tempo de servi¢o



Céalculo R? variavel Afliacdo e Sucesso

Célculo R? variavel Afliacdo e Colegas de trabalho



Célculo R? variavel Salario e Promocgdes



