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RESUMO

AVALIACAO ESTATISTICA DA SATISFACAO COM O TRABALHO
EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO: ESTUDO DE CASO
DO IFF CAMPUS CAMPOS-CENTRO

Este estudo procurou avaliar a satisfagdo dos servidores do IFF campus
Campos-Centro com o trabalho. Os dados foram obtidos através de entrevista
realizada em trés etapas distintas quanto ao tempo e ao meétodo, utilizando
questionario préprio, tendo como base, indicadores descritos na literatura sobre
satisfacdo no trabalho. A elaboracdo do questionario inclui trés etapas: a primeira,
de caréater exploratério e respondida por 14 servidores; a segunda, para selecdo dos
itens para o questionario final, respondida por 45 servidores; e a terceira, que
consistiu na aplicagdo da versdo final do questionario, contendo uma parte de
perguntas objetivas em relacdo ao perfil do respondente e outra parte em que o
servidor deveria responder sobre sua satisfacao de forma geral com o emprego atual
no IFF e quanto a importancia e satisfacdo de 25 itens. O questionario final foi
respondido por 232 servidores (40% do total; margem de erro = 5%). Foram
calculados os coeficientes de correlacdo de Pearson, apos a aplicacdo da segunda
etapa do questionario, realizada a analise de variancia e teste de Tukey, ap0s
aplicacdo do questionario final e adotados os métodos estatisticos de satisfacéo
simples, GAP, importancia/satisfacdo e abordagem multiplicativa na andlise da
satisfacdo no trabalho dos servidores do IFF campus Campos-Centro. Foi observado
que, de uma forma geral, os servidores do IFF campus Campos-Centro, encontram-
se satisfeitos no trabalho, com média da satisfacdo geral = 3,8, numa escala de 1 a
5. Os servidores classificaram “o0 bom exemplo dado pelo superior imediato” como o
item mais importante em relacdo ao trabalho e o item relacionado as “oportunidades
de desenvolver atividades extras com remuneracdo” o menos importante. Observou-
se, também, que os itens: “incentivar e adotar habitos sustentaveis”,
“‘estacionamento” e “mecanismos de comunicag¢ao dentro do Instituto”, sdo os mais
prioritarios para melhoria quando analisados por todos os métodos estatisticos
utilizados neste trabalho, enquanto o item “localizagdo da instituicdo” apresentou

maior satisfacéo por parte dos servidores.



Palavras-chave: motivacéo e satisfacéo no trabalho, servidores de instituicdo publica
de ensino, IFF.



ABSTRACT

STATISTICAL EVALUATION OF SATISFACTION WITH WORK
IN AN EDUCATIONAL INSTITUTION: A CASE STUDY
IFF CAMPUS CAMPOS-CENTRO

This study sought to evaluate the satisfaction of servers IFF campus Campos-Centro
with work . Data were obtained through interviews conducted in three phases as to
time and method , using questionnaires, based on indicators described in the
literature on job satisfaction . The development of the questionnaire includes three
steps , the first exploratory , answered by 14 servers , the second for selecting items
for the final questionnaire , answered by 45 servers and the third and final application
of the final version of the questionnaire with a portion of objective questions in
relation to the profile of the respondent and another part where the server should
answer about their general satisfaction with the current job at the IFF and the
importance and satisfaction with 25 items . The final questionnaire was answered by
232 servers , ie , 40 % of all servers , with a margin of error of 5 % . We calculated
the Pearson correlation coefficients, after application of the second stage of the
survey , carried out the analysis of variance and Tukey's test , after application of the
final questionnaire and statistical methods adopted simple satisfaction , GAP ,
importance / satisfaction and multiplicative approach in the analysis of job
satisfaction servers IFF campus Campos-Centro. It was observed that , in general ,
servers of IFF campus Campos-Centro, are satisfied at work, with an average overall
satisfaction = 3.8 on a scale of 1 to 5. The servers ranked " the good example set by
the immediate superior " as the most important item in relation to work and the item
related to " opportunities to develop additional activities to pay" the least important.
Search results classify the items : " encourage and adopt sustainable habits " , "

parking " and " communication mechanisms within the Institute ," as the highest
priority for improvement when analyzed by all the statistical methods used in this
work , while the item " location the institution " had higher satisfaction on the part of
the servers .

Keywords: motivation and job satisfaction, servers public university, IFF.
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1  INTRODUCAO

O trabalho é uma categoria primaria da existéncia humana, uma de suas
singularidades. Nos primordios traduzidos como acdo da espécie humana sobre a
natureza, motivada pela necessidade de sobrevivéncia e de atendimento a suas
necessidades basicas, esta relacdo homem-natureza constituiu-se numa acao
imprescindivel ao ser humano, na construcdo de sua racionalidade. E neste
processo de relagdes e de intervencdo na natureza para produzir seus meios de
sobrevivéncia que se reconhece, pois, o sentido original do trabalho. E, pois, pelo
trabalho que o ser humano transforma a natureza e, neste processo ele também se
constitui como ser racional e, portanto, humano (MARX, 1991).

No decorrer dos tempos, a medida que as necessidades béasicas do ser
humano foram satisfeitas e outras necessidades surgindo, o ser humano foi
aprimorando sua vida em sociedade, bem como sua capacidade de recriar e
aperfeicoar o processo de trabalho. Sucessivas formas de producdo e de
organizacdo do trabalho foram surgindo e, consequentemente, novas relacdes de
vida. Pouco a pouco, essas relacées de vida e de trabalho se distanciaram daquele
sentido original e atingiram grau elevado de exploracédo e de apropriacdo de bens
naturais e da for¢a de trabalho humano, visando essencialmente ao lucro. O trabalho
passa a ser apropriado como uma externalidade do ser e de seu significado
primeiro.

Nos tempos de agora, sem gque possa se considerar o seu sentido ontolégico,
o mundo do trabalho apresenta uma complexa e sofisticada rede de relacdes,

exigindo constantes adaptacdes a realidades muitas vezes contrarias a natureza
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humana, gerando insatisfacbes, o que faz gerar o absenteismo, o stress e por
vezes, doencgas.

As transformacdes vivenciadas na esfera da economia, da politica e da
sociedade e a globalizacdo tém influenciado todo o mundo, provocando
transformacdes nas relagbes sociais, na forca de trabalho e nas organizagoes,
sejam elas publicas ou privadas. Assim, a medida que novos e diferentes desafios
sdo postos, as organizacdes precisam responder positivamente as mudancas,
reorganizando sua estrutura, adotando novas técnicas de gestéo e utilizando-se de
tecnologia e inovagdo a fim de sobreviverem, compatibilizando-se com a nova
realidade mundial.

Nesse contexto, os trabalhadores representam o recurso estratégico
diferencial para o sucesso frente ao novo, podendo contribuir para o aumento da
produtividade e da competitividade organizacional, através de suas habilidades,
conhecimento e competéncia. Edvinsson e Malone (1998) confirmam essa afirmacéo
ao dizerem que contemporaneamente tem se dado énfase a ideia de que as
organizacdes possuem um capital humano e que esse capital humano diz respeito
as competéncias e a capacidade que os empregados possuem para agir em
diversas situacoes.

Ao considerar os trabalhadores como recurso estratégico diferencial nas
organizacdes, e conforme Dessen e Paz (2010), a importancia do trabalho para o
homem e que grande parte da sua vida acontece nesse ambiente, € necessario
descobrir e entender o que reflete em seu comportamento atitudes associadas ao
comprometimento organizacional e que tornem sua relagdo com o ambiente de
trabalho agradavel e prazerosa (DANNA; GRIFFIN, 1999; WARR, 2007).

O IFF, objeto desta pesquisa, nos ultimos 6 anos ampliou o quadro de
servidores em 92%, ou seja, de 630 servidores, até dezembro de 2007, para 1209
servidores, até julho de 2012, apds integrar-se ao projeto de expansdo da Rede
Federal, iniciado em 2005. Nesse contexto, torna-se necessario retomar o pensar,
considerando o quadro de servidores como parte integrante dessa nova histéria que
esta por se construir, a partir de mudancas consideraveis na qualidade de vida e
valorizacdo das pessoas. Passa-se a compreender que a expansdo da Rede
Federal traz para dentro das instituices novas demandas e desafios que envolvem

uma nova forma de cuidar das pessoas enquanto sujeitos integrantes e essenciais
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para o sucesso face ao novo. Significa refletir sobre o sentido da vida nas relagbes
com o trabalho.



2

2.1

16

OBJETIVOS

OBJETIVO GERAL

O objetivo desta pesquisa é avaliar a satisfacdo no trabalho dos funcionéarios

do Instituto Federal Fluminense campus Campos-Centro e identificar, através de

métodos estatisticos, os pontos a serem melhorados na Instituicdo, na visdo dos

servidores.

2.2

OBJETIVOS ESPECIFICOS

O referido estudo propde-se a alcancar os seguintes objetivos especificos:

a) Identificar a satisfacdo geral no trabalho dos servidores do IFF campus
Campo-Centro;

b) Identificar os itens relacionados a satisfacdo no trabalho para os
servidores do IFF campus Campo-Centro;

C) Identificar o nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores do IFF
campus Campo-Centro em relacao a cada item;

d) Identificar os pontos a serem melhorados e 0s que devem ser mantidos

do IFF campus Campo-Centro.



17

3 REVISAO DE LITERATURA

3.1 SATISFACAO NO TRABALHO

O trabalho é algo que complementa e da sentido a vida. E considerado como
uma das maneiras mais importantes de posicionar o homem como individuo Unico
(LUNARDI FILHO, 1997; ALBERTO, 2000), exerce influencia sobre o estado
emocional, manifestando-se em forma de alegria quando ha a satisfacdo ou de
sofrimento decorrente da insatisfacdo (LOCKE, 1969; LOCKE 1976; LOCKE 1984),
além de ser visto como um dos componentes da felicidade humana, em que a
felicidade no trabalho decorre do sentimento de prazer, do sentimento de
contribuicdo e da satisfacao das necessidades psicossociais (ALBERTO, 2000).

O trabalho tornou-se um local onde o individuo busca significado e identidade.
E no trabalho que as pessoas buscam a satisfacdo com a vida, pois se trata de um
ambiente propicio para que o ser humano prove o propdésito de sua existéncia, ja que
este possui um anseio inato por fazer a diferenca (KOUZES; POSNER, 1991).

E também o trabalho que proporciona ao individuo ser auténomo e
independente, permite uma contribuigédo social e ritma os dias e as esta¢des da vida
(MORIN, 2009). Para Oliveira (2004) e Coda e Fonseca (2004) dependendo da
importancia atribuida ao préprio trabalho e da centralidade desde na vida da pessoa,
o trabalho pode exercer funcdes de: atribuicdo de status e prestigio, obtencédo de

retorno financeiro, ocupacéo (atividade), estabelecimento das relacdes interpessoais,
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sensacgdo de estar sendo util & sociedade e autorrealizagéo.

De acordo com Antunes (2010), uma vida sem sentido no trabalho implica
numa vida sem sentido fora dele e consequentemente, de alguma forma, a vida fora
do trabalho recebe reflexo da vida laborativa.

Santana et al. (2012) diz que, de acordo com o julgamento de algumas
pessoas, o trabalho sé tem sentido quando tem um significado, uma razdo ou um
objetivo, enquanto que para outras pessoas, 0 trabalho é o que garante a
sobrevivéncia, por isso € a fonte de sentido para a vida.

Ao considerar a importancia do trabalho para o homem e que grande parte da
sua vida acontece nesse ambiente (DESSEN; PAZ, 2010) é necessério descobrir e
entender o que reflete em seu comportamento atitudes associadas ao
comprometimento organizacional e que tornem sua relacdo com o ambiente de
trabalho agradavel e prazerosa (DANNA; GRIFFIN, 1999; WARR, 2007).

Muito tem se falado, no meio cientifico, sobre satisfacdo no trabalho. Esse
amplo interesse pelo tema se da em decorréncia da forte influencia da satisfacdo no
trabalho sobre o desempenho do trabalhador, afetando aspectos como as atitudes, a
saude mental e fisica, com repercussdes sobre a vida pessoal/familiar e sobre a
empresa onde trabalha (LOCKE, 1976; PEREZ-RAMOS, 1990; CURA, 1994).

A literatura dispde de uma variedade de estudos sobre satisfagéo no trabalho,
dentre outras terminologias relacionadas ao tema como motivacdo, qualidade de
vida no trabalho e clima organizacional. Essa variedade de terminologias tem gerado
dificuldades e falhas metodoldgicas nos estudos relacionados ao tema (PEREZ-
RAMOS, 1980; CURA, 1994). Entretanto, ha de se considerar que existem
diferencas conceituais a cerca da nomenclatura utilizada no estudo. No presente
estudo, sera utilizado como referencial tedrico os conceitos de satisfacdo no
trabalho.

Os estudos de clima organizacional diferem-se dos estudos de medicao da
satisfacdo no trabalho, devido a diferenca entre os conceitos. As pesquisas de
clima organizacional destacam-se pelo seu papel na avaliagdo da atmosfera
organizacional (OLIVEIRA, 1990), na percepcdo dos empregados sobre
caracteristicas da organizacdo que refletem seus valores e atitudes organizacionais
e sobre seu ambiente de trabalho (COLOSSI, 1991).

O estudo da qualidade de vida no trabalho, por outro lado, embora n&o tenha

definicbes claras quanto ao seu sentido exato, possui 0 objetivo comum de
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propiciar maior humanizagdo no trabalho, envolvendo aspectos psicossociais,
estilos de lideranca, condicdes e satisfagdo no trabalho, etc. (SA et al., 2007).

A satisfacdo no trabalho tem papel determinante na oOtica da organizacao,
sendo necessaria sua compreensdo e manutencao para tentar evitar problemas de
insatisfacdo que possam influenciar a vida organizacional (SANTANA et al., 2012),
embora a satisfagcdo seja um estado subjetivo que pode variar de pessoa para
pessoa acerca de uma mesma situagdo e para a mesma pessoa no decorrer do
tempo, e estar sujeita a fatores internos e externos ao ambiente de trabalho imediato
(FRASER, 1983).

Segundo Tamayo (2004) é necessario intensificar as investigacdes e
discussdes sobre esse assunto, ja que ainda ndo ha concepc¢des claras nesta area.

Estudos relacionados ao tema podem contribuir para um ambiente
profissional mais saudavel e propicio a realizacdo pessoal, podendo provocar
impactos nos mais variados setores da vida do individuo (BLUSTEIN, 2008) e da
organizacdo como rotatividade, desempenho e absenteismo (DANNA; GRIFFN,
1999; DANIELS; HARRIS, 2000).

Para Difini (2002) € importante ressaltar que a satisfacdo e a motivagdo do
empregado, antes de qualquer coisa, trardo beneficios a eles préprios.

De acordo com Machado et al. (2011), a satisfacdo no trabalho € um tema
pertinente. A literatura relaciona um conjunto complexo de variaveis que interagem
entre si formando o conceito de satisfacdo no trabalho. Entretanto, sobre esse
fendbmeno, sdo encontradas as mais insipientes e simples explicacdes, como a ideia
de que a satisfacdo € gerada a partir de incentivos remuneratérios. Fatores
intrinsecos relacionados ao crescimento e ao desenvolvimento pessoal, extrinsecos
relacionados a seguranca no ambiente de trabalho, assim como a motivacdo sao
fatores associados a satisfacao no trabalho.

O tema satisfacdo no trabalho, também tem despertado o interesse de
estudiosos da area de psicologia que através dos seus estudos buscam identificar
como as emocdes vivenciadas no contexto do trabalho influenciam a saude e o
desempenho dos profissionais (TRALDI; FIUZA, 2012).

De acordo com Sledge, Miles e Coppage (2008), a satisfacdo no trabalho tem
sido associada a resultados organizacionais positivos, tais como maior

produtividade, crescimento organizacional, baixos niveis de absenteismo, maior
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inovacdo, menor stress, maior empowerment, elevados niveis de motivacao
contribuindo para uma maior satisfagdo com a vida.

Para Sharma e Jyoti (2009), o exercicio de uma profissdo, além de prover o
sustento, € de extrema importancia na vida pessoal do individuo, podendo ser um
preditor de bem-estar geral e indicador de qualidade de vida (SMITH, 2007).

Algumas pesquisas indicam a satisfacdo no trabalho como elemento mais
efetivo na previsdo da expectativa de vida do que a condicao fisica propriamente dita
ou o uso de tabaco (ROBBINS, 1999).

A satisfacdo é um estado emocional e as emoc¢des implicam em reacdes
fisicas involuntarias. Desta forma, h4 maior ocorréncia de qualidade de saude fisica
e longevidade em individuos mais satisfeitos com o trabalho e por outro lado
maiores propensfes a problemas de saude como fadiga, dificuldade respiratéria,
problemas digestivos, perda de apetite, dores musculares e de cabeca, aumento do
colesterol, doencas cardiacas aterosclerdtica em individuos insatisfeitos no trabalho
(LOCKE, 1976; HENNE; LOCKE, 1985).

Diversos estudos realizados constataram a relacdo entre satisfagcdo no
trabalho e saude mental. A exemplo estdo os estudos de Rahman e Sem (1987),
Zalewska (1996), Rocha (1996), Aasland et al. (1997), Peterson e Dunnagan (1998),
Martinez (2002) e Takeda et al. (2002). Entretanto, Almeida Filho e Rouquayrol
(1992) atentam para a limitacdo dos estudos citados, devido ao fato de serem
estudos transversais, impossibilitando assim reconhecer as relacfes causais entre
satisfacdo no trabalho e saide mental.

Martinez (2003) diz que apesar da influencia que a satisfacdo no trabalho
pode estabelecer sobre a salude e a vida do trabalhador, ainda ndo ha consenso
sobre teorias e conceitos sobre esse construto.

Para Patterson, Warr e West (2004), funcionarios mais satisfeitos possuem
caracteristicas de personalidade que os diferem dos demais funcionarios. Esses
atributos séo suscetiveis de serem refletidos no bom desempenho do trabalho.

Judge e Bono (2001) citam que atributos como auto-estima, auto-eficacia e
estabilidade emocional, dentre outros, estdo significativamente associados a
satisfacdo no trabalho e ao desempenho no trabalho.

Locke (1976) e Henne e Locke (1985), sinalizam que ndo h& consenso sobre
0 resultado de maior produtividade relacionada a satisfacdo no trabalho, sobre a

queda da produtividade relacionada a insatisfacdo ou se existem elementos que
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afetem tanto a satisfagdo como a produtividade, entretanto Locke (1984) afirma que
podem ocorrer baixas produtividade e qualidade do trabalho em alguns e ndo em
todos os empregados insatisfeitos e que a insatisfacdo pode ter efeitos sobre a
produtividade por meio de absenteismo, greves e rotatividade.

De acordo com Handy (1978) h& pouca evidéncia de que o funcionario
satisfeito produza mais, entretanto ha muitas evidencias que sugerem que um
funcionério satisfeito dificilmente mudara de emprego. Contudo, o referido autor
afirma que a adequacdo das condicdes de trabalho e a atencdo a moral do
trabalhador colaboram na reducdo do absenteismo e do rotatividade, nédo
aumentando, necessariamente, a produtividade individual.

Para Pocinho e Fragoeiro (2012), apesar do interesse nos estudos da
satisfacdo no trabalho, as posi¢cdes tedricas sobre os fatores determinantes da
satisfacdo ainda s&o bastante divergentes. Essa divergéncia, segundo Lima et al.,
(1994) esta mais relacionada a inexisténcia de modelos tedricos consistentes na
area, do que a auséncia da pesquisa empirica.

Martinez (2002) diz que devido a complexidade do tema, as definicbes sobre
satisfacdo no trabalho podem variar, de acordo com o referencial teérico adotado.
Essas variacdes nas definicdes sdo apontadas como causa principal da dificuldade
ou falhas metodologicas dos estudos sobre satisfagdo no trabalho (PEREZ-RAMOS
1980; CURA 1994). Entretanto, para Bolin (2007), embora os fatores adotados nos
diversos estudos da satisfacdo do trabalho ndo sejam os mesmos, o0 conteudo
apresenta semelhanca.

Frequentemente pode-se associar a satisfagdo no trabalho sob diferentes
Oticas: (a) como sindnimo de motivacao, (b) como oposto a insatisfacao, (c) como
fendbmeno distinto a insatisfacdo, (d) como atitude, ou (e) como estado emocional
positivo (MARTINEZ, 2002).

3.1.1 Satisfagdo como sindnimo de motivagao

A motivacao, termo originado da psicologia, diz respeito & compreenséo dos
motivos que leva uma pessoa a adotar determinado comportamento (TARRAGO,
1999). Para Archer (BERGAMINE; CODA, 1990), a motivacdo nasce somente da
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necessidade humana e nao das coisas que satisfazem as necessidades. Em sua
opinido, motivador e fator de satisfagcdo sdo antiteses. A motivacdo atua no
intelecto, levando a pessoa a tomada de decisdo para a acdo e origina-se de uma
necessidade. Ja a satisfacdo ocorre com o atendimento ou a eliminacdo de uma
necessidade. A satisfacdo € um comportamento experimentado a partir de uma
necessidade atendida (DIFINI, 2002).

Para Locke (1976), a satisfacdo no trabalho € um estado afetivo positivo
fruto da apreciacdo do emprego ou das experiéncias correspondentes ao mesmo,
enquanto que a motivacao refere-se ao método usado na alocacdo de energia em
busca de maxima satisfacdo das necessidades (PRITCHARD, 2008). A alocacao
de energia, de acordo com o referido autor depende da direcdo, do esforco e da
persisténcia com que se encaram as acoes.

Embora as definicdes sobre motivacédo e satisfacdo ndo sejam as mesmas,
para Lawler (1986), seus conceitos se relacionam visto que a motivagdo € a energia
gue impulsiona a acao, decorrente de juizos prévios, enquanto a satisfacdo decorre
de juizos posteriores a acao.

Sobre a relagdo motivacao x felicidade, Spitzer (1998) diz que, no trabalho, as
pessoas motivadas tendem a ser felizes, mas pessoas felizes nem sempre sao

motivadas.

3.1.2 Satisfacdo como oposto a insatisfacéo

A satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho, na visdo de Locke (1976), séo
situacBes opostas de um mesmo fenémeno, isto €, um estado emocional que se
manifesta em forma de alegria (satisfagdo) ou sofrimento (insatisfacéao).

Frequentemente, os estudos que utilizam satisfacdo e insatisfacdo como
fenbmenos opostos, utiliza-se de escalas que vao do extremo “muito satisfeito” até
o extremo oposto “muito insatisfeito” (BEGLEY; CZAJKA, 1993; ZALEWSKA, 1999
ELOVAINIO et al., 2000; O'DRISCOLL; BEEHR, 2000; WRIGHT; CROPANZANO,
2000).
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3.1.3 Satisfacdo como fen6meno distinto a insatisfagéo

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg consideram a satisfacdo e a
insatisfacdo no trabalho como fendmenos distintos. Os autores que optam por utilizar
a Teoria de Herzberg como base nos seus estudos, consideram que a insatisfacédo é
determinada pela caréncia dos fatores higiénicos ou extrinsecos (remuneracao,
supervisdo, ambiente de trabalho) e a satisfacdo € determinada pelos fatores
motivacionais ou intrinsecos relacionados ao contetdo do trabalho e aos desafios
das tarefas (PEREZ-RAMOS, 1980; ARAUJO, 1985; CODA, 1986; LICHT, 1990;
PAULA, 1990).

3.1.4 Satisfacdo como atitude

Para Chiavenato (2003), a organiza¢do € composta por pessoas. As pessoas
avaliam o ambiente onde vivem e as circunstancias que a cercam de acordo com
sua vivéncia anterior e com as interagcdes humanas ocorridas durante toda sua vida.
Elas estabelecem mais ou menos como as coisas deveriam acontecer no trabalho e
aspectos relevantes relacionados a ele. A partir dai fazem comparacées entre o
ideal estabelecido e a realidade que vive, surgindo entdo, um juizo e uma atitude
associada, o que resulta em um maior ou menor nivel de satisfacdo (PEIRO et al.,
1991). Entretanto, segundo Chiavenato (2005) ndo ha consenso sobre essa
definicdo, alguns autores defendem que as atitudes podem ser resultado da

satisfacdo, porém raramente constitui sua definicao.
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3.1.5 Satisfacdo como estado emocional positivo

A satisfacdo no trabalho € um estado emocional agradavel decorrente da
avaliacdo positiva do individuo sobre seu trabalho e sobre sua percepcéo de quanto
o trabalho satisfaz ou possibilita satisfazer os valores julgados por ele como
importantes no trabalho (LOCKE, 1969; LOCKE, 1976).

Para Pérez-Ramos (1980), satisfacdo no trabalho associa-se a ideia de
felicidade em um sentido mais vivencial do que conceitual, ou seja, de acordo com
Wright, Cropanzano (2000), a felicidade, é o reflexo de uma experimentagcédo
sentimental ou emocional de grande quantidade de emocfes positivas, e menor

guantidade de emocdes negativas.

3.2 TEORIAS DE SATISFACAO NO TRABALHO

A seguir, apresenta-se um historico de como se deu a evolugdo dos estudos
sobre o assunto, mas néo se pretende com esse breve relato chegar a conclusdes
sobre a melhor teoria e a mais convincente.

Para Steuer (1989), o primeiro estudo sobre satisfagcdo no trabalho ocorreu
em 1920.

De acordo com Chiavenato (2003), em 1916, surgia na Franca a Teoria
Classica da Administracdo, fundada por Fayol (1841-1925) fundamentando-se na
estrutura da organizacdo como pressuposto a sua eficiéncia, enquanto desenvolvia-
se nos Estados Unidos a Administragcdo Cientifica, proposta por Taylor (1856-1915)
e outros engenheiros, caracterizada pela énfase na tarefa realizada pelo operario.
Os estudos de Taylor e de Fayol consideravam o operario como mao de obra e
tinham como meta a maior producao.

Para Taylor (1911) apud Chiavenato (2003), fatores como salario,
personalizacdo da tarefa e condicdes de trabalho exercem influencia sobre a
satisfagdo do trabalhador. Para este autor, a equalizagdo do salario desmotiva o

trabalhador que produz mais e recebe o mesmo salario que o trabalhador que



25

produz menos, dai veio a justificativa de pagar mais ao operario que produz mais.
Desta forma, propds incentivos salariais e prémios de producéo.

A garantia do bem estar fisico do trabalhador influencia a satisfacdo e a
eficiéncia, na medida em que diminui a fadiga. Outro fator que contribuia para a
fadiga era a maneira espontanea ou personalizada com que os trabalhadores
executavam suas tarefas sem a previsdo de economia de tempo e esforco
(TAYLOR, 1911).

Para Taylor (1911) apud Chiavenato (2003), ha sempre um método mais
rapido e instrumentos mais adequados para a execucdo de determinada tarefa, do
que executa-la a critério de cada operério. Partindo desse pressuposto, estabeleceu
a Organizacdo Racional do Trabalho (ORT) na tentativa de substituir métodos
empiricos e rudimentares por métodos cientificos, partindo de uma analise cientifica
e estudos dos tempos e movimentos.

Frank B. Gilbreth (1968-1924), um engenheiro americano, seguidor de Taylor,
utilizando inicialmente os métodos de Taylor concluiu em seus estudos que todo
trabalho manual pode ser reduzido a movimentos elementares. A partir dai
desenvolveu uma lista de movimentos elementares aos quais deu o nome de
therblig, anagrama de Gilbreth, que possibilitam decompor e analisar qualquer tarefa
(CHIAVENATO, 2003).

A teoria classica proposta por Fayol (1971) apud Chiavenato (2003), por sua
vez, enfatiza a estrutura organizacional como garantia da harmonia e eficiéncia da
organizacao, partindo do pressuposto que a divisdo e a especializacdo do trabalho
exigem coordenac¢do. Segundo Fayol (1971) apud Chiavenato (2003), a iniciativa €
uma forma de alcancar a satisfacdo, porém, dentro de uma visdo mecanicista do
homem, essa iniciativa deve ser mantida sob o controle dos niveis hierarquicos
superiores.

Dai, a melhoria do desempenho dos niveis hierarquicos superiores reflete
melhoria nos subordinados e consequentemente na organizacdo como um todo.
Fayol (1971) apud Chiavenato (2003), definiu cinco elementos que compdem as
funcdes do administrador: previsdo, organizacdo, comando, coordenacao e controle.
Entretanto, seus seguidores ndo concordando com as afirmacgdes de Fayol trataram
de definir os elementos da Administragdo de acordo com suas concep¢des, mas nao
se afastando muito da concepcéo de Fayol (CHIAVENATO, 2003).
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Com o preceito de que os elementos da administragdo € que constitui uma
boa organizagdo, Urwick (1943) apud Chiavenato (2003), apresentou o0s sete
elementos da administracdo: Investigacdo, Previsdo, Planejamento, Organizacao,
Coordenacédo, Comando e Controle. J4 Gulick (1937) apud Chiavenato (2003),
prop0s outros sete elementos da administragdo: Planejamento, Organizagéo,
Assessoria, Diregéo, Coordenacao, Informacgéo e Orgcamento.

De acordo com Chiavenato (2003), a partir da década de 1930, gracas ao
desenvolvimento das ciéncias sociais, principalmente a psicologia do trabalho, surge
nos Estados Unidos a Teoria das Relagbes Humanas, uma abordagem humanistica
da administragao.

Através da abordagem humanistica passou-se a transferir a énfase colocada
na tarefa, proposta por Taylor (1911) apud Chiavenato (2003), e na estrutura,
proposta por Fayol (1971) apud Chiavenato (2003), pela énfase nas pessoas que
fazem parte da organizacdo. A abordagem humanistica surgiu em um periodo
marcado por recessao econdmica, inflacdo, elevado desemprego e forte atuacéo
dos sindicatos (CHIAVENATO, 2003).

De acordo com Chiavenato (2003), foi a partir do final da Segunda Guerra
Mundial, que a abordagem humanistica da administracao teve divulgacao fora dos
Estados Unidos.

A Teoria das Relacdes Humanas foi um movimento de reacdo e oposicao a
Teoria Classica da Administracdo, a partir da necessidade de humanizar e
democratizar a Administracdo. Surgiu a partir das conclusdes da Experiéncia de
Hawthorne, coordenada por Mayo (1933) apud Chiavenato (2003), entre os anos de
1927 e 1932. A experiéncia procurou avaliar a correlacdo existente entre as
condic@es fisicas do ambiente de trabalho, mais especificamente da iluminacéo, e a
eficiéncia dos empregados por meio da producdo. Esta pesquisa estendeu-se a
fadiga, aos acidentes de trabalho e a rotatividade do pessoal (CHIAVENATO, 2003).

Os resultados da pesquisa apontaram novas variaveis como elementos de
motivacdo que néo se restringe ao salario e as condi¢des de trabalho, mas também
fatores como integracdo social e comportamento social dos empregados,
necessidades psicoldgicas e sociais, novas formas de recompensas e sancfes nao
materiais e a importancia do contetdo do cargo para quem o realiza (CHIAVENATO,
2003).
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De acordo com Prado et al. (1985), foi a partir das teses defendidas por Mayo
(1933), que as necessidades psicologicas e sociais passaram a ser alvo de
pesquisas, devido sua importancia no alcance dos objetivos organizacionais.

Com a Teoria das Relacbes Humanas, uma nova linguagem passou a fazer
parte do contexto da Administracdo como: motivacdo, comunicacéo, lideranca,
organizacdo informal etc. O método e a maquina perdem lugar para a dinamica de
grupo e o homo economicus, 0 comportamento do ser humano motivado unicamente
pela busca do dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho, cede
lugar para o homem social, ao considerar a felicidade humana sob um novo angulo
(CHIAVENATO, 2003).

O comportamento das pessoas € explicado pela motivacdo. No final da
década de 1940, evidenciou-se o estudo da motivacdo humana, a partir da oposicao
da teoria das Relacdes Humanas em relagédo a teoria Classica, o que deu origem
uma nova teoria, intitulada teoria Comportamental da Administragcdo. Um dos temas
principais da Teoria Comportamental da Administracdo € a motivacdo humana
(CHIAVENATO, 2003).

Tribbet e Rush (1984) definem que as teorias motivacionais podem ser
divididas em dois grupos: as Teorias de conteudo e as Teorias de processo. As
teorias de conteudo procuram determinar as necessidades humanas para explicar o
fenbmeno da motivacdo e identificam o comportamento dirigido a satisfacdo das
mesmas, sem considerar aspectos psicologicos envolvidos no processo. A
caracteristica mais evidente dessas teorias € a importancia dada a identificacdo das
necessidades e dos métodos utilizados na sua satisfacdo. Ja as teorias de processo
detém-se nas etapas da motivacdo e nos mecanismos psicolégicos que envolvem o
fenbmeno motivacional, nas percepcfes do individuo e suas perspectivas em
relacdo aos seus objetivos e metas pessoais € nos mecanismos consciente de
deciséo na escolha de realizacdo, ou ndo, de uma determinada atividade.

Todavia, Martins e Santos (2006), chamam a atencao para o fato de essa
classificacdo incluir varias teorias motivacionais no rol das teorias de satisfacdo no
trabalho, o que contribuiu para uma confusdo que prejudicou o esclarecimento e
construto de satisfacao no trabalho.

Dentre as teorias de conteldo podemos citar a Teoria da Hierarquia das
Necessidades de autoria de Maslow (1954), Teoria Bifatorial de Motivagdo —

Higiene, concebida por Herzberg, Mausner e Snyderman (1962), Teoria Y de
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McGregor (1970), Teoria proposta por McClelland (1961), Teoria ERG (Existéncia-
Relacionamento—Crescimento) formulada por Alderfer (1969), Teoria Z de Ouchi
(1983).

As teorias que se enquadram como teorias de processo sdo a Teoria da
Dissonancia Cognitiva formulada por Festinger (1954), Teoria da equidade de
Adams (1963), Teoria da Expectancia de Vroom (1964), Teoria do Estabelecimento
de Metas de Locke (1975), Teoria de Desempenho-Satisfacdo de Porter e Lawler
(1968), Teorias de Atribuicdes de Kelly (1971) e a Teoria da Auto-percepcédo de
Bem (1972).

3.2.1 Teorias de Conteudo

3.21.1 Teoria de Maslow

Na década de 1940, Maslow (1970) propds a Teoria da Hierarquia das
Necessidades Humanas. A premissa € de que a motivagdo € determinada por um
impulso de satisfazer necessidades. Nessa teoria, Maslow identificou as principais
necessidades humanas e as classificou hierarquicamente segundo uma escala
ascendente de necessidades. Esta escala composta por cinco niveis originou a
piramide das necessidades de Maslow, apresentada na Figura 1. Na base da
piramide estdo as necessidades fisiologicas (respiracdo, comida, agua, sexo, sono,
homeostase, excre¢do), em seguida, as necessidades de seguranca (seguranca do
corpo, do emprego, de recursos, da moralidade, da familia, da salde, da
prosperidade), apés, as necessidades sociais (amizade, familia, intimidade sexual),
seguido das necessidades de estima (autoestima, confianga, conquista, respeito
dos outros, respeito aos outros) e por ultimo, no topo da piramide, as necessidades
de autorrealizagcdo (moralidade, criatividade, espontaneidade, solucdo de
problemas, auséncia de preconceito, aceitacéo dos fatos).

O propésito da hierarquia das necessidades defendido por Maslow era de
qgue, na medida em que, as necessidades fisiologicas fossem satisfeitas, as

necessidades do nivel superior iriam surgindo e assim sucessivamente, até que
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fossem satisfeitas todas as necessidades. Porém, o proprio autor reconhece que

essas necessidades sdo passiveis de variacdo na intensidade e na ordem

cronoldgica, de acordo com cada individuo.

Apesar dos estudos de Maslow, serem focados nas necessidades humanas,
no sentido da vida em geral (MONTANA; CHARNOV, 1998), sua teoria contribui

para o entendimento e explicagcdo do comportamento das pessoas no ambiente de

trabalho, principalmente no que diz respeito a sua satisfacéo no trabalho e o esforco

para o alcance das necessidades postas segundo a escala da hierarquia das

necessidades (PEREZ-RAMOS, 1980).

Necessidades
de auto-realizagao

Necessidades de estima

Necessidades sociais

Necessidades de seguranca

Necessidades fisiologicas

Necessidades
secundarias

Necessidades
primarias

Figura 1— Piramide de Maslow
Fonte: Chiavenato (2009, p. 184)

3.2.1.2 Teoria de Herzberg

Em 1959, Herzberg, Mausner e Snyderman (1962) apresentam sua teoria na

busca da explicacdo do comportamento das pessoas no ambiente de trabalho. Até
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entdo, os estudos ndo eram focados no comportamento das pessoas no meio
organizacional.

A teoria conhecida como os Dois Fatores de Herzberg mostra que existem
diferencas entre satisfacdo e insatisfacdo (BOLIN, 2007), isto é, a satisfacdo e a
insatisfacdo sdo fendmenos distintos, e que existem dois fatores que orientam o
comportamento das pessoas: 0s fatores motivacionais ou intrinsecos e os fatores
higiénicos ou extrinsecos.

Os fatores motivacionais ou intrinsecos séo relacionados ao trabalho em si,
ao reconhecimento, a realizacdo, ao crescimento na carreira e responsabilidades. Ja
os fatores higiénicos ou extrinsecos estéo relacionados ao ambiente e as condi¢des
de trabalho, ao salario, as relacbes interpessoais, a supervisdo e as politicas e
administracdo da organizacdo (HERZBERG, 1968; PEDRO; PEIXOTO, 2006;
BOLIN, 2007).

Para Hezberg, os fatores motivacionais ou intrinsecos seriam determinantes
na satisfacdo, enquanto que a deficiéncia dos fatores higiénicos ou extrinsecos
contribui para a insatisfacdo e sua manutencdo ndo gera satisfacdo. O oposto da
satisfacdo, ndo é a insatisfagdo e sim nenhuma satisfagdo (HERZBERG, 1973).

Fazendo um paralelo entre teoria de Maslow e a Teoria de Herzberg, podem-
se associar os fatores motivacionais de Herzberg com o0s niveis superiores da
piramide de Maslow e os fatores de insatisfacdo de Herzberg se relacionam com o0s
niveis inferiores da piramide. O nivel intermediario da piramide de Maslow poderia
associar-se tanto aos fatores de motivacdo quanto aos fatores de insatisfacdo da
teoria de Herzberg (MONTANA; CHARNOV, 1998).

3.21.3 Teoria X e Y de McGregor

A Teoria Y de McGregor surgiu a partir da Teoria X proposta pelo mesmo
autor, devido a falta de consisténcia e inadequacao da primeira. A Teoria X postula
que o homem ¢é indolente, ou seja, trabalha o minimo possivel, sem ambicéo,
irresponsavel e indiferente as necessidades da organizacdo e que depende da
organizacdo controlar suas acoes, dirigir e modificar seu comportamento de acordo
com os interesses da mesma (MCGREGOR, 1971).
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Ao propor a Teoria Y, McGregor, mostra que a principal tarefa da
organizacao € oferecer ao empregado condi¢des organicas e métodos de operacéo,
para que eles proprios possam atingir melhor seus propdésitos, em consonancia com
0s objetivos da organizacdo (MCGREGOR, 1971).

Desta forma, a proposta da Teoria Y, confia ao homem responsabilidades e
autoridade, para que possa desenvolver seu trabalho de forma agradavel,

estimulando o desafio e a satisfacdo (BUENO, 2002).

3.214 Teoria proposta por McClelland

Os estudos de McClelland (1961) partem da teoria das necessidades
humanas que se definem como fatores de motivacdo. De acordo com McClelland
(1961), esses fatores sdo identificados, categorizados e inter-relacionados no
conjunto das trés necessidades que se manifestam na maioria das pessoas: as
necessidades de poder, de afiliacdo e de realizacdo. As necessidades de realizagao
referem-se ao empenho e a vontade de concretizar. As necessidades de afiacdo
tratam do desenvolvimento e da manutencdo de um adequado relacionamento
social. Ja as necessidades de poder referem-se ao desejo de dominar, de prestigio,
e de controle dos demais.

3.2.15 Teoria de Alderfer

A teoria ERG (Existéncia (E), Relacionamento (R) e Crescimento (G), do
inglés Growth) proposta por Alderfer (1969) é derivada da proposta de Maslow para
hierarquia das necessidades. Enquanto Maslow propds um modelo de escala de
necessidades com cinco niveis em que o processo se realiza de forma hierarquica e
ascendente, Alderfer propds uma escala de necessidades com trés niveis em que o
processo pode ocorrer de maneira progressiva ou regressiva, resultante de
impedimentos no alcance dos niveis mais altos da escala, resultando no retorno aos

niveis inferiores, sempre que nestes ultimos tenham se alcangado a satisfagéo.
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As necessidades de Existéncia (E) correspondem aos dois primeiros niveis
da Piramide de Maslow, e incluem as necessidades fisiologicas e de seguranca, ou
seja, as necessidades basicas como respiracdo, comida, saude, integridade fisica
etc. As necessidades de Relacéo (R) correspondem aos terceiro e quarto nivel da
Piramide de Maslow e referem-se as necessidades sociais e de estima como
amizade, familia, respeito, confianca etc. Ja as necessidades de Crescimento (G)
relacionam-se com o quarto e quinto niveis da Piramide de Maslow, necessidades
sociais e de auto-realizacdo, como por exemplo, as necessidades de ser criativo,

produtivo, de solucionar problemas.

3.2.1.6 Teoria Z de Ouchi (1983)

A teoria Z de Ouchi (1983) deriva-se das Teorias X e Y propostas por
McGregor (1971). Concebida com base no estilo japonés de administracdo busca
encontrar fatores determinantes do comportamento das pessoas em situagdes de
trabalho.

Para Ouchi, o estilo japonés de administracdo diferencia-se dos demais
devido a prioridade dada aos recursos humanos em relacdo aos demais fatores que
interferem no processo de producdo e ao valor concedido ao ambiente
organizacional estimulador.

Em sua teoria, Ouchi descreve e analisa 0 ambiente organizacional, as
motivacfes individuais e as etapas psicologicas do crescimento pessoal

proporcionadas por um ambiente organizacional estimulador.

3.2.2 Teorias de processo

3.2.2.1 Teoria da Dissonancia Cognitiva de Festinger (1954)
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A Teoria da Dissonancia Cognitiva de Festinger (1954) parte do pressuposto
de que o homem faz uma autoavaliacdo de si mesmo e a partir dai estabelece sua
autoimagem e caracteristicas que considera como equivalentes utilizando-as como
parametro de medida para sua apreciacdo e comparagcdo com as outras pessoas.
Para Keef (1988), como resultado dessa comparagdo pode surgir o fendmeno
psicoldégico conhecido como “dissonéncia cognitiva” ao perceber que ha
discordancias entre ambas as avaliacdes. A dissonancia cognitiva pode se traduzir
por um stress de maior ou menor intensidade provocado pela busca em alcancar a

condicao de equilibrio psicolégico original.

3.2.2.2 Teoria da Equidade de Adams (1963)

Baseando-se na Teoria da Dissonancia Cognitiva formulada por Festinger,
Adams (1963) propde sua teoria intitulada Teoria da Equidade partindo do
pressuposto que o homem nas situacdes de trabalho sempre faz comparacoes
entre suas contribuicdbes (desempenho, responsabilidades, etc.) e suas
compensacdes (salario, beneficios, reconhecimento, etc.) com a de outros
empregados. Por essas comparacfes estabelecem-se as percepcdes de “equidade”
e de “inequidade”. A percepc¢ao de inequidade se da quando o empregado avalia
que suas compensacdes estdo aquém ou além de suas contribui¢cdes. Dessa forma
tende a moldar suas acdes e/ou dos demais empregados na busca pelo equilibrio.
De acordo com Martins e Santos (2006), na teoria da equidade, a satisfacdo é

definida como auséncia de insatisfacao.

3.2.2.3 Teoria da Expectancia de Vroom (1964)

De acordo com Vroom (1964) a satisfacdo, as atitudes e o desempenho do
individuo no trabalho estdo altamente ligados a motivacao estabelecida a partir da

relacdo de trés fatores (VIE) cognitivos: Valéncia, Instrumentalidade e Expectancia,
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estabelecidos por cada individuo. A multiplicacdo desses trés fatores determina o
grau de motivacao do individuo (LANDY; TRUMBO, 1980).

A valéncia refere-se a forca de atracdo ou repulsdo percebida, ou seja, o
valor atribuido. A instrumentalidade € a viabilidade para a realizacdo de
determinada tarefa. J& a expectancia, refere-se a expectativa de alcancgar
determinada meta.

Desta forma, se o individuo percebe que tem condicbes de realizar
determinada tarefa (instrumentalidade) e que essa realizacdo podera acarretar no
alcance de uma meta desejada (expectancia) que ela julga de valor (valéncia),

entdo ele estara motivado a realizar esta tarefa.

3.224 Teoria do Estabelecimento de Metas de Locke (1975)

A Teoria de Estabelecimento de Metas proposta por Locke (1975)
fundamenta-se na concomitdncia de certos fatores determinantes do
comportamento humano. Esses fatores denominam-se: valores (importancia
atribuida a determinada meta ou objetivo a ser alcancado) e metas (objetivo
desejado).

Os trabalhos de Locke (1975) e Locke (1984) identificaram a associacao
entre metas e comportamento humano e permitiram determinar a intensidade da
influencia estabelecida entre essas variaveis, de forma que os valores que o
individuo atribui a determinada meta influenciam seu comportamento e dirigem seu
pensamento. Do resultado da realizacdo de um valor, ocorre a satisfacao.

De acordo com Perez-Ramos (1990), os valores e as metas impulsionam o
individuo a agir (desempenho), gerando resultados (satisfacdo) que servirdo de
feedback (reforgo) para a atribuicdo de valores.

Locke (1969) e Locke (1976) considera a medida da satisfacdo no trabalho
como a relacdo entre o que o individuo espera de seu trabalho e o que ele percebe
que esta recebendo. Desta forma, a satisfacdo no trabalho esta associada a um
estado emocional agradavel decorrente de uma positiva medida da satisfacdo no
trabalho. Ja a insatisfacdo no trabalho, estd associada a um estado emocional néo

prazeroso resultado de frustracbes dos valores do individuo. Assim sendo, Locke



35

(1969), Locke (1976) e Locke (1984) considera satisfagao e insatisfagao no trabalho
ndao como fenbmenos distintos, mas como medidas opostas de um mesmo
fenbmeno, manifestado em forma de alegria (satisfacdo) ou sofrimento
(insatisfacao).

Considerando o trabalho ndo como uma entidade, mas como uma relagcéo
complexa entre elementos como: responsabilidades, papéis, relacdes, recompensas
etc., a satisfacdo no trabalho € o resultado geral da satisfacdo com os elementos
gue o constitui (LOCKE, 1969; LOCKE, 1976).

Para Locke (1984), embora haja diferencas significativas, que variam de
individuo para individuo, a cerca do que os trabalhadores esperam de seus
trabalhos, também existem semelhancas consideraveis entre os fatores causais da
satisfacdo no trabalho. Estes fatores causais pertencem a dois grandes grupos:
eventos e condi¢cdes e agentes. Os eventos e condi¢cdes referem-se ao trabalho em
si, ao reconhecimento, as condi¢des de trabalho, ao pagamento, a promocao, entre
outros. J4 o0s agentes estdo relacionados aos colegas de trabalho, aos

supervisores, aos subordinados, a empresa/organizacao, etc. (LOCKE, 1976).

3.2.25 Teoria de Desempenho-Satisfacdo de Porter e Lawler (1968)

A Teoria de Desempenho-Satisfacdo proposta por Porter e Lawler (1968)
fundamenta-se na caracteristica que cada ser humano tem de prever eventos e
propor gratificacbes almejadas e, até certo ponto, a satisfacdo de suas
necessidades.

Definida, por seus autores, como uma teoria cognitiva, postula-se que a
interacdo de diversas variaveis de ordem pessoal como: personalidade, habilidade,
Inteligéncia, autopercepcédo, etc. influenciam o processo motivacional (ADAMS,
1962).

3.2.2.6 Teorias de Atribuicdes de Kelly (1971)
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A Teoria de Atribuicdo Causal de Kelly (1971) parte do “principio da
atenuagao”, estabelecendo que determinado fator causal possa produzir possiveis
efeitos que podem ser atenuados ou modificados pela influencia de outros

incidentes.

3.2.2.7 Teoria da Auto-percepcao de Bem (1972)

A Teoria da Auto-Percepcédo proposta por Bem (1972), postula que as
pressfes externas podem governar o comportamento do individuo, nesse caso sao
variaveis extrinsecas que direcionam o comportamento, entretanto, quando né&o
ocorrem as pressfes externas ou essas Sa0 menores, 0 comportamento do
individuo é guiado pelo seu proprio interesse na atividade, nesse caso o individuo

esta motivado intrinsecamente.

3.3 ESTUDOS ATUAIS SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

Como se podem constatar através da evolugcédo das Teorias apresentadas na
secao anterior, diversos estudos foram realizados, durante décadas, na tentativa de
descobrir como ocorre o fendmeno da satisfacdo e quais sao os fatores associados
a este fenbmeno. Porém, na opinido de Silva Junior (2001), apesar de décadas de
estudos, h&a controversas entre os pesquisadores sobre o que € e como ocorre a
motivacao, a satisfacéo e a insatisfacéo no trabalho.

Devido a subjetividade do fendmeno da satisfacdo, seria dificil, se né&o
impossivel, segundo Silva (1998), encontrar padrées universais para a
determinacdo deste fenbmeno. O estudo da motivacdo e da satisfacdo no trabalho
possui uma quantidade variada de teorias, por vezes contraditérias, mas que se
estabelecem cada uma com a sua verdade metodologica, muitas vezes
complementando-se.

Pérez-Ramos (1990) destaca a teoria de Maslow (1954) no roll das teorias de

conteudo e a teoria proposta por Vroom (1964) no grupo das teorias de processo.
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De acordo com Martins (2006) um grupo de tedricos como: Vroom (1964),
Loffquisf e Davis (1969), Orpen (1974), Landy (1978) apud Toulson e Smith (1994)
defendem que as reacgOes afetivas do individuo dependem das relagdes entre eles e
com o meio. J& um outro grupo de tedricos defendem que a satisfacdo no trabalho
depende da satisfacdo de necessidades ou atendimento aos valores. Nesse grupo
se enquadram: Herzberg, Mausner, Snyderman (1962) e Locke (1976).

Martinez (2002) e Martinez (2003) destaca a Teoria de Locke como sendo a
mais utilizada nas pesquisas sobre o tema além de considera-la como sendo a
teoria de maior abrangéncia e coeréncia teorica.

Concordam com a mesma opinido de Martinez (2003), os autores Carlotto e
Camara (2008), confirmando a modelo de Locke (1976), Locke (1984) como um dos
mais utilizados na literatura sobre o tema, que lista o conteudo, as condi¢cbes e
ambiente de trabalho, o reconhecimento, a possibilidades de promocéao, as relacdes
com os colegas e subordinados, as politicas e competéncias da empresa e as
caracteristicas da supervisdo e gerenciamento, como elementos causais da
satisfacdo no trabalho.

Para Paz (2004), o bem estar pode ser descrito sob dois polos: gratificacéo
(realizacbes de necessidades e desejos pessoais) e descontentamento (a nao
realizacdo de necessidades e desejos pessoais). O polo gratificagcdo consiste nos
seguintes indicadores: valorizacdo do trabalho, diz respeito a percepcéo pessoal do
funcionario quanto a importancia do seu trabalho para ele e para a organizacédo ou
para 0s outros; reconhecimento pessoal, refere-se a percepcdo sobre a sua
recompensa pelo trabalho e sobre ser admirado por suas competéncias; autonomia,
trata da percepcao quanto a liberdade de executar seu trabalho segundo seu estilo
pessoal; expectativa de crescimento, percepcdo sobre a possibilidade de
desenvolvimento pessoal e profissional; recursos financeiros, percepcao de justica
entre o trabalho e o salario que recebe; suporte ambiental, recursos materiais social
e tecnologico para o desenvolvimento do trabalho e por ultimo o orgulho por
trabalhar na organizacao.

Dessen e Paz (2010) validaram um instrumento de indicadores de bem-estar
pessoal nas organiza¢cOes baseado em indicadores descritos na literatura acrescidos
de outros critérios ndo mencionados e advindos de entrevista realizada com 54
trabalhadores de diferentes organizacdes publicas e privadas. O resultado foi um

instrumento com sessenta e um itens, subdivididos em dez fatores, sendo eles:
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reconhecimento, salario, relacdes com a chefia, relagbes com os colegas de
trabalho, relagbes com os clientes, identificagcdo com a organizacao, oportunidades
de crescimento, condi¢cdes de trabalho, valorizacdo e realizacdo. Esses fatores
concordam com a literatura sobre o tema e apresentaram qualidade psicométricas
relevantes.

Carlotto e Camara (2008), em seus estudos, analisaram as propriedades
psicométricas do questionario denominado S20/23, elaborado por Melia e Peird
(1989), mediante criterioso processo de analise e selecdo de itens, com base
conceitual estabelecida e resultados empiricos (MELIA et al., 1990), em uma
amostra de trabalhadores da area da educacdo e da saude. O questionario foi
fundamentado no modelo tedrico de Locke (1984) e é uma versao reduzida do
questionario S4/82 desenvolvido por Melia, Peir6 e Calatayud (1986). O S20/23 é
composto por 23 itens subdivididos em cinco fatores, sendo estes: satisfagdo com a
supervisao (6 itens), com o ambiente fisico de trabalho (5 itens), com beneficios e
politicas da organizacdo (5 itens), satisfacdo intrinseca do trabalho (4 itens) e
satisfacdo com a participacao (3 itens).

Apbés os estudos, Carlotto e Camara (2008) concluiram que a versao
brasileira do instrumento, apresenta 0s requisitos necessarios, quanto a consisténcia
interna e validade de construto, apoiando seu uso para a avaliagcao da satisfacao no
trabalho no Brasil, embora alertem sobre a necessidade de considerar que ha certa
instabilidade na distribuicéo fatorial, de acordo com a populacao estudada.

Em uma pesquisa realizada por Martinez, Paraguay e Latorre (2004), os
referidos autores buscaram conhecer a relacdo entre satisfacdo com aspectos
psicossociais e saude do trabalhador. No estudo em questédo, adotaram os conceitos
de Locke (1969), Locke (1976), que define os fatores psicossociais do trabalho como
sendo elementos determinantes da satisfacdo no trabalho. Esses fatores foram
utilizados para aferir se a satisfacdo em relacdo aos aspectos psicossociais
apontados por Locke (1969) e Locke (1976) possui associacdo com a saude do
trabalhador além de verificar se caracteristicas sociodemogréficas influenciam essas
associacbes. A pesquisa mostrou a importancia dos fatores psicossociais em
relacao a “saude mental” e a “capacidade para o trabalho”.

Segundo Ganzach e Fried (2012) a inteligéncia do individuo exerce papel
determinante na formacdo do bem-estar. Os autores mediram o nivel de inteligéncia

do individuo através de pontuacdo em provas de conteudos matematicos e de texto.
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Nesse sentido, os autores defendem que a satisfacdo esta relacionada com o nivel
de inteligéncia da pessoa, em que as pessoas mais inteligentes sdo mais fortemente
atraidas por fatores de recompensas intrinsecas, tornando-as mais satisfeitas com o
trabalho e os fatores de recompensa extrinseca estdo mais relacionados a
satisfacdo no trabalho entre os individuos menos inteligentes.

Santana et al. (2012) investigaram a satisfacdo no trabalho dos
diretores/gestores da educacao basica publica e sua interferéncia na gestao escolar,
tendo por base a Teoria de Walton (1973) relacionada a Qualidade de Vida no
Trabalho. A pesquisa quali-quantitativa foi realizada através de questionario aplicado
a 124 gestores de 52 cidades de Minas Gerais. Os resultados indicam satisfagao em
relacdo aos fatores relevancia do trabalho, integracéo social e na organizagéo, uso e
desenvolvimento de capacidades, constitucionalismo e oportunidade de crescimento
profissional, o que interfere positivamente na gestao escolar, entretanto verifica-se
auséncia de satisfacio com os fatores relacionados a remuneragdo, e um
sentimento de indiferenca relacionado aos fatores relacionados as condi¢cdes de
trabalho e ao equilibrio trabalho e vida pessoal.

Marqueze e Moreno (2009) verificaram a correlagdo entre satisfacdo no
trabalho e capacidade para o trabalho de docentes do ensino superior. No estudo,
de abordagem quantitativa, foram aplicados 3 questionarios a 154 docentes, sendo o
primeiro relacionado a dados sécio-demograficos e funcionais, 0 segundo em
relacdo a satisfacdo no trabalho e o terceiro relacionado ao indice de capacidade
para o trabalho. O resultado mostrou a correlacao estatisticamente significativa entre
a satisfacdo no trabalho e o indice de capacidade para o trabalho. Concluindo que o
aumento da satisfacdo no trabalho pode melhorar a capacidade para o trabalho dos
docentes.

Difini (2002) procurou avaliar a satisfacdo dos técnicos administrativos da
Escola de Engenharia da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, bem como a
definicdo de suas necessidades e desejos. A pesquisa obteve taxa de resposta de
91,4%. A metodologia utilizada foi aplicacdo de questionario fechado, baseado nas
teorias motivacionais. Verificou-se que os funcionarios apresentam baixos niveis de
motivacdo que pode ser resultado de defasagem salarial, que possuir um trabalho
desafiador e poder contribuir com opinides e sugestdes podem ser mais importantes
do que receber um aumento salarial. A pesquisa mostrou insatisfacgdo com a

condicdo de servidor publico federal e baixa participacdo em atividades sindicais,
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politicas, culturais de pesquisa e de representacdo e uma parcela de funcionérios
bastante satisfeitos nos seus locais de trabalho. Observou-se que o envolvimento
com a chefia e o bom relacionamento com o0s colegas sdo relevantes para a
satisfacdo e a motivacao dos servidores.

Freitas, Souza e Quintella (2013) verificaram a qualidade de vida no trabalho
dos servidores técnicos administrativos em uma universidade estadual. A amostra foi
composta por 64 servidores técnicos administrativos. A metodologia utilizada foi
aplicacdo de questionario proposto por Freitas e Souza (2009). Os resultados
indicam o salario, as oportunidades de carreira e as condicbes do ambiente de
trabalho como os mais criticos na avaliacdo dos técnicos administrativos.

Pinto (2010) analisou a percepcao de um grupo de gestores escolares sobre o
sentido e a satisfacdo no trabalho. A pesquisa foi realizada através de questionario
aplicado a 105 gestores de escolas da Rede SESI/SENAI de todos os estados da
federacdo e 46 gestores de escolas da rede publica do estado do Rio de Janeiro.
Através da pesquisa pode-se concluir que o trabalho € um dos elementos mais
importantes na vida do gestor escolar. Demonstraram-se satisfeitos com as
oportunidades de aprender coisas novas e 0 classificaram como elemento mais
importante que um trabalho pode oferecer, seguidos de boas condi¢cdes fisicas e as
relacdes interpessoais no trabalho, entretanto o grau de satisfagdo desses dois
altimos foi menor. Os gestores disseram estar bastante satisfeitos com suas
instituicbes. Os gestores da Rede Publica elegeram o prazer que o trabalho
proporciona e a realizagdo obtida com o trabalho como maiores indices de
satisfacdo, ja para os gestores da Rede SESI/SENAI os maiores niveis de satisfacao
referem-se a possibilidade de crescimento pessoal e profissional.

Autor(art200) buscou definir os fatores que influenciam o clima organizacional
dos técnicos administrativos do Centro Federal de Educacgdo Tecnolégica de Bambui
(CEFET-Bi) no periodo de 2004-2007. A metodologia utilizada foi pesquisa
guantitativa através de aplicacdo de questionario estruturado. A pesquisa foi
respondida por 61 servidores de um total de 82 aplicados. Os resultados
apresentaram satisfacdo em relacdo aos supervisores e parte dos servidores
apresentou satisfacdo em relacdo a relevancia do trabalho realizado. Identificaram-
se alguns itens que merecem maior atengdo como: treinamento, comunicagao e
ambiente de trabalho. Verificou-se insatisfacdo em relagdo a forma de promocgoes,

aos beneficios e incentivos.
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Santhapparaj e Alan (2005) ao estudarem a satisfacdo docente na Malasia,
verificaram efeito positivo relacionado a remuneracéo, as promocgdes, as condi¢cbes
de trabalho e apoio a pesquisa (investigacao), enquanto os beneficios extras e apoio
ao ensino obtiveram efeito negativo em relacao a satisfacdo no trabalho.

Ssesarga e Garret (2005) avaliaram a satisfacdo dos docentes em Uganda.
Encontraram satisfacdo com a relagao entre os colegas, com a supervisdo e com 0s
fatores intrinsecos do ensino e insatisfacdo com a remuneracdo, supervisao,
promocao e instalacdes fisicas.

Em um estudo realizado por Stevens (2005), sobre a satisfacado no trabalho
com mais de 2000 docentes de 10 instituicbes de ensino inglesa, verificou-se 3
conjuntos de fatores que determinam a satisfacdo do professor: os fatores
pecuniarios como salario e remuneracao, fatores ndo pecuniarios como relacdo com
a chefia e com os colegas, liberdade para tomada de iniciativa, carga horéria, e
condicdes fisicas de trabalho e fatores relacionados as perspectivas de longo prazo

como estabilidade no emprego e promocdes.

34 OIFF

O atual IFF teve seu inicio com a Escola de Aprendizes e Artifices, no ano de
1910, através do decreto n® 7.566, de 1909, criado por Nilo Pecanha, o entdo,
presidente da republica. Os cursos oferecidos eram de nivel primario: alfaiataria,
marcenaria, sapataria e eletricidade. Apds doze anos de funcionamento, as Escolas
de Aprendizes e Artifices foram transformadas em Escolas Industriais e Técnicas,
equiparando-se as de ensino médio e secundario, para suprir as demandas do
mercado, devido a crescente industrializagédo do pais (IFF, 2013e).

No inicio da década de 1990 as Escolas Técnicas Federais foram
transformadas em Centros Federais de Educacgdo Tecnologica (CEFET’s). Porém,
somente no ano de 1999, a Escola Técnica Federal de Campos juntamente com
outras cinco Escolas Técnicas do pais, apos um longo periodo de avaliagao
institucional, é autorizada a oferecer cursos em nivel de terceiro grau (IFF, 2013f).

No final do ano de 2004, a partir de decretos, assinados pelo entédo presidente

da republica, o CEFET Campos passa ao status de Centro Universitario, com todas
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as prerrogativas que lhe sdo inerentes, ofertando a partir dai cursos superiores em
diversas areas, além de pos-graduacdes lato-sensu e um curso de mestrado (IFF,
2013f).

O IFF é um dos 38 institutos criados pela Lei n° 11.892/2008, pelo Governo
Federal, como integrante da Rede Federal de Educacédo Profissional, Cientifica e
Tecnoldgica. O projeto de expansdo da Rede Federal foi iniciado em 2005 (IFF,
2013e).

Localizado na regido Fluminense do Estado do Rio de Janeiro, o IFF exerce
relevante participagdo no desenvolvimento econ6mico dos municipios abrangidos
por todos os seus sete campi, sendo eles: Campos-Centro, 0 campus mais antigo,
Campos-Guarus, Macaé e Quissama, no Norte do Estado do Rio, Itaperuna e Bom
Jesus do Itabapoana, no Noroeste Fluminense e Cabo Frio na Regido dos Lagos
(IFF, 2013e).

Sua estrutura ainda conta com os polos Avancados de S&o Joado da Barra e
Cambuci, polos de EAD, além da Unidade de Pesquisa e Extensdo Agroambiental
(UPEA), que atende pequenos produtores rurais. (IFF, 2013e).

O campus mais recente é o de Quissamda, inaugurado em 2010 e ha
perspectiva de inauguracdo de mais 2 novos campus em 2014, sendo estes em
Itaborai e Santo Antdnio de Padua e um polo avancado em Marica (IFF, 2013f, b, c,
d).

Atualmente, o IFF atua nos trés niveis da formacéo profissional: educacao
inicial e continuada de trabalhadores, cursos técnicos e cursos superiores de
tecnologia, ensino médio, educacdo de jovens e adultos, educacdo a distancia,
Licenciaturas, Bacharelados, Cursos de Pés-graduacdo Lato-Sensu e Stricto-Sensu
(IFF, 2013e).

De acordo com a Pro-Reitoria de Ensino do IFF, o nimero de alunos
matriculados no campus Campos-Centro, com base nos dados do SISTEC (Sistema
Nacional de Informacbes da Educacdo Profissional e Tecnologica) € de
aproximadamente 9700 alunos, distribuido nos trés niveis de formacao.

A criacdo e expansdo da Rede Federal ampliou o quadro de pessoal do IFF.
Até o ano de 2007, o IFF possuia um total de 630 funcionarios, tendo aumentado
esse numero, em aproximadamente 92% (noventa e dois por centro) até o més de
julho de 2012, conforme informacdes obtidas através do Sistema Integrado de

Administragédo de Recursos Humanos (SIAPE, 2013).



43

3.4.1 O Papel da Gestao de Pessoas

De acordo com Demo (2008), o papel da gestdo de pessoas nas
organizagfes é de grande importancia na atual realidade competitiva devendo ser
capaz de criar mecanismos que levem a uma maior competitividade organizacional,
através de suas politicas e praticas.

Luz (1996) apud Silva e Diehl (2013) sinaliza que parte do trabalho da area de
Recursos Humanos é promover a motivagao e satisfagdo do funcionério.

Para Chiavenato (1999), as estratégias da area de gestao de pessoas devem
ser voltadas para as politicas de recursos humanos que contribuam para o alcance
dos objetivos globais da empresa e ao mesmo tempo favorecem e incentivam o0s
objetivos individuais dos funcionarios.

Observando as mudancas e os novos rumos tracados pelo IFF, percebe-se
gue a area de Gestdo de Pessoas dentro desse novo modelo de IFF encontra-se
aguém do que se espera de uma gestdo de pessoas de um instituto que estd em
continuo e acelerado crescimento, e que precisa se adequar face ao novo. Nessa
nova realidade, a gestdo de pessoas passa a ter um papel, que vai além das
atribuicbes legais e de direito dos funcionéarios e adota uma postura de caminhar ao
lado dos seus funcionérios, tendo em vista os interesses da instituicdo, passando a
analisa-lo a cerca de sua satisfacdo e aspiracfes relacionadas ao seu ambiente de
trabalho.

A importdncia do presente trabalho se da devido o IFF ndo possuir
mecanismos sistematizados que avaliem a satisfacdo no trabalho, na visdo de seus
servidores.

Atualmente, o Unico instrumento utilizado, que podera auxiliar na avaliacdo da
satisfacdo no trabalho é a avaliacédo institucional, estabelecida pela Lei 10.861 de 14
de abril de 2004. A avaliacdo das instituicbes de educacdo superior, avaliacdo
institucional, é realizada através de procedimentos e instrumentos diversificados,
dentre os quais a autoavaliacdo institucional (formulario eletrbnico) e avaliagéao
externa in loco.

Entretanto, a avaliagao institucional, estabelecida pela Lei 10.861 de 14 de
abril de 2004, que Institui o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educagao Superior —

SINAES, tem como objetivo principal a avaliagdo das instituicdes de ensino superior,
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dos cursos de graduacdo e do desempenho académico dos estudantes, deixando

assim uma lacuna no que diz respeito a satisfacdo dos seus servidores com o

trabalho.

@)

Art. 1° Fica instituido o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacg&o
Superior - SINAES, com o objetivo de assegurar processo nacional de
avaliacdo das instituicdes de educacdo superior, dos cursos de
graduacdo e do desempenho académico de seus estudantes, nos
termos do_art 92, VI, VIl e 1X, da Lei n® 9.394, de 20 de dezembro de
1996 (BRASIL, 1996, p.).

resultado da avaliacdo institucional fornece referencial basico dos

processos de credenciamento e renovacdo de credenciamento de instituicdes de

educacdo superior e autorizagcdo, reconhecimento e renovacédo de reconhecimento

de cursos de graduacéo, e ndo tem como objetivo fornecer insumos que provoguem

direcionamentos com vista a satisfacao do servidor no trabalho.

Paragrafo Unico. Os resultados da avaliagdo referida no caput deste
artigo constituirdo referencial basico dos processos de regulacéo e
supervisdo da educacdo superior, neles compreendidos o
credenciamento e a renovacdo de credenciamento de instituicdes de
educacédo superior, a autorizagdo, o reconhecimento e a renovacao
de reconhecimento de cursos de graduacéo (BRASIL, 1996, p. ).

Através do presente trabalho, poderdo ser obtidos insumos que direcionem

politicas de gestdo de pessoas mais eficientes e que alcancem a satisfacdo dos

servidores.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm#art9viii
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm#art9viii
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4 METODOLOGIA

4.1 AUTORIZACAO PARA REALIZACAO DA PESQUISA

Primeiramente, foi solicitado, através de requerimento protocolado no
Protocolo Geral do IFF, autorizacdo do Diretor Geral do campus Campos-Centro
para realizar a pesquisa com os servidores deste campus. O diretor geral
reconheceu a importancia deste trabalho e o demonstrou interesse pelos resultados
da pesquisa.

Apés, em reunido informal com a Pro-Reitora de Desenvolvimento
Institucional do IFF, a mesma demonstrou interesse pelo resultado do trabalho e
incorporou-o a “Agenda Positiva” do IFF como sendo parte de seu plano de trabalho.

Apoés autorizacdo do diretor geral, deu-se inicio aos trabalhos.

4.2 ELABORACAO E APLICACAO DO QUESTIONARIO

A pesquisa dividiu-se em trés fases distintas em relagdo ao tempo e ao

método.
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4.2.1 Primeira fase (analise exploratéria)

A primeira fase, de carater exploratério e qualitativo, teve a intencédo de gerar
os indicadores de satisfacdo no trabalho dos servidores IFF campus Campos-
Centro.

Nesta primeira fase, foram selecionados 14 servidores amostrados de forma
nao probabilistica, por conveniéncia, buscando variar o perfil na idade, no género, no
cargo e no tempo de servigo. Nesse ponto, atestou-se que as amostras comegaram
a convergir para um mesmo grupo de indicadores, passando a nao gerar mais
divergéncias.

A entrevista na primeira fase foi individual e na abordagem foi informado ao
participante sobre o interesse da autora pela pesquisa, a anuéncia do diretor geral
do campus e o0 apoio da Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional neste
trabalho, além da garantia do sigilo das informacdes. Cabe ressaltar que apenas um
servidor se recusou a expressar sua opinido, e se restringiu em dizer que nao
gostaria de falar sobre o assunto.

Os servidores foram abordados no proprio local de trabalho, durante o més de
outubro de 2012 e lhes foram feitas trés perguntas, que foram transcritas pela autora

manualmente. As perguntas foram as seguintes:

1. Quais o0s pontos positivos quanto ao ambiente de trabalho no IFF campus
Campos-Centro?

2. Quais os pontos negativos quanto ao ambiente de trabalho no IFF campus
Campos-Centro?

3. Quais o0s pontos o(a) senhor(a) julga mais importantes e que te fazem

permanecer no IFF campus Campos-Centro?

As respostas serviram para validar os indicadores descritos na literatura sobre
o tema em questdo, bem como gerar novos indicadores de satisfacdo no trabalho,
pois de acordo com Rossi e Slongo (1998), por mais atualizada e profunda a
literatura sobre o assunto é necessario agregar caracteristicas especificas e que
estejam de acordo com o perfil do publico entrevistado. Segundo 0 mesmo autor,

esta fase é de extrema importancia, pois € nela, que sdo trazidos a luz, os insumos
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para a selecdo dos indicadores, que resultard na validade da pesquisa. Errar na
definicdo dos indicadores de satisfacdo corresponde a errar na esséncia da
pesquisa, por melhor que seja 0 método nas fases descritiva e quantitativa.

As respostas da primeira fase foram digitadas, sintetizadas, agrupadas por

similaridade e em seguida classificas por nimero de repeticdes.

4.2.2 Segunda fase (elaboracéo e aplicacdo do 1° questionario fechado)

Tendo como base as respostas obtidas na primeira fase da entrevista, deu-se
origem a uma lista composta por 51 itens que deveriam ser utilizados na proxima
etapa.

Os itens relacionados na segunda fase da entrevista estdo de acordo com a
Teoria proposta por Herzberg (1968) e com a Teoria de Estabelecimento de Locke
(1976).

A teoria proposta por Herzberg (1968) classifica os fatores como
motivacionais ou intrinsecos e fatores higiénicos ou extrinsecos. Ja a teoria proposta
por Locke (1976) classifica os fatores determinantes da satisfa¢do no trabalho como
agentes ou eventos e condi¢des.

No Quadrol, os itens relacionados para a segunda fase da entrevista estéao
classificados como agentes e eventos e condi¢cdes, conforme teoria proposta por
Locke (1976) e por fatores motivacionais ou intrinsecos e fatores higiénicos ou

extrinsecos, conforme classifica a teoria proposta por Herzberg (1968).
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LOCKE HERZBERG
0
FATORES / ITENS 2 |48 |8 |8
5 ec | B o)
< @ 8 E =
1- Manter um papel de credibilidade e qualidade junto a sociedade X X
34- O tratamento dos superiores em relacao aos subordinados X X
36- O bom exemplo dado pelo superior imediato X X
28- A coletividade e o trabalho em equipe X X
29- O relacionamento interpessoal X X
9- A estabilidade X X
2- Ter metas, planejar e programar as atividades, X X
12- A definigéo da carga horaria X X
14- O acesso a tecnologias X X
24- O atendimento oferecido ao publico X X
32- A integragéo entre os funcionarios X X
50- A padronizacao nos direcionamentos e decis6es, independente do interessado X X
31- A liberdade para expressar ideias e opiniao X X
35- O feedback dado pelo superior imediato X X
39 - A disponibilidade de materiais e equipamentos para a realizagdo do meu trabalho X X
49- Manter a ética no uso das atribuicdes X X
8- Os auxilios e gratificacdes X X
19- Desenvolver tarefas relacionadas as atribuicdes do cargo X X
22- O comprometimento dos servidores com o trabalho X X
30- O equilibrio entre a vida pessoal e profissional X X
33- A igualdade de tratamento X X
3- A definigdo dos papéis de cada departamento X X
7- O salario X X
20- Desenvolver atividades desafiadoras e interessantes X X
23- O preparo dos servidores para realizagao do trabalho X X
43- A seguranca dentro da instituicao X X
6- Ter orgulho da instituicao X X
10- A divulgacao dos critérios de progresséao e gratificagfes X X
27- Ter informagdes necessarias para a realizagdo do trabalho X X
18- O incentivo e ado¢do de habitos relacionados a sustentabilidade X X
25- O reconhecimento relacionado ao desempenho (meritocracia) X X
45- A racionalizagdo no uso dos recursos materiais evitando o desperdicio X X
46- A autonomia financeira da instituicdo X X
51- O papel da associacao, sindicato, fundacdo e cooperativa X X
38- O espaco fisico, mobiliario e instalacdes X X

Quadro 1- Relacao dos itens e teorias associadas
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LOCKE HERZBERG

%)

FATORES / ITENS o (48] 8 |8

E |R2¢o | § &

< 2 3 E &

44- O zelo dos servidores em relagéo aos patriménios publicos X X

48- A igualdade de tratamento, independente da preferéncia politica X X

4- Os mecanismos de comunicagéo da instituicdo X X

13- A flexibilidade de horario X X
26- A motivagao para ir além das responsabilidades exigidas pela minha fungéo X X

37- A localizagdo da instituicdo X X

47- O tramite burocréatico dos processos X

17- Os projetos de qualidade de vida e atividade fisica X X
21- A autonomia para a realizagdo do meu trabalho X X

5- As decisdes tomadas pela instituicdo em relagdo ao seu sucesso X X
15- O apoio as ideias de pesquisa e inovagao dos servidores X X

42- O estacionamento (capacidade, sinalizag&o, organizac¢ao) X X

40- A quantidade de funcionérios adequada ao volume de trabalho no meu setor X X

11- As oportunidades de desenvolver atividades extras com remuneracdo X X

16- O acesso & arte e a cultura X X

41- A comodidade (banco, loja, cantina) dentro da instituicdo X X

Quadro 1 (continuacao)- Relacdo dos itens e teorias associadas

Ao supor que o resultado da pesquisa poderia ser prejudicado devido ao fato
da entrevista se tornar cansativa para o entrevistado, que seria questionado a
respeito de 51 itens, resolveu-se dividir os 51 itens em trés questiondérios e aplicar
um questionario a cada entrevistado.

Cada questionéario, continha, aproximadamente 17 itens cada, que juntos
compunham os 51 itens gerados pela primeira fase da entrevista.

Foi utilizada a escala de Likert (1932) nos trés questionarios (APENDICES A,
B e C), com a finalidade de avaliar o nivel de satisfacdo, de forma geral, com o
emprego no IFF, o nivel de importancia do item e o nivel de satisfacdo do servidor
com cada item. Foi utilizada a seguinte escala para importancia e para a satisfacéo:
(1) muito baixa, (2) baixa, (3) média, (4) alta, (5) muito alta e (N) néo sei/ prefiro ndo
opinar.

Na segunda etapa das entrevistas foram aplicados 15 questionarios de cada

modelo, aos servidores com perfis variados de idade, género, cargo e tempo de
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servi¢o, durante os meses de novembro e dezembro de 2012. Aos participantes foi
informado o interesse da autora pela pesquisa, a anuéncia do diretor geral do
campus e o apoio da Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional, além da

garantia do sigilo das informacdes.

4.2.3 Terceira fase (elaboracao e aplicacdo do questionario final)

42.3.1 Selecéo dos itens

Apés a aplicacdo do questionario na segunda fase da pesquisa, os dados
foram tabulados no Microsoft Excel, versdo 2003. Utilizou-se o software SAEG
(Sistema para Andlises Estatisticas), Versao 9.1, 2007, para realizar a analise, com
0 objetivo de comprovar estatisticamente a intensidade de correlacdo entre a
variavel “satisfacdo, de forma geral, com o emprego no IFF” e cada um dos 51 itens
do questionario, utilizando o método de correlacao de Pearson.

A utilizacdo do método de correlacdo de Pearson se deu para que os itens
mais relevantes fossem selecionados para o questionario final e os demais fossem
excluidos a fim de se obter um questionario mais objetivo e com menor niumero de
itens.

Os itens foram classificados quanto a importancia, a insatisfacdo e a
correlagcdo com a satisfacéo geral.

Com base nos resultados da correlacdo de Pearson foram selecionados para
0 questionério final os itens com maior correlagdo com a satisfacdo geral, os itens
considerados de maior importancia e os itens de menor satisfacdo. Esses itens
foram avaliados e confirmados pelo julgamento da Pro-Reitora de Desenvolvimento
Institucional do IFF.

Desta forma chegou-se ao questionario final com 25 itens. No questionario
final adotou-se, também, a escala de Likert (1932), com a finalidade de avaliar o
nivel de satisfagédo, de forma geral, com o emprego no IFF, o nivel de importancia e

o nivel de satisfacdo do servidor com cada um dos 25 itens. Foi utilizada a seguinte
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escala para importancia e para a satisfacdo: (1) muito baixa, (2) baixa, (3) média, (4)
alta, (5) muito alta e (N) néo sei/ prefiro ndo opinar.

4232 Descrigdo do questionério final

Na terceira fase da entrevista foi aplicado o questionario final (APENDICE D).
O questionario final foi composto por duas partes. A primeira, de carater socio-
demografico, relacionada a informacdes pessoais: género, faixa etaria, grau de
escolaridade, cargo, se ocupa, ou ndo, cargo de confianca ou funcao gratificada e
tempo de servigo. Na 2% parte foram incluidos os itens do questionario relacionados

a percepcao dos entrevistados (Quadro 2).
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N° ITEM DESCRICAO
Refere-se aos proventos recebidos. E compativel com o
N mercado? E pago em dia? E compativel com a
1 | O salario ] N o o
quantidade de trabalho? E suficiente para suprir minhas
despesas?
Os auxilios (saude, transporte,
alimentacdo, defesa de dissertacdo e | ~
2* o Sao importantes? Os valores sdo adequados?
tese) e gratificacbes (FG, CD,
incentivo a qualificacdo e capacitacéo)
A divulgacdo dos critérios de L ) o .
3 ] L A instituicBo divulga os critérios de progresséo
progressdo funcional, gratificacdes e ] o .
3 ] . ] funcional, as gratificagBes e os beneficios claramente,
demais beneficios oferecidos pela )
L publicamente e a todo tempo?
Instituicao
As oportunidades de desenvolver
4 atividades extras com remuneracdo | As oportunidades s&do dadas igualmente a todos?
(elabor. e fiscaliz. de provas, Pronatec | Essas oportunidades me ajudam de alguma forma?
etc)
Manter um papel de credibilidade e
5 qualidade da Instituicdo junto a | Tenho orgulho da instituicdo onde trabalho? Acredito na
sociedade ao ponto de recomenda-la | idoneidade da instituicao?
a amigos
Definir metas, planejar e programar as | Ha planejamento periédico das atividades visando
6 | atividades, bem como acompanhar o | atingir metas maiores? Tenho conhecimento dessas
cumprimento das mesmas metas e do meu papel no alcance das mesmas?
; A definicdo dos papéis de cada | Os setores/areas tém suas atribuicdes definidas? Essas
setor/area atribuicbes séo de conhecimento dos servidores?
Existe um canal de comunicagdo amplo? Os canais de
_ . _ | comunicagéo sé&o eficientes? Tenho acesso aos canais
Os mecanismos de comunicacdo L L
8 L de comunicacdo? A comunicacdo € 4agil? Todas as
dentro da Instituicéo i . . ) i
informacdes sdo divulgadas através do canal de
comunicagao?
] Tenho acesso as tecnologias na realizacdo do meu
9 | O acesso a tecnologias ) .
trabalho? Os equipamentos sdo modernos?
10 Os projetos de qualidade de vida e | A instituicdo possui algum projeto de qualidade de vida,

atividade fisica

incluindo esportes, musica, danca, cultura e lazer?

Quadro 2: Descricao detalhada dos itens
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N° | ITEM DESCRICAO
1 O incentivo e adocdo de habitos | A instituicdo estimula habitos sustentaveis como
relacionados a sustentabilidade reciclagem, economia de energia e agua?
Dentro da equipe de trabalho, os colegas se ajudam
12 | A coletividade e o trabalho em equipe e possuem um relacionamento interpessoal
agradavel?
A liberdade para expressar ideias e )
13 L Tenho liberdade para expressar o que penso?
opinido
14 O tratamento dos superiores em relacdo | Os superiores tratam o0s subordinados com
aos subordinados respeito?
15 O bom exemplo dado pelo superior | O superior imediato da exemplo, com suas atitudes,
imediato digno de ser seguido?
L o O acesso e a localizacdo da instituicdo s&o
16 | A localizacéo da instituicdo o
favoraveis?
. o O espaco fisico, o mobiliario e as instalagbes séo
O espaco fisico, o mobilidrio e as o ] .
17 | . adequados as atividades que realizo? Sao
instalacdes . .
confortaveis? Séo limpos?
A quantidade de servidores (docentes | A quantidade de servidores na minha é&rea é
18 | e/ou técnicos administrativos) em relagdo | condizente com a quantidade de trabalho? Sinto-me
ao volume de trabalho no meu setor/area | sobrecarregado?
Tenho acesso a Banco, loja e cantina dentro da
19 A comodidade (Banco, loja, cantina) | instituicdo? O horario de atendimento é adequado?
dentro da Instituicdo A cantina oferece produtos de qualidade e preco
justo?
. ) O estacionamento é sinalizado e organizado?
O estacionamento (capacidade, o )
20| . . L Possui numero de vagas condizente com a
sinalizacdo, organizacao) ]
guantidade de carros?
Sinto-me  seguro(a) fisicamente dentro da
L instituicdo? A instituicdo adota habitos que visem
21 | A seguranca dentro da Instituicdo ) ) .
preservar a integridade fisica dos que nela
trabalham?
Os servidores manejam 0s equipamentos e 0
- O zelo dos servidores com o patriménio | patriménio publico com zelo, procurando preserva-
publico e a racionalizacdo dos recursos los e manté-los em perfeito funcionamento? Evitam
desperdicio?
A autonomia financeira da Instituicdo em L o ]
o L _ | Ainstituicdo consegue adquirir algo material para a
23 | relagdo & realizacdo do meu trabalho e &

agilidade dos processos

realiza¢@o do meu trabalho, com agilidade?

Quadro 2 (continuagao): Descricao detalhada dos itens
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Ne | ITEM DESCRICAO

) ) Percebo que a burocracia, inerente ao setor publico, atrapalha
O tramite burocratico dos ] )
24 meu trabalho? O trAmite burocratico dos processos me confere
processos ] L
maior seguranca na realizacdo do meu trabalho?

A igualdade de tratamento, | Ha igualdade de tratamento entre os servidores, principalmente
25 | independente de preferéncias | entre superiores e subordinados quando as preferéncias

politicas politicas sao divergentes?

Quadro 2 (continuacao): Descri¢cao detalhada dos itens

*2- Os auxilios (saude, transporte, alimentacdo, defesa de dissertacdo e tese) e
gratificagbes (FG, CD, incentivo a qualificacdo e capacitacdo): Sao importantes? Os

valores sdo adequados?

O auxilio saude é um valor recebido, por ressarcimento, pelos servidores que
optam por possuirem planos de saude particular. O valor recebido varia de acordo
com o vencimento basico e com a idade do servidor. Os servidores com maior idade
e com menor vencimento basico recebem um valor maior de auxilio saude do que 0s
que possuem menor idade e maior salario.

O auxilio transporte € o auxilio recebido de forma integral para o servidor se
deslocar de sua casa até o seu local de trabalho, desde que o mesmo comprove
mensalmente, as passagens de Onibus utilizadas. Por esse beneficio, o servidor é
descontado em 6% (seis por cento) do seu vencimento basico.

A auxilio alimentacéo é pago a todos os servidores desde que ndo recebam o
mesmo beneficio em outro érgdo que possam ter vinculo empregaticio. O valor é
fixo e igual para todos.

O auxilio defesa de dissertagdo e tese € 0 auxilio financeiro que o servidor
recebe, para custear gastos decorrentes da defesa de dissertacdo de mestrado e
defesa de tese de doutorado.

A funcéo gratificada (FG) podem ser FG-1, FG-2 ou FG-4, sendo a FG-1
correspondente a funcédo de maior valor financeiro e a FG-4 a de menor valor. A FG
corresponde ao valor extra, recebido por servidores designados para ocupar fungéo
de coordenacéo.

O cargo de direcdao (CD) pode ser CD-1, CD-2, CD-3 e CD-4. O CD

corresponde ao valor extra, recebido por servidores designados para ocupar cargo
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de direcdo. O CD-1, cargo de direcdo de maior valor financeiro, € destinado ao
Reitor. Os CD possui valor financeiro maior que os FG.

Incentivo a Qualificacdo refere-se ao percentual de aumento no salario que o
servidor tem direito por possuir curso de qualificacdo superior ao exigido pelo seu
cargo. Pode variar de acordo com a afinidade ou ndo afinidade dessa qualificagéo
com o cargo ocupado. Entende-se por curso de qualificacdo a graduacao,
especializacdo, mestrado e doutorado.

O incentivo a Capacitacdo € a progressao na carreira que ocorre a cada 18
meses, para 0 servidor técnico-administrativo, desde que 0 mesmo comprove
através da apresentagdo de titulos, com carga horaria minima exigida no plano de
carreira do técnico administrativo em educacéo, instituido pela Lei n° 11.091 de 12
de janeiro de 2005.

O programa de incentivo a qualificacdo/capacitacdo € o incentivo concedido
pela instituicdo conforme portaria interna n° 284 de 29 de abril de 2013 que trata do
plano de apoio ao desenvolvimento académico-profissional e a formacédo continuada
dos servidores do IFF. O incentivo a capacitacdo é o ressarcimento, para custear os
estudos do servidor. O valor do ressarcimento, na maioria dos casos, cobre 100%

dos custos com a qualificagdo/capacitacao.

4.2.3.3 Aplicacdo do questionario

A aplicacdo do questionario para os servidores docentes, na maioria dos
casos nos horarios de reunido das coordenacdes de cada area de ensino, devido a
dificuldade de encontrar o servidor docente na instituicdo sem que 0 mesmo esteja
em sala de aula com os alunos. Os questionarios foram preenchidos
individualmente, sem comunicacéo entre os respondentes.

A maioria das coordenacfes de ensino relune-se, semanalmente, as tercas-
feiras, a tarde, em seus respectivos setores. A pesquisa foi agendada previamente,
por telefone ou pessoalmente junto ao coordenador (a) do setor.

A opcédo pela entrevista coletiva deu-se devido a facilidade de encontrar os
professores em locais que néo fossem a sala de aula no momento das aulas, para

nao atrapalhar o ensino. Essa escolha também foi interessante devido ao fato de
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evitar que o entrevistado pudesse se sentir constrangido ao expressar sua opiniao
individualmente. A entrevista coletiva contribuiu para que n&o houvesse a
identificacdo do entrevistado, ja que varios questionarios estariam sendo
respondidos ao mesmo tempo. Na entrevista coletiva distribuiu-se um questionario
para cada servidor e ao final da entrevista, todos eram recolhidos juntos.

No caso dos servidores técnico-administrativos, a entrevista, na maioria dos
casos, foi realizada de forma individual dentro do setor de trabalho de cada
entrevistado. Em alguns setores, quando foi possivel, a entrevista se deu de forma
coletiva.

Em todas as entrevistas, fossem elas individuais ou coletivas, os servidores
foram informados sobre o interesse da autora pela pesquisa, sobre a anuéncia do
diretor geral do campus e sobre o apoio da Pro-Reitoria de Desenvolvimento
Institucional, além da garantia do sigilo das informacdes.

Cabe ressaltar que, na terceira fase, em todos 0s casos, sem excecdo, a
participacdo foi aceita e reconhecida como iniciativa importante, junto aos
servidores.

A terceira fase ocorreu nos meses de fevereiro e margo de 2013, e foi
aplicada aos servidores dos mais variados cargos, nivel de escolaridade, idade,
género, tempo de servico e ocupantes ou ndo de cargo de direcdo ou funcao
gratificada, podendo gerar resultados estratificados, o que agrega melhor informacéo
ao resultado final, conforme sugere Rossi e Slongo (1998).

A gquantidade de questionarios foi definida através do calculo da amostra
ideal, de acordo com o tamanho da populacéo conhecida, 574 servidores do campus
Campos-Centro até o més de marco de 2013. O célculo em questéo foi baseado na
seguinte formula (LISBOA, 2011):

o= 6’ .p.a.N
e’(N-1)+c°pq

Tendo como parametros as seguintes variaveis:

n = tamanho da amostra

o = nivel de confianca, expresso em desvio-padréo
p = percentagem com a qual o fenbmeno se verifica
g = percentagem complementar (100—p)

N = tamanho da populagao

e = erro maximo permitido
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Com isso, foi obtido um resultado de 231 para o tamanho da amostra, levando
em conta um erro de 5%. Foram aplicados 250 questionarios, porém foram
aproveitados 232, ou seja, 40% do total de servidores com uma margem de erro de
5%. Os demais questionarios respondidos foram descartados por estarem
incompletos e por terem sido respondidos por professores temporarios ou
substitutos que nao fazem parte escopo da pesquisa.

4.3 ANALISES ESTATISTICAS

Os questionarios aplicados foram numerados para que pudessem ser
identificados posteriormente e para nao correr o risco de serem digitados em
duplicidade.

Os dados obtidos na aplicacdo do questionario final foram tabulados no
aplicativo Microsoft Excel, versao 2003.

Para identificacdo dos pontos criticos, foram calculadas as médias e erros-
padrdo dos itens, e utilizados os métodos de satisfacdo simples, GAP,
importancia/satisfacdo e abordagem multiplicativa (insatisfacdo ponderada).

De acordo com Fontenot, Henke e Carson (2005), a satisfacdo simples
demonstra a satisfacdo do entrevistado com o item, utilizando-se uma escala em
que cada extremo se opdem no resultado da satisfacdo, ou seja, enquanto um
extremo se aproxima da satisfacdo, o outro extremo se aproxima da insatisfagéo.

O GAP vai mais adiante, em relacdo ao método de satisfacdo simples, na
medida em que demonstra a satisfacdo do entrevistado levando em consideracéo a
média da importancia atribuida ao item, indicando assim a expectativa de
performance do entrevistado em relagdo a cada item (FONTENOT; HENKE;
CARSON, 2005).

O modelo de importancia/satisfagdo analisa a relacdo entre a importancia e a
satisfacdo declarada pelo entrevistado. O método consiste em plotar os dados de
importancia e satisfacdo em um grafico com quatro quadrantes, para identificar os
itens de melhoria. Cada quadrante tem seu significado. O quadrante superior a
esquerda, é o excedente, representa 0s itens em que a importancia esta abaixo da

meédia e a satisfacdo esta acima da média, o quadrante superior direito, € o manter,
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representa os itens em que a importancia e a satisfacdo estdo acima da média. Ja
0s quadrantes inferiores requerem maior atencdo. No quadrante inferior a direita,
melhorar, encontram-se 0s itens em que a importancia estd acima da média e a
satisfacdo esta abaixo da meédia, ja no quadrante inferior esquerdo, atencéo,
apresentam os itens com importancia e satisfacao abaixo da média.

Através do método de abordagem multiplicativa € obtido o indice de
insatisfacdo ponderada, multiplicando-se os indices de insatisfacdo pelo de
importancia. O indice de insatisfacdo € calculado através da diferenca entre o indice
mais alto possivel de satisfacdo e a percep¢do do entrevistado sobre a performance
do item. A abordagem multiplicativa utiliza a importancia como peso para 0S
atributos e ndo como indicador da expectativa de performance (FONTENOT,;
HENKE; CARSON, 2005).
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 RESULTADOS DA PRIMEIRA FASE

A Tabela 1 apresenta a sintese das respostas obtidas na primeira fase da

entrevista com a quantidade de repeticoes.



Tabela 1: Resultado da primeira fase
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Resposta N°
Oportunidade de capacitacéo 13
Estabilidade 10

Relacionamento interpessoal

Contribuir para a educacéo

Instituicdo de nome, tradigéo

Saléario acima da media no municipio

Acesso a tecnologia

Localizacao

Instituicdo de qualidade de ensino e com acesso para todos
Flexibilidade de horario

Autonomia financeira

Boa infraestrutura

Possibilidade de adquirir conhecimento profissional
Area de atuacdo condizente com o cargo

Ajuda mutua dos colegas, coletividade, companheirismo
Politica atrapalha, constrange

Estacionamento pequeno

Conflitos politicos travam alguns processos

Falta de seguranca dentro da instituicéo
Comodismo

Excesso de trabalho

Autoritarismo no uso das funcdes

Falta de comprometimento

Falta de integracéo entre os funcionarios

A expansdo é negativa quanto ao relacionamento interpessoal

N D NN DN DN DNMNMDNDD O D>W PS>>SO ON N O O

5.2 RESULTADOS DA SEGUNDA FASE

A Tabela 2 representa o resultado obtido na segunda fase da entrevista. Os

itens foram classificados quanto aos critérios de importancia, de insatisfacdo e de
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correlacdo com a satisfacdo geral (obtida através da utilizagdo do método de
correlacao de Pearson).

Desta forma, selecionaram-se os itens classificados como mais importantes:
“1- Manter um papel de credibilidade e qualidade junto a sociedade”, “34- O
tratamento dos superiores em relagao aos subordinados”, “36- O bom exemplo dado
pelo superior imediato”, “28- A coletividade e o trabalho em equipe”, “29- O
relacionamento interpessoal”, os itens classificados como de maior insatisfagao: “42-
O estacionamento (capacidade, sinalizacdo, organizacdo)”’, “18- O incentivo e
adocao de habitos relacionados a sustentabilidade”, “48- A igualdade de tratamento,
independente da preferéncia politica”, “17- Os projetos de qualidade de vida e
atividade fisica”, “45- A racionalizacdo no uso dos recursos materiais evitando o
desperdicio”, os itens com maior correlagdo com a satisfacdo geral: “7- O salario”,
“8- Os auxilios e gratificagbes”, “1- Manter um papel de credibilidade e qualidade
junto a sociedade”, “18- O incentivo e adocdo de habitos relacionados a
sustentabilidade”, “17- Os projetos de qualidade de vida e atividade fisica”.

O item “29- O relacionamento interpessoal”’, quinto classificado como
importante, ndo foi selecionado para o questionario final, pois obteve a 44°
classificacdo quanto a insatisfacao e quanto a correlagdo com a satisfacao geral.

O item “45- A racionalizacdo no uso dos recursos materiais evitando o
desperdicio”, quinto colocado quanto a insatisfacao foi integrado ao item “zelo com
0s recursos publicos”, por questao de afinidade.

Coincidentemente, os itens “1- Manter um papel de credibilidade e qualidade
junto a sociedade” (1° lugar no critério importancia), “18- O incentivo e adoc¢édo de
habitos relacionados a sustentabilidade” (2° lugar no critério insatisfacédo), e “17- Os
projetos de qualidade de vida e atividade fisica” (4° lugar no critério insatisfagao)
apresentaram-se entre 0s cinco primeiros itens classificados nos trés critérios em
correlagdo com a satisfacéo geral.

Desta forma, chegou-se a selecdo de 11 itens. Os demais itens foram
avaliados caso a caso, levando-se em consideracdo ndo s6 um critério, mas a
interacao entre eles.

O item “2- Ter metas, planejar e programar as atividades” foi selecionado para
0 questionario final, por ser considerado o sétimo mais importante, e por ter ocupado
a 242 e 222 colocagdo no critério de insatisfagdo e na correlagcdo com a satisfagédo

geral, respectivamente.
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O item “9- A estabilidade” ndo foi selecionado para o questionario final, apesar
de ter sido classificado como 6° mais importante, pois foi classificado como ultimo
lugar no critério insatisfacdo. A justificativa desta disparidade se da, devido ao fato
de todos os servidores publicos se tornarem, automaticamente estaveis, apos
aprovacao no estagio probatorio. A partir dai, verificou-se que este item ndo deveria
ser selecionado para o0 questiondrio final, pois ndo seria capaz de fornecer
informacdes relevantes ao resultado final.

O item “14- O acesso a tecnologias” foi selecionado para o questionario final,
por ocupar o 9° lugar tanto no critério de importancia quanto na correlagdo com a

satisfagcéo geral.

Tabela 2: Resultado da segunda fase

DESCRICAO IMPORT INSATISF CORREL
1- Manter um papel de credibilidade e qualidade junto a sociedade 1° 38° 3°
34- O tratamento dos superiores em relacao aos subordinados 20 420 120
36- O bom exemplo dado pelo superior imediato 3° 45° 33°
28- A coletividade e o trabalho em equipe 40 27° 38°
29- O relacionamento interpessoal 50 440 440
9- A estabilidade 6° 51° 18°
2- Ter metas, planejar e programar as atividades 7° 240 220
12- A definigdo da carga horaria 8° 490 290
14- O acesso a tecnologias 9° 50° 9°
24- O atendimento oferecido ao publico 100 41° 41°
32- A integracdo entre os funcionarios 11° 340 14°
50- A padronizacao nos direcionamentos e decisdes, independente do interessado 12° 18° 25°
31- A liberdade para expressar idéias e opiniao 13° 36° 43°
35- O feedback dado pelo superior imediato 14° 290 51°
39 - A disponibilidade de materiais e equipamentos para a realizagdo do meu trabalho 150 37° 240
49- Manter a ética no uso das atribuicdes 16° 23° 190
8- Os auxilios e gratificacdes 17° 16° 20
19- Desenvolver tarefas relacionadas as atribuicdes do cargo 18° 35° 46°
22- O comprometimento dos servidores com o trabalho 190 40° 42°
30- O equilibrio entre a vida pessoal e profissional 20° 46° 34°
33- A igualdade de tratamento 21° 21° 40°
3- A definicdo dos papéis de cada departamento 220 130 21°
7- O salario 23° 140 1°
20- Desenvolver atividades desafiadoras e interessantes 24° 31° 26°
23- O preparo dos servidores para realizacdo do trabalho 25° 30° 48°
43- A seguranca dentro da instituicao 26° 11° 50°
6- Ter orgulho da instituicao 27° 48° 23°
10- A divulgacgéo dos critérios de progresséo e gratificagcdes 28° 20° 100
27- Ter informagdes necessarias para a realizagdo do trabalho 29° 28° 47°

18- O incentivo e adogao de héabitos relacionados a sustentabilidade 30° 20 40




Tabela 2 (continuacado): Resultado da segunda fase
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DESCRIGCAO IMPORT  INSATISF  CORREL
25- O reconhecimento relacionado ao desempenho (meritocracia) 31° 33° 36°
45- A racionalizagao no uso dos recursos materiais evitando o desperdicio 32° 50 6°
46- A autonomia financeira da instituicdo 33° 17° 31°
51- O papel da associagao, sindicato, fundacéo e cooperativa 340 220 390
38- O espaco fisico, mobiliario e instalagdes 350 43° 13°
44- O zelo dos servidores em relagé@o aos patriménios publicos 36° 12° 8°
48- A igualdade de tratamento, independente da preferéncia politica 37° 3° 32°
4- Os mecanismos de comunicag&o da instituicdo 38° 8° 11°
13- A flexibilidade de horario 39°¢ 39° 28°
26- A motivagéo para ir além das responsabilidades exigidas pela minha fungéo 40° 26° 37°
37- A localizagao da instituicdo 41° 47° 7°
47- O tramite burocréatico dos processos 42° 6° 30°
17- Os projetos de qualidade de vida e atividade fisica 43° 40 50
21- A autonomia para a realizagdo do meu trabalho 440 320 45°
5- As decisbes tomadas pela instituicdo em relacéo ao seu sucesso 45° 190 150
15- O apoio as ideias de pesquisa e inovagao dos servidores 46° 9° 17°
42- O estacionamento (capacidade, sinalizagdo, organizacao) 47° 1° 35°
40- A quantidade de funcionérios adequada ao volume de trabalho no meu setor 48° 10° 20°
11- As oportunidades de desenvolver atividades extras com remuneracao 490 25° 16°
16- O acesso & arte e a cultura 50° 15° 27°
41- A comodidade (banco, loja, cantina) dentro da instituicao 51° 7° 490

5.3 RESULTADOS DA TERCEIRA FASE

5.3.1 Perfil dos entrevistados

Os entrevistados apresentaram o seguinte perfil: 49,8% docentes e 50,2%

técnico administrativo, 46,3% do sexo masculino e 53,7% do sexo feminino, 18,2%

tem idade entre 21 e 30 anos, 24,2% entre 31 e 40 anos, 29,4% entre 41 e 50 anos

e 28,1% acima dos 50 anos de idade. O maior grau de escolaridade dos

entrevistados esta assim distribuido: 38,7% especializacdo, 29,1% mestrado, 15,2%

graduacdo, 8,7% doutorado e 8,3% ensino médio ou técnico. Em relagcdo a

ocupacao de cargo de confianca ou funcéo gratificada, 26,1% possuem cargo de

confiangca ou funcéo gratificada. Em relacdo ao tempo de servico no IFF, 44,2%

possuem menos de 10 anos de servigo no IFF, 31,2% de 11 a 20 anos, 18,6% de

21 a 30 anos e 6,0% possuem mais de 30 anos de servi¢o no IFF.
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5.3.2 Importancia atribuida ao item

A Figura 2 apresenta o ranking da média da importancia entre os itens
pesquisados. O item “bom exemplo do superior imediato”, na média, foi considerado
0 mais importante e o item “desenvolvimento de atividades extras remuneradas” foi
considerado o menos importante, porém a partir da analise do teste de Tukey, os

itens: “credibilidade e qualidade da instituicdo”, “a igualdade de tratamento”,

“seguranca”, “coletividade e trabalho em equipe”, “tratamento dos superiores com os
subordinados”, “liberdade de expressao”, “zelo com os recursos publicos”, “espaco
fisico, mobiliario e instalagdes”, “localizacéo da Instituicdo”, “acesso a tecnologias”,
“autonomia financeira”, “definir metas, planejar e programar as atividades”,
“‘quantidade de servidores x volume de trabalho”, “salario”, “definicdo de papéis de
cada setor”, “mecanismos de comunicagado” apresentaram médias sem diferencas
significativas. O mesmo ocorre com sucessivos itens representados por letras iguais.
Observa-se que os itens “divulgacdo de critérios de beneficios”, “projetos de
qualidade de vida e atividade fisica”, “comodidade dentro da instituigcdo”,
“‘desenvolvimento de atividades extras remuneradas” foram considerados menos
importantes. Esses itens apesar de serem considerados menos importantes, na
média, devem ser considerados, pois para alguns servidores possuem importancia
significativa principalmente o item “desenvolvimento de atividades extras
remuneradas”, ao considerar que o emprego publico possui limitacbes em relacdo a
aumento de salario, sendo esta uma forma de o servidor obter um ganho extra. De
acordo com a Teoria de Herzberg, a manutencdo desses itens nao produz
satisfacdo, por estarem associados a fatores extrinsecos, mas podem colaborar na
diminuicdo da insatisfacdo. A Figura 2 podera auxiliar na definicdo das prioridades

tendo em vista a importancia associada a cada item.
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Figura 2— indice de importancia atribuida ao item

5.3.3 Satisfacao simples

Os resultados obtidos pelo método de satisfacdo simples sdo apresentados
na Figura 3 e, de acordo com Fontenot, Henke, Carson (2005), a satisfacdo simples
demonstra a satisfacdo do entrevistado com o item, utilizando-se uma escala em
que cada extremo se opdem no resultado da satisfacdo, ou seja, enquanto um
extremo se aproxima da satisfacéo, o outro extremo se aproxima da insatisfacdo. O
item “Localizacdo da instituicdo” apresentou o maior grau de satisfacdo no ranking
das médias, haja vista a Instituicdo se localizar em area central do municipio de
Campos dos Goytacazes, préxima as principais vias de acesso e com pontos de
comércio em todo seu entorno. Situado entre a Avenida 28 de Marco e a Avenida
Pelinca, a sede do campus Campos-Centro do IFF esta localizada em uma area
privilegiada da cidade de Campos dos Goytacazes-RJ, no norte Fluminense.

O item “Incentivar e adotar habitos sustentaveis” obteve a maior insatisfacao.
Entretanto, na andlise do teste de Tukey observa-se que o0s quinze primeiros itens

do ranking apresentam a mesma média de satisfagdo, enquanto os cinco ultimos
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apresentam maior insatisfagao.
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Figura 3— indice de satisfac&o atribuida ao item

5.3.4 Anédlise do GAP

A Figura 4 apresenta o grafico de analise de GAP. De acordo com a Figura 4,
o item “Incentivar e adotar habitos sustentaveis” obteve o GAP mais alto,
demonstrando que € o item que possui maior diferenca entre a média da importancia
e a média satisfacdo atribuida pelos entrevistados, seguido do item
“estacionamento”.

Ja o item “Localizacdo da instituicao” obteve o GAP de valor 0,06,
demonstrando que a importancia e a satisfacdo com o item andam em equilibrio, ou
seja, a média da satisfacao atribuida ao item esta atendendo a expectativa da média

de importancia, na avaliagdo dos entrevistados.
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Figura 4— GAP do indice de importancia e satisfacéao

5.3.5 Importancia X satisfagdo

A Figura 5 apresenta a andlise da importancia x satisfacdo. Observa-se que a
maioria dos itens localizam-se no quadrante “manter”’, somando um total de 16 itens
e os demais, 9 itens, localizam-se no quadrante “melhorar”. Através da Figura 5 néo
€ possivel visualizar a descricdo dos itens devido a sobreposicédo de alguns deles,
por isso, a Figura 5 foi ampliada e apresentada na Figura 6 com a descricdo de

todos os itens nos seus respectivos quadrantes.
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Figura 5— Importancia x Satisfacao

A Figura 6 apresenta os quadrantes “Manter” e “Melhorar” na analise da
importancia x satisfagdo. Os quadrantes “Excedente” e “Atencédo” foram suprimidos
por ndo apresentarem nenhum item. Através da Figura 6 confirma-se, mais uma vez,
a necessidade de melhorar o item “incentivar e adotar habitos sustentaveis”, pois na
analise da importancia x satisfacéo é o item que mais se aproxima da insatisfacdo. O
item “salario” apresenta-se no quadrante “manter”, porém proximo ao quadrante
“‘melhorar”. Acredita-se que apesar das insatisfacdes dos servidores com o salario,
h& certo conformismo devido ao fato de o servidor publico saber previamente, ao
ingressarem no servigo publico, das limitacdes impostas pelo Governo que é o Unico
gue goza de plenos poderes relacionados ao assunto, ja que os servidores publicos
sao regidos pela Lei 8.112/90. Desta forma, as Instituices publicas ndo possuem

autonomia para interferir nas politicas salariais.
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Figura 6— Ampliacdo dos quadrantes “manter” e “melhorar”

5.3.6 Abordagem multiplicativa

A Figura 7 apresenta o grafico com os valores da insatisfacdo ponderada
obtidos pelo método de abordagem multiplicativa, em que o grau de insatisfacdo é
confrontado com sua importancia.

O item “incentivar e adotar habitos sustentaveis” foi avaliado como o de maior
grau de insatisfacéo, contrapondo-se ao item “localizagéo da instituicdo” que obteve
a menor média na avaliacdo da insatisfacdo ponderada. O item “estacionamento”
apareceu como o segundo item com maior insatisfacdo ponderada seguido dos itens
“‘mecanismos de comunicagcdo”, “burocracia’, “‘igualdade de tratamento”, “Os
auxilios”, “Divulgacao dos critérios de beneficios”, “Definicdo de papéis de cada
setor”, “Projetos de qualidade de vida e atividade fisica”, “Seguranca”, “O saléario”,

” 1}

“‘Autonomia financeira”, “Quantidade de servidores X volume de trabalho”, “Zelo com

H

0S recursos publicos”, “Comodidade dentro da Instituicdo”, “Definir metas, planejar e

programar atividades”, “Coletividade e trabalho em equipe”, “Desenvolvimento de

” “*

atividades extras remuneradas”, “Espaco fisico, mobiliario e instala¢des”, “Liberdade
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de expressao”’, “Acesso a tecnologias”, “Bom exemplo do superior imediato”,

“Tratamento dos superiores com o0s subordinados”, “Credibilidade e qualidade da
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5.3.6 Comparacédo entre os métodos de anélise

Método de anélise

SATISFAGAO SIMPLES GAP IMPORT VS SATISF INSATISFAGAO PONDERADA
OG I I I

11- Incentivar e adotar habit
sustentaveis

7

10 4

2° 4 20- Estacionamento
30 08-Mecanismos de comunicagdio
40 4 24- A burocracia
50 4

25- A igualdade de tratamento

6° 1 02- Os auxilios

\WVUIgagéo dos critérios

@

70

e

Ranking de prioridade

/\ beneficios
8° 4 07- Definigéo de papéis de cada setpr
Qo | 10- Prsjetos de qualidade de vidal e
atividade fisica
10° 4 21- Seguranca

110 4

12°

Figura 8— Ranking de Prioridade por método estatistico

A Figura 8 apresenta o Ranking de Prioridade segundo a analise de cada
método utilizado nessa pesquisa.

O item “incentivar e adotar habitos sustentaveis” foi considerado mais
prioritario para melhoria quando analisado por todos os métodos utilizados neste
trabalho, o que é confirmado devido o IFF ndo possuir, atualmente, qualquer
programa de apoio a habitos sustentaveis. Nao ha coleta seletiva de papéis, assim
como de outro tipo de lixo reciclavel. Assim como ndo ha incentivo a hébitos
sustentaveis, ndo ha programas de reaproveitamento do lixo na fabricacdo de pecas
de artesanato e utilidades, embora ainda esteja em vigor o Decreto n°® 5.940 de 25
de outubro de 2006, que instituiu a separacdo dos residuos reciclaveis descartados
pelos orgaos e entidades da administracdo publica federal direta e indireta, bem
como sua destinacdo as associacfes e cooperativas dos catadores de materiais
reciclaveis.

A utilizacdo de aparelhos elétricos como ar condicionado, data show,

computadores, lampadas, ventiladores etc. ndo sdo supervisionados de forma a ser
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desligado logo ap6s o uso, o que ocasiona desperdicio de energia elétrica, bem
como o uso desmedido da agua, também nao é controlado.

No relatorio de gestdo de 2012 do IFF (IFF, 2013g), aprovado em marco de
2013, consta que o IFF ndo aderiu no exercicio de 2012, qualquer programa
relacionado a gestdo dos recursos de energia elétrica e agua e consumo de papel.

Apesar das orientac¢des fornecidas através da Instru¢cdo Normativa n® 1, de 20
de janeiro de 2010 do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, que
estabelece critérios de sustentabilidade ambiental na aquisicéo de bens, contratacao
de servicos ou obras na Administracdo Publica Federal, o IFF mostrou através do
Relatério de Gestdo de 2012 (IFF, 2013g) que as licitacbes relacionadas a
preferéncia por produtos produzidos com menor consumo de matéria prima e maior
guantidade de conteudo reciclavel, aos fabricados por fonte ndo poluidora bem como
por materiais que ndo prejudicam a natureza, aos que colaboram para o menor
consumo e os passiveis de reutilizacdo, reciclagem ou reabastecimento (refil e/ou
recarga) ndo foram priorizados, ou seja, ndo foi aplicado em sua maioria.

Ainda de acordo com o Relatério de Gestdo de 2012 (IFF, 2013g), o IFF néo
promoveu qualquer campanha junto aos servidores, visando diminuir o consumo de
agua e energia e conscientizando da necessidade de protecdo do meio ambiente e
preservagao dos recursos naturais.

A preservacdo do meio ambiente e adocdo de habitos sustentaveis é assunto
de ampla evidéncia na midia e nas agendas dos governos de todo o mundo.

No Brasil, o Projeto Esplanada Sustentavel (PES), instituido através da
Portaria interministerial n°® 244, de 6 de junho de 2012, ¢é uma iniciativa dos
Ministérios do Planejamento, do Meio Ambiente, das Minas e Energia e do
Desenvolvimento Social e Combate a Fome, que tem como objetivo incentivar 0s
orgdos e instituicbes publicas federais a adotarem modelo de gestdo que visem o
uso racional de recursos naturais, promovendo a sustentabilidade ambiental e

socioecon6mica da Administracdo Publica Federal (SOF, 2013).

Art. 1o Fica instituido o Projeto Esplanada Sustentavel - PES, cuja
finalidade é integrar agfes que visam a melhoria da eficiéncia no uso
racional dos recursos publicos e a insercdo da variavel
socioambiental no ambiente de trabalho.
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O PES promovera a valorizagdo e o reconhecimento (financeiro) as
economias obtidas pelos Ministérios, por meio da devolu¢cdo de até 50% do
resultado alcancado a ser aplicada na melhoria da qualidade do gasto (SOF, 2013).

A seguir, identificou-se o item “estacionamento” como 2° mais prioritario, por
todos os métodos, em termos de prioridade para melhoria. O “estacionamento” € um
dos itens que possui maior indice de reclamacdes por parte dos servidores, sendo
assunto que vem sendo tratado em reuniées dos setores competentes na Instituicao.

No periodo em ocorreram as entrevistas, de acordo com informacdes da
diretoria de infraestrutura do campus Campos-Centro, o estacionamento possuia
140 vagas para carros, sendo 5 destinadas a portadores de necessidades especiais,
20 vagas para motos, entretanto possuia, aproximadamente, 1000 veiculos
cadastrados com permissdo de acesso.

Além da quantidade insuficiente de vagas, como nao ha o controle rigido de

bY

acesso ao estacionamento, muitas pessoas externas a instituicdo utilizam o
estacionamento por falta de regras. A Unica forma de controle é a utilizacdo do
adesivo no para-brisa do carro. Ocorre que ndo ha controle da devolucdo do adesivo
quando o servidor se desliga do quadro funcional do IFF, fazendo com que o0 acesso
permanecga liberado. Percebe-se, também, que o estacionamento ndo possuia
iluminagdo suficiente no periodo em que ocorreram as entrevistas. A area do
estacionamento é de 5.528,92 m2, entretanto, de acordo com informacfes da
diretoria de infraestrutura do campus Campos-Centro, possuia apenas 2 postes de
iluminacao com altura de 12,30m cada. Cada poste continha 2 pétalas para lampada
de 400 Watts cada. Por ndo haver iluminagéo suficiente, favorecia a ocorréncia de
situacdes indesejadas como furtos ou situacdes que pudessem colocar em risco a
integridade fisica do servidor.

O item “mecanismos de comunicagdo dentro do Instituto” manteve-se em
terceiro lugar no ranking de prioridades quando analisado por todos os métodos
estatisticos adotados.

E preciso destacar que o IFF possui uma &area construida muito extensa. As
instalagdes do campus Campos-Centro compreendem um terreno de 31.540 m2.
Séo 32.115,60 m? de area construida, sendo 5.085,60 m2 de area administrativa,
23.297,57 m2 de area pedagodgica e 3.732,43 m2 de area esportiva, o que dificulta a
comunicacdo verbal, exigindo assim mecanismos eficientes de comunicacao (IFF,
2013a).
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bY 7

Acredita-se que a insatisfacdo em relagdo a comunicacdo é colaborada
devido ao fato do IFF ndo possuir, culturalmente, um canal Unico de comunicacao
com os servidores e com a sociedade. Muitas vezes o0s servidores sao
surpreendidos dentro dos seus setores de trabalho por pessoas externas a
instituicdo que vém em busca de maiores informagfes sobre algo que viu na midia,
no jornal local ou no site, e o proprio servidor ainda ndo tem conhecimento, muito
menos que tal informacao foi transmitida para fora da instituicéo.

Cada setor utiliza a forma que julga mais conveniente para transmitir as
informagdes. Alguns setores utilizam quadros de aviso nos corredores da institui¢ao,
outros colam cartazes, outros disponibilizam informagdes no site ou divulgam
através de e-mail institucional ou néo.

A “burocracia” foi indicada como o 4° item mais prioritario para melhoria em
todos os métodos, exceto no método de GAP que foi considerado o 5° item, na
classificacdo de maior GAP.

A burocracia, inicialmente sistematizada por Max Weber, enquanto forma de
dominacéo, se sustenta em conhecimento técnico que a transforma em instrumento
capaz atribuir alta eficiéncia administrativa. Confere igualdade de tratamento e
define com preciséo as relagdes de subordinacdo (SARAIVA, 2002).

De acordo com a andlise dos métodos é possivel levantar a seguinte
hipétese: os servidores nao julgam a burocracia tdo importante (foi considerado o
18° mais importante dentre 25 itens) e estdo pouco satisfeitos (obteve o 22° lugar na
satisfacdo dentre os 25 itens), o que leva a supor que o0s servidores percebem a
burocracia como algo que mais atrapalha do que ajuda, ou que desejam maior
flexibilidade no tramite dos processos.

O item “igualdade de tratamento” obteve uma satisfacdo relativamente alta,
comparando com os 10 primeiros itens prioritarios para melhoria. Entretanto pelo
método de GAP foi classificado como 4° mais prioritario, mostrando que este item
tem grande importancia, porém a satisfacdo, embora seja alta, estd aquém do
desejado, o que também se confirma pelo método de insatisfacdo ponderada.

A percepcao da desigualdade de tratamento evidencia-se no IFF mais
notadamente nos periodos eleitorais para Reitor e diretores de campus. O processo
eleitoral muitas vezes € marcado por disputas e divisées. De acordo com Ramos
(1993) o alto grau de rotatividade dos dirigentes dificulta a criacdo de acobes

permanentes em busca de melhoria para a organizacdo, sendo considerado um fator
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prejudicial & organizacéo.

O item “auxilios” manteve-se em 6° lugar no ranking de prioridade em 3 dos 4
meétodos utilizados, demonstrando que este item também requer uma atencao
especial. Como nesta pesquisa, todos os auxilios e gratificacbes foram agrupados
em um unico item, ndo se pbde identificar o motivo da insatisfacdo. Supdem-se
algumas hipoteses como: valor insuficiente, critérios inadequados, inexisténcia/ falta
de determinado auxilio ou gratificacdo, mas nenhuma destas hipoteses podera ser
confirmadas através do resultado desta pesquisa.

O item “divulgagdo dos critérios de progresséo funcional, gratificagbes e
demais beneficios oferecidos pela instituicao” foi classificado como 5° mais prioritario
no ranking, de acordo com a analise dos métodos de satisfacdo e da importancia x
satisfacdo. Desta forma € necessario reunir esforcos com o propésito de ampliar e
sistematizar a divulgacdo dos critérios a fim de torn-los publicos e dirimir as
davidas. De acordo com o0 exposto, € provavel que as regras de progressao
funcional, gratificacdes e beneficios ndo estejam claramente definidos.

O item “definicdo dos papéis de cada setor” classificou-se em 7° lugar no
ranking de prioridade através do método de GAP e variou entre 8° e 9° lugar no
ranking de prioridade na analise dos demais métodos utilizados, o que chama a
atencdo também para que seja melhorado. A definicdo dos papéis atribui
responsabilidade aos atores, agilidade e maior especializacdo das tarefas. No caso
do IFF, em especial, uma instituicdo que esta expandindo rapidamente e a cada dia
recebe novos servidores, novos alunos, além da comunidade externa, € necessario
que 0s papéis e responsabilidades de cada setor estejam bem definidos para as
pessoas saibam a quem se portar a respeito de determinado assunto, conferindo
assim maior agilidade e satisfacdo. Atualmente, os papéis dos funcionarios dentro
dos seus setores e até mesmo em relacao aos demais setores se confundem devido
a necessidade de solugdes rapidas, o que ocasiona falta de controle e de identidade
do autor com a tarefa.

O item “projetos de qualidade de vida e atividade fisica”, obteve 7° lugar no
ranking de prioridade segundo analise dos métodos de satisfacdo e da importancia x
satisfacdo. E importante destacar que o IFF ja ofereceu programa de qualidade de
vida e atividade fisica aos servidores, porém atualmente ndo ha qualquer projeto em
andamento. Entretanto a importancia da promoc¢éo da qualidade de vida no trabalho

€ reconhecida amplamente, inclusive o projeto de qualidade de vida do Instituto
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Federal de Alagoas (IFAL) foi apresentado como experiéncia exitosa no ambito da
area de Administracdo e Gestdo, durante a 372 Reunido dos Dirigentes das
Instituicbes Federais de Educacéo Profissional e Tecnolégica (REDITEC), ocorrida
em setembro de 2013 (REDITEC, 2013).

O item “seguranga” obteve 6° lugar no GAP, 15° lugar na satisfagdo simples,
ou seja, 11° no ranking de prioridade, levando em consideracdo o método de
satisfacdo, revelando que este precisa ser melhorado. A seguranca, de acordo com
a teoria proposta por Maslow (1970) faz parte das necessidades primeiras
denominadas necessidades de seguranca, ja para Herzber (1973), faz parte dos
fatores higiénicos e para Locke (1976), a seguranca encontra-se no roll dos eventos
e condicbes. A principal queixa dos servidores é em relacdo a entrada
indiscriminada de pessoas no IFF, onde se verifica que ha falta de controle de
acesso mais criterioso.

Considerando o ranking de prioridade para melhoria por método estatistico
apresentado na Figura 8, cabe ressaltar que de acordo com a teoria proposta por
Locke (1976), a manutencéo dos fatores causais da satisfacdo, sejam eles eventos e
condicbes ou agentes, contribuem para a satisfagdo no trabalho, entretanto, para
Herzberg (1973), a melhoria dos fatores extrinsecos néo gera satisfagdo, mas

contribui na diminuigéo da insatisfacao.
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6  CONSIDERACOES FINAIS

6.1 CONCLUSOES

O presente trabalho preocupou-se com a avaliacdo da satisfacdo dos
servidores do IFF campus Campos-Centro.

Foi realizado o levantamento s6cio demogréfico dos entrevistados, com o
propésito de conhecer o publico entrevistado. Desta forma, pdde-se conhecer o
género, a faixa etaria, a escolaridade, o cargo e o tempo de servico no 6rgao.

Foi observado que, de uma forma geral, os servidores do IFF campus
Campos-Centro, encontram-se satisfeitos no trabalho, satisfacdo geral = 3,8%,
entretanto, quando foram perguntados sobre sua satisfacdo em relacdo aos itens
apresentados no questionario, o grau de satisfacdo, na maioria das vezes néo
condizia com a satisfacao geral, variando tanto para mais quanto para menos.

Os servidores classificaram os itens: “O salario”, “Os auxilios (saude,
transporte, alimentacdo, defesa de dissertacdo e tese) e gratificacbes (FG, CD,
incentivo a qualificacdo e capacitagao)’, “A divulgacao dos critérios de progressao
funcional, gratificagbes e demais beneficios oferecidos pela Instituicdo”, “As
oportunidades de desenvolver atividades extras com remuneracao (elaboracédo e
fiscalizacdo de provas, Pronatec etc)’, “Manter um papel de credibilidade e
qualidade da Instituicdo junto a sociedade ao ponto de recomenda-la a amigos”,
“Definir metas, planejar e programar as atividades, bem como acompanhar o

cumprimento das mesmas”, “A definicdo dos papéis de cada setor/area”, “Os
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mecanismos de comunicagao dentro da Instituicdo”, “O acesso a tecnologias”, “Os
projetos de qualidade de vida e atividade fisica”, “O incentivo e adoc¢do de habitos
relacionados a sustentabilidade”, “A coletividade e o trabalho em equipe”, “A
liberdade para expressar ideias e opiniao”, “O tratamento dos superiores em relagao
aos subordinados”, “O bom exemplo dado pelo superior imediato”, "A localizagcéo da
instituicdo”, “O espacgo fisico, o mobiliario e as instalagdes”, “A quantidade de
servidores (docentes e/ou técnicos administrativos) em relacdo ao volume de
trabalho no meu setor/area”, “A comodidade (Banco, loja, cantina) dentro da
Instituicdo”, “O estacionamento (capacidade, sinalizagdo, organizagao)”, “A

seguranca dentro da Instituicdo”, “O zelo dos servidores com o patrimdnio publico e

a racionalizagao dos recursos”, “A autonomia financeira da Instituicdo em relagao a
realizacdo do meu trabalho e a agilidade dos processos”, “O tramite burocratico dos
processos”, “A igualdade de tratamento, independente de preferéncias politicas”
como sendo os de maior associacao a satisfacao no trabalho.

Observou-se, neste estudo, que “localizacdo da instituicdo” foi o item que
apresentou maior satisfacao por parte dos servidores. Ja o item “incentivo e adocédo
de habitos sustentaveis” foi classificado como o de menor satisfacdo, com maior
GAP, ou seja, com maior distancia entre a satisfacdo e a média da importancia, com
maior insatisfagdo ponderada e mais prioritario para melhoria na andlise da
importancia x satisfacao, seguido dos itens “estacionamento” e “mecanismos de
comunicagao”. Esses itens foram considerados os mais prioritarios para melhoria na
andlise de todos os métodos adotados nesse trabalho. Entretanto é importante
destacar que de acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg (1962), que busca
explicar o comportamento das pessoas em situacdo de trabalho, esses fatores séao
considerados como extrinsecos ou higiénicos e, assim sendo, sua melhoria apenas
evitam a insatisfacéo, ou seja, ndo geram satisfacao.

Os servidores classificaram “0 bom exemplo dado pelo superior imediato”
como o item mais importante em relacdo a sua satisfacdo no trabalho e o item
relacionado as “oportunidades de desenvolver atividades extras com remuneracao”
0 menos importante.

O item “credibilidade e qualidade da instituicdo” foi considerado o 2° item mais
importante e manteve-se como 2° colocado na analise da satisfacdo simples, 23°

lugar na andlise do GAP, localizou-se no quadrante manter do grafico de importancia
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X satisfacao e 24° lugar da insatisfagcdo ponderada, demonstrando que os servidores
estdo satisfeitos e acreditam na instituicdo e na sua qualidade.

Ao item “segurancga” foi atribuido grande importancia, isto €, foi classificado
como 4° item mais importante na avaliacdo dos servidores, todavia, obteve 6° lugar
no GAP e 15° lugar na satisfagcédo, revelando que este precisa ser melhorado. A
seguranca, de acordo com a teoria proposta por Maslow faz parte das necessidades
primeiras denominadas necessidades de seguranca, ja para Herzber (1973), faz
parte dos fatores higiénicos e para Locke (1976), a seguranca encontra-se no roll
dos eventos e condi¢des. A principal queixa dos servidores € em relacdo a entrada
indiscriminada de pessoas no IFF, onde se verifica falta de controle de acesso mais
criterioso.

Em relagao ao item “projetos de qualidade de vida e atividade fisica”, verifica-
se que o mesmo nao foi considerado como dos mais importantes na visao dos
servidores (23° lugar), entretanto, o resultado da andlise da satisfacdo (19° lugar)
nao foi satisfatorio/razoavel, colaborado pelas analises do GAP (11° lugar), da
insatisfacdo ponderada (9° lugar) e classificado como o 7° item mais prioritario para
melhoria na analise da importancia x satisfacdo. E importante destacar que o IFF ja
ofereceu atividades fisicas como ginéstica laboral, hidrogindstica e ioga aos
servidores, porém atualmente nédo ha qualquer projeto em andamento. Entretanto a
importancia da promoc¢do da qualidade de vida no trabalho é reconhecida
amplamente, inclusive o projeto de qualidade de vida do Instituto Federal de Alagoas
(IFAL) foi apresentado como experiéncia exitosa no ambito da é&rea de
Administracdo e Gestdo, durante a 372 Reunido dos Dirigentes das Instituicdes
Federais de Educacao Profissional e Tecnoldgica (REDITEC), ocorrida em setembro
de 2013 (REDITEC, 2013).

O item “divulgagdo dos critérios de progresséo funcional, gratificagdes e
demais beneficios oferecidos pela instituicdo” n&o foi incluido no roll dos itens
considerados mais importantes (22° lugar) segundo avaliacdo dos servidores,
todavia, foi classificado como 21° item de maior satisfacdo dentre os 25 itens do
questionario, 9° item com maior GAP, 5° item com maior disténcia entre importancia
X satisfacdo e 7° lugar na insatisfacdo ponderada. Desta forma é necessario reunir
esforcos com o proposito de ampliar e sistematizar a divulgacdo dos critérios a fim

torna-los publicos e dirimir as davidas. De acordo com o0 exposto, € provavel que as
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regras de progressao funcional, gratificacdes e beneficios ndo estejam claramente
definidas.

6.2 TRABALHOS FUTUROS

Sugere-se como estudos futuros analisar o perfil s6cio demografico dos
servidores em relacdo a satisfacdo no trabalho. Aplicar esta pesquisa
periodicamente, podendo assim acompanhar a evolucdo da satisfacdo dos
servidores do IFF campus Campos-Centro, principalmente ap6s a implantacdo de
algum projeto de melhoria. Identificar os itens relacionados a satisfacao no trabalho
nos diversos setores e apos avaliar a satisfacdo no trabalho nos diversos setores.
Identificar os itens relacionados a satisfagéo no trabalho na visao dos servidores dos
demais campi do IFF e ap6s a avaliar a satisfacdo no trabalho nos diversos campi
do IFF. Propor melhorias, tendo como base os itens apontados como mais
prioritarios na pesquisa. ldentificar melhores préticas, no meio cientifico,
relacionadas a melhoria da satisfacdo em relacéo aos itens. Esses trabalhos podem
auxiliar os gestores nas tomadas de decisdo, com vistas a maior satisfacdo dos

servidores.
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APENDICE A

Questionario Modelo 1

Prezado(a) servidor(a),

O presente questionario tem como objetivo identificar como se encontra o clima organizacional do IFF
campus Campos-Centro e quais os principais fatores que levam a satisfacdo de um funcionario desta Instituicdo.
Ressalta-se que 0 anonimato dos entrevistados sera preservado, sem qualquer mengédo aos nomes ou identidade
dos participantes. Compete ressaltar que os resultados da pesquisa serdo a base para elaboracdo de uma
dissertacdo de mestrado.

Desde ja agradecemos a compreensao e a participagdo neste trabalho.

Como o(a) senhor(a) classifica, de forma geral, a sua SATISFACAO com o emprego atual no IFF?

(N) Néo sei /
(1) Muito baixa | (2) Baixa (3) Média (4) Alta (5) Muito alta prefiro ndo
opinar
Dimensao/ltem Grau de Grau de
IMPORTANCIA | SATISFACAO
do item com o item

Valores Institucionais

1- Manter um papel de credibilidade, qualidade e
confiabilidade da instituicdo junto a sociedade

2- Ter metas, planejar e programar as atividades, bem como
acompanhar e cumprimento das mesmas

3- A definicdo dos papéis de cada departamento

4- Os mecanismos de comunicac¢do da instituicao

5- As decisBes tomadas pela instituicdo em relagdo ao seu
sucesso

6- Ter orgulho da instituicdo a ponto de recomendar para a
familia ou amigos como um bom lugar para trabalhar.

Remuneracéo

7- O salario

8- Os auxilios (saude, transporte, alimentacdo, defesa de
tese) e gratificacbes (FG, CD, incentivo a qualificacdo e
capacitacao)

9- A estabilidade

10- A divulgacdo dos critérios de progressdo funcional,
gratificacdes e demais beneficios oferecidos pela instituicao

11- As oportunidades de desenvolver atividades extras com
remuneracado dentro da instituicdo (elaboracao e fiscalizacdo
de provas, Pronatec etc)

Carga horaria

12- A definicdo da carga horéria

13- A flexibilidade de horario

Tecnologias e Inovacao

14- O acesso a tecnologias

15- O apoio as idéias de pesquisa e inovacdo dos servidores

Qualidade de Vida

16- O acesso a arte e a cultura

17- Os projetos de qualidade de vida e atividade fisica

18- O incentivo e adocdo de habitos relacionados a
sustentabilidade
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APENDICE B

Questionario Modelo 2

Prezado(a) servidor(a),

O presente questionario tem como objetivo identificar como se encontra o clima organizacional do IFF
campus Campos-Centro e quais os principais fatores que levam a satisfacdo de um funcionario desta Instituicéo.
Ressalta-se que o anonimato dos entrevistados sera preservado, sem qualquer mencéo aos nomes ou identidade
dos participantes. Compete ressaltar que os resultados da pesquisa serdo a base para elaboracdo de uma
dissertacdo de mestrado.

Desde ja agradecemos a compreensao e a participagao neste trabalho.

Como o(a) senhor(a) classifica, de forma geral, a sua SATISFACAO com o emprego atual no IFF?

(N) Néo sei /
(1) Muito baixa | (2) Baixa (3) Média (4) Alta (5) Muito alta prefiro ndo
opinar
Dimensao/ltem Grau de Grau de
IMPORTANCIA | SATISFACAO
do item com o item

Desempenho / Valorizagéo profissional

19- Desenvolver tarefas relacionadas as atribuicées do cargo

20- Desenvolver atividades desafiadoras e interessantes

21- A autonomia para a realizagdo do meu trabalho

22- O comprometimento dos servidores com o trabalho

23- O preparo dos servidores para realiza¢do do trabalho

24- O atendimento oferecido ao publico

25- O reconhecimento relacionado ao desempenho
(meritocracia).

26- A motivagdo para ir além das responsabilidades exigidas
pela minha funcéo.

27- Ter informacBes necessarias para a realizacdo do
trabalho.

Relacionamento Interpessoal e com os superiores hierarquico

(7]

28- A coletividade e o trabalho em equipe

29- O relacionamento interpessoal

30- O equilibrio entre a vida pessoal e profissional

31- A liberdade para expressar idéias e opinido

32- Aintegracao entre os funcionarios

33- A igualdade de tratamento e privilégios independente do
cargo ou grau de afinidade

34- O tratamento dos superiores em relacdo aos
subordinados

35- O feedback dado pelo superior imediato

36- O bom exemplo dado pelo superior imediato




95

APENDICE C

Questionario Modelo 3

Prezado(a) servidor(a),

O presente questionario tem como objetivo identificar como se encontra o clima organizacional do IFF
campus Campos-Centro e quais os principais fatores que levam a satisfacdo de um funcionario desta Instituicéo.
Ressalta-se que 0 anonimato dos entrevistados sera preservado, sem qualquer mengédo aos nomes ou identidade
dos participantes. Compete ressaltar que os resultados da pesquisa serdo a base para elaboracdo de uma
dissertacdo de mestrado.

Desde ja agradecemos a compreensao e a participagao neste trabalho.

Como o(a) senhor(a) classifica, de forma geral, a sua SATISFACAO com o emprego atual no IFF?

(N) Néo sei /
(1) Muito baixa | (2) Baixa (3) Média (4) Alta (5) Muito alta prefiro ndo
opinar
Dimensao/ltem Grau de Grau de
IMPORTANCIA | SATISFACAO
do item com o item

Infra Estrutura

37- A localizacdo da instituicdo

38- O espaco fisico, mobiliario e instalacdes

39 - A disponibilidade de materiais e equipamentos para a
realizagdo do meu trabalho

40- A quantidade de funcionarios adequada ao volume de
trabalho no meu setor

41- A comodidade (banco, loja, cantina) dentro da instituicdo

42- O  estacionamento  (capacidade, sinalizacao,
organizacéo)

43- A seguranca dentro da instituicdo

44- O zelo dos servidores em relagdo aos patrimonios
publicos

45- A racionalizagcdo no uso dos recursos materiais evitando
0 desperdicio

46- A autonomia financeira da instituicdo em relacdo a
realizacdo do meu trabalho e a agilidade nos processos

47- O trAmite burocratico dos processos

Politica

48- A igualdade de tratamento dado aos servidores,
independente da preferéncia politica

49- Manter a ética no uso das atribuices

50- A padronizacdo nos direcionamentos e decisdes,
independente do interessado

51- O papel da associacdo, sindicato, fundacdo e
cooperativa
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INSTITUTO UNIVERSITARIO CANDIDO MENDES CAMPOS

Prezado(a) servidor(a),

O presente questionario tem como objetivo identificar como se encontra o clima organizacional do IFF
campus Campos-Centro e quais os principais fatores que levam a satisfacdo de um funcionério desta Instituicdo.
Ressalta-se que 0 anonimato dos entrevistados sera preservado, sem qualquer mencdo aos nomes ou identidade
dos participantes. Compete ressaltar que os resultados da pesquisa serdo a base para elaboracdo de uma

dissertacdo de mestrado.

Desde ja agradecemos a compreensao e a participagao neste trabalho.

Como o(a) senhor(a) classifica, de forma geral, a sua SATISFACAO com o emprego atual no IFF?

(N) Néo sei /
(1) Muito baixa | (2) Baixa (3) Média (4) Alta (5) Muito alta prefiro ndo
opinar
Género:
(1) Masculino
(2) Feminino
Faixa etéria:
(1) Até 20 anos

(2) Entre 21 e 30 anos
(3) Entre 31 e 40 anos
(4) Entre 41 e 50 anos
(5) Acima de 50 anos

Grau de escolaridade:

(1) ensino fundamental

(2) ensino médio e/ou técnico
(3) ensino superior

(4) especializacao

(5) mestrado

(6) doutorado

Cargo:

(1) docente

(2) técnico administrativo — nivel médio
(3) técnico administrativo — nivel superior

Ocupa cargo de confianga ou funcdo gratificada?
(1) ndo
(2) sim

Tempo de servico no IFF: anos
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IMPORTANCIA SATISFACAO
a ]
£ £
(o Q.
(o] o
. C| g .8 TS lolllS| T |8 ®© | o
3 QX |D |8 = | B =
Dimensao/ltem AR | (BERIEEE
HNBMIES|  HEBRIES
a e lol\lls =9
& o= @
(T AT
= =
z z
Remuneracéo
1- O salario OIBNOHOHONW | | [OIBHONOHOMN
2- Os auxilios (saude, transporte, alimentacao, defesa de tese) e |§1(1)[(2) | (3)|(4) [ (5) |((NXHI(D)[(2)| (3)|(4) [(5)|(N
gratificac6es (FG, CD, incentivo a qualificacdo e capacitacdo)
3- A divulgagéo dos critérios de progresséo funcional, @O )@ |G)|MNOWI@ |13 |@) | (B)|(N
gratificacbes e demais beneficios oferecidos pela Instituicao
4- As oportunidades de desenvolver atividades extras com OB [@[G)|((NHDI@[B) | @ |(B)|(N
remuneracéo (elabor. e fiscaliz. de provas, Pronatec etc)
Valores Institucionais
5- Manter um papel de credibilidade e qualidade da Instituicéo W@ [@[G)|((NIDI@) [(3) | () |(B) [(N
junto a sociedade ao ponto de recomenda-la a amigos
6- Definir metas, planejar e programar as atividades, bem como [{](1){(2)|(3)[(4)|(5) |(NY}(D)|(2) |(3) [(4) | (5) |[(N
acompanhar o cumprimento das mesmas
7- A definicdo dos papéis de cada setor/area O [@G)(NHOVOI@ B @|(B)|(N
8- Os mecanismos de comunicacado dentro da Instituicdo DB [@|B)|((NHODI@[(3)](4)|(B)|(N

Tecnologias e Inovacgéo

9- O acesso a tecnologias

@@ @G INHWE[G3)[@)[G) [N

Qualidade de Vida

10- Os projetos de qualidade de vida e atividade fisica D) @GNV |@|(B)|(N
11- O incentivo e adogédo de habitos relacionados a @@ )@ |G)|MNOWI@ 13| (B)|(N
sustentabilidade
Relacionamento Interpessoal e com os superiores hierarquicos
12- A coletividade e o trabalho em equipe O [@G)((NHOI@ B @|(B)|(N
13- A liberdade para expressar ideias e opinido O @G) NV B @|(B)|(N
14- O tratamento dos superiores em relacéo aos subordinados DO [@[G)(NDVDI@ [ |@D|(B)|(N
15- O bom exemplo dado pelo superior imediato DI @G)|(NHOI@[BR)]@|(B)|(N
Infra Estrutura
16- A localizacdo da instituicao O @G) NV B @|(B)|(N
17- O espaco fisico, o mobiliario e as instalacbes O @B)((NHOVOI@ B @|(B) (N
18- A quantidade de servidores (docentes e/ou técnicos OB [@[G)|(NIHDI@) || |(B)|(N
administrativos) em relacéo ao volume de trabalho no meu
setor/area
19- A comodidade (Banco, loja, cantina) dentro da Instituicdo O [@G) NV B @|(B)|(N
20- O estacionamento (capacidade, sinalizacdo, organizacao) O @G) NV B @|(B)|(N
21- A segurancga dentro da Instituicdo D@ @B |(NHODI@ [ |@)|(B)|(N
22- O zelo dos servidores com o patriménio publico e a OB [@[G)|(NIHDI@) || |(B)|(N
racionalizac8o dos recursos
23- A autonomia financeira da Instituicdo em relagéo a OB [@[G)|(NIHDI@) || |(B)|(N
realizacao do meu trabalho e a agilidade dos processos
24- O tramite burocratico dos processos D@ @B (NI @)|(B)|(N
Politica
25- A igualdade de tratamento, independente de preferéncias OB [@[G)|((NHDI@[B) @) |(B)|(N
politicas




