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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar el mie Satisfacdo no Trabalho dos
assistentes em administracdo do IF Goiano, Instikgderal de Educacgao, Ciéncia e
Tecnologia Goiano. Abordou de forma geral a Sa@&ano Trabalho de servidores
assistentes em administracao do servi¢o publico,lmase tedrica interdisciplinar nas areas de
administracdo, psicologia, organizacfes, trababewyico publico e fontes documentais,
incluindo teorias e conceitos correlatos. Oriergeuesta andlise frente a cinco dimensdes
principais da Satisfacdo no Trabalho, sendo safisfacom colegas, chefia, salério,
promo¢cbes e com o proprio trabalho, dimensfes estasstituintes da visdo
multidimensional. Como opcéo metodoldgica, apéanemento bibliografico e documental,
empregou-se o estudo de caso junto aos assistentesadministracdao do IF Goiano,
utilizando-se como instrumento a Escala de Saéisfap Trabalho - EST. Como resultados,
foram identificados os niveis mais elevados dalesra relagédo a Satisfagdo no Trabalho nas
dimensdes “colegas” e “chefia”; os menores niveleridos indicam insatisfacdo e
indiferencas nas dimensdes “salarios”, “promocdestrabalho”, com pouca variacdo de
resultados comparativos entre as gerad@asy BoomerX e Y, nas quais 0s sujeitos se
classificam.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho. Assiseantddministragéo. IF Goiano



ABSTRACT

This study aims to analyze the level of the Jolistattion of the administrative assistants of
IF Goiano, Federal Institute of Education, Scieacel Technology from Goiania city. It
approaches in general the Job Satisfaction of adtrative assistants of the public service,
with interdisciplinary theoretical basis in areab lusiness administration, psychology,
organizations, public service and documental fantsduding theories and similar concepts.
This analysis have its orientation through five tnasncipal dimensions of Job Satisfaction,
that is satisfaction with coworkers, managemengrgarise of the position and with work
itself, these dimensions is part of the multidimenal vision. As a methodological option,
after bibliographical and documentary lifting, thigork uses a case study involving the
administrative assistants of IF Goiano, using ariment of measure the Job Satisfaction
Scale. As results, were identify the highest lesfescale to the dimensions of “coworkers”
and “management”; the lower levels checked indgaissatisfaction and indifference about
the dimensions “salary” and “work”, with a few vaiion of results when compared with the
Baby Boomer, X and Y generations, that classiffezlsubjects of this research.

Keywords: Job Satisfaction. Administrative AssissaiF Goiano.
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INTRODUCAO

O tema Satisfacdo no Trabalho € comumente estyatadi®oricos do comportamento
organizacional e gestores empresariais desde ® idix século XX (SIQUEIRA, 2008;
MARTINS E SANTOS, 2006; MCSHANE E GLINOW, 2014).

As forcas que impulsionaram a maior parte dosdestwconcernentes a satisfacéo
provém dos testes empiricos, cujos pressupostbartepreocupacdo econémica com manter
“[...] um contingente de trabalhadores satisfeites consequentemente, estaveis nha
organizacao, produtivos e frequentes no trabalStQUEIRA E GOMIDE JR., 2004, p.302).

Embora haja outras tantas motivagBes tedricasepamtientemente de seus
posicionamentos, € fato que a Satisfacdo no Trabafluencia a produtividade, absenteismo
e rotatividade do trabalhador nas organizacoesUBIRA, 2008; SIQUEIRA E GOMIDE
JR., 2004; SPECTOR, 2010; MARTINS E SANTOS, 2006 HERMERHORN, HUNT E
OSBORN, 1999; MCSHANE E GLINOW, 2014).

O presente estudo compreende a Satisfacdo nolfoadmmo atitude e, também, como
um vinculo que abarca afetividade, em uma visaotigdimensional baseada em cinco
principais fontes de Satisfacdo no Trabalho, sestias: satisfacdo com chefia e colegas, que
emerge de relagBes com as pessoas no local déhtrabam salario e promocgdes, oriunda
das retribuicbes organizacionais, e com a natudez&rabalho, proveniente das atividades
realizadas que influenciam nos resultados orgaiozars.

Em virtude da escassez de discussdes dessa tersétioorganizacdes educacionais
publicas, evidencia-se a necessidade de novos osstutm abordagens atualizadas e
contextualizadas. Afinal, educacionais publicoedsino constituem organiza¢des de grande
relevancia socioeconémica.

Ademais, o novo ambiente de trabalho e os novosntes de gestdo presentes nas
organizaces, sobretudo no tocante & Gestéo KEptiatie Pessoas, tendem a valorizacdo dos
trabalhadores que se voltam ao alcance de éxitoljesvos organizacionais, em uma Visao
estratégica. Isso acontece na maioria das orgdi@gacejam privadas ou publicas. Tais
tendéncias conduzem a reflexdo sobre temas corsatidacao do trabalhador” e a crescente
valorizac&o deste no contexto da organizagao q@beeseus servicos como colaborador com
sua forca de trabalho.

Esse novo ambiente de trabalho, quer seja em ugenipacdo publica, quer em

privada, abriga diferentes geracdes que dividenesnmo espaco e tém suas particularidades a



19

ser compreendidas e confltos a ser administradosjue gera diferencas em seus
comportamentos e atitudes de uma geracao para @darapde o recorte das geracdes que
estdo presentes nas organizacdes de trabalho edGBeby Boomernascida entre meados
da década de 40 e inicio da década de 60; a Gexag@scida entre inicio da década de 60
até inicio da década de 80 e; Geracao Y - nasoitla e inicio da década de 80 até o inicio da
década de 90 (ZEMKE, RAINES E FILIPCZAK, 2000; GRIN & MOORHEAD, 2006;
DE BORTOLI, 2013).

Obteve-se, através do contato com assistenteslenmiatracdo do IF Goiano, em seu
ambiente de trabalho, motivo e oportunidade de ypsageferente a satisfacdo destes no
trabalho. O escopo desta investigacdo se dard bdcados servidores ocupantes de cargos
de assistentes em administragcdo, lotados em teddsza unidades e também na Reitoria do
IF Goiano. Tais servidores, além de comporem uraasel que atua em diferentes areas
administrativas, sdo presentes em quase todos parta@®entos dentro da organizacdo
estudada. Contudo, é importante salientar que GdRno possui em sua estrutura outras
classes de servidores técnico-administrativos, éenedtes especificidades, tanto em cargos
de nivel superior, médio e fundamental, além dalguee docentes.

Desta forma, a presente pesquisa é norteadaggpiinge questionamento: qual o indice
de Satisfacdo no Trabalho dos assistentes em adragéio do IF Goiano, na viséo
multidimensional?

Quanto as hipoteses levantadas, pode-se sugerir qu

* H1 no IF Goiano: os maiores niveis de Satisfacadmabalho de assistentes em
administracdo sédo consequéncias da satisfacdo samolegas e com a chefia,
principalmente para os servidores da Geracéo X;

* H2 no IF Goiano: os menores niveis de Satisfacddrabalho de assistentes em
administracdo referem-se a satisfagdo com o sald@iopromocgdes,
principalmente para os Y's;

* H3 no IF Goiano: quanto a dimenséo de satisfacéo @drabalho, esta €, em
geral, elevada, principalmente para as geracoe¥ YXne ambito dos assistentes
em administracao.

O interesse neste assunto vem ndo somente daldatipue a Satisfacdo no Trabalho
afeta a produtividade e desempenho dos trabalhgdofeienciando, também, os niveis de
rotatividade e absenteismo (auséncia) nas orgd@miga(SPECTOR, 2010; SIQUEIRA e
GOMIDE JR, 2004; SIQUEIRA, 2008; MCSHANE E GLINO\2014), mas também porque,



20

nas organizacbes de servico publico federal e, cég@@nente, nas organizacdes
educacionais, a investigacédo da Satisfacdo no h@loportuniza a obtengcédo de importantes
indicadores Uteis a definicdo do planejamento déiqas e praticas gerenciais, as quais a
Satisfacdo no Trabalho € extremamente sensivelUBSIRA, 2008). Neste contexto, a
satisfacdo dos colaboradores atrela-se a finalidd@lcancar os objetivos institucionais
(CERTO, 2003).

Medir o grau de Satisfagdo no Trabalho deste tecara relevante em termos praticos
a medida que a instituicdo estudada, através dhsendos resultados obtidos, possa
considerar 0os aspectos relevantes ao aprimoranten&atisfacido dos seus assistentes em
administragcdo que constituem importantes forcaslytivas contribuintes ao alcance dos
objetivos organizacionais.

Justifica-se ainda esta pesquisa quanto a viadi#id pois tem terreno propicio no
acesso aos dados necessarios a pesquisa, atragéstdim com a organizacao objeto deste
estudo de caso, 0 que permite 0 acesso aos s@viassistentes em administracéo para coleta
de dados e, desse modo, garantir maior qualidédedignidade das informacdes.

O presente estudo podera adquirir maior relevanai@groporcdo em que sirva como
subsidio as futuras pesquisas relacionadas a &diisfno Trabalho, quicd desenvolvidas
pelos Institutos Federais ou outras instituicoes.

Diante disso, 0 objetivo geral sera: analisar welnde Satisfacdo no Trabalho dos
assistentes em administracdo do Instituto Feden@n®. Quanto aos objetivos especificos,

Sao estes:

* Mensurar o nivel de Satisfagdo no Trabalho dostasges em administracdo do
IF Goiano, contemplando as cinco dimensdes deBmdaEscala de Satisfacdo no
Trabalho — EST;

» Comparar as variagbes de niveis de Satisfacdo aoalho dos assistentes em
administracdo do IF Goiano, no que tange as cinoterkdes, quais sejam:
satisfacdo com colegas, chefia, salario, promog¢taslho;

» Comparar a variacdo dos niveis de Satisfacdo nbalfra no que tange a
observacdo das diferentes geracfes presentes nientendos assistentes em

administracédo do IF Goiano.
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Quanto a metodologia adotada, tem-se uma pestisdinalidade aplicada. O método
pretendido é o estudo de caso, o qual permitertdaaproblema profundamente e com
integracao de dados.

Quanto ao objetivo, a pesquisa classifica-se caxrploratéria, com técnicas e
procedimentos bibliograficos e documentais, alértredantamento de dados com abordagens
quantitativas, pois se busca analisar e mensurdinasnsdes da satisfagcdo dos servidores
técnico-administrativos investidos em cargo dessssies em administracao.

O instrumento sera um questionario aplicado a tadaopulacdo de servidores
assistentes em administracdo da instituicdo. Testgpnario sera composto de duas partes,
sendo a primeira delas com dados especificos ntésr@ Satisfacdo no Trabalho, constantes
na Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST (SIQUEIRAS). J& a segunda parte contera os
dados demograficos, a fim de obterem-se informagfies permitam a comparacdo de
diferentes grupos de servidores quanto a hieramjaigeracdo a que pertencem, necessarias a
analise dos resultados. Os questionarios seraeales respondidos e devolvidos por e-mail,
sem a necessidade do contato presencial.

As questdes serao tratadas quantitativamenteusonde técnicas estatisticas, podendo
ser expressas através de graficos, tabelas eemglimntitativas, mas, também, passiveis da
andlise de contetdo e de cruzamento com a literatmstituinte da fundamentacgéo tedrica
deste estudo.

Quanto a estrutura da dissertacdo, esta apresesgarreferencial tedrico dividido em
duas tematicas organizadas em dois diferentesut@pitO primeiro capitulo trara uma
exposicdo do Servico Publico através de um viésceitwal, visitando as teorias da
Administracdo Publica e o contexto dos Institutesldfais. O segundo capitulo contém a
abordagem da Satisfacdo no Trabalho com foco nmakiasional, marco tedrico que orienta a
interpretacdo dos resultados da presente pesqexgdorando seus conceitos, modelos
tedricos, historicos, além das medidas de Satefac® Trabalho, do modelo
multidimensional e das fontes de satisfacdo e deomaiceitos correlatos de maior relevancia
ao presente estudo.

Na sequéncia serdo tratados os procedimentos oh@gocbs pormenorizados e, logo
depois, o0 estudo de caso com a caracterizacaayeaipacao e descricdo de analise de dados.
Os subtitulos seguintes serdo dedicados aos mssiltzbtidos e as discussdes pertinentes,
admitindo-se outras possiveis dimensfes do probbesguisado.

Por fim, serdo registradas as consideracdes fimaikiindo sugestbes para trabalhos

futuros.
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1 ORGANIZACOES DE SERVICO PUBLICO

Diferentemente das organizacdes privadas que vigantipalmente o lucro, as
organizacg6es publicas possuem como sua finalidaile méo o lucro, mas o atendimento ao
interesse da coletividade (CARNEIRO, 2010). Reassdtque tais organizacdes obedecem a
regra geral da Administracdo Publica, que tem pemssa maior, de acordo com Matias-
Pereira (2010, p.3), a “[...] promocéo da pessaadma e de seu desenvolvimento integral em
liberdade”. Outra importante caracteristica querdifas instituicdes publicas das privadas € o
fato de serem influenciadas mais intensamente gralmente sociopolitico, o que Ihes exige
agilidade em buscar novas e modernas praticassl@ogeConforme Carneiro (2010, p.1-2),

nas organizacdes de servicos publicos

[...] as transformacgBes sociais e econdmicas qugesh a Administragdo Publica
fazem com que esta esteja apta para respondergilidade e qualidade aos novos
usuarios. E para consegui-lo precisa estar compideneom modernas praticas de
gestao, distanciando-se do antigo modelo burooratic

Além de possuir maior dependéncia do ambientepolitico e objetivos estabelecidos
por autoridade externa, outra particular caradteasisdo servico publico repousa na
necessidade de leis que regulem e permitam a acaaministracdo Publica (CARNEIRO,
2010). Dessa forma, a Administracdo Publica someode agir sob autoridade dos preceitos
legais, sendo unicamente por eles regida. Nessgdaerfenquanto na administracédo
particular € licito fazer tudo o que a lei ndo begina Administracado Publica s6 é permitido
fazer o que a lei autoriza” (MEIRELLES, 1997, p.82)

Pode-se sugerir que, diferentemente do setordwjvao setor publico compreende-se
que ao servidor publico s6 é permitido fazer o gexpressamente determinado por lei, ndo
Ihe cabendo qualquer tipo de acao arbitraria (MEIRES, 1997; CARNEIRO, 2010).

Por fim, compreendendo as organizac¢des publica® @yestadoras de servico publico
e a Administragdo Publica como o governo em ac&R(CEIRO, 2010), torna-se pertinente

definir sinteticamente os conceitos de Servico ieatd Administracao Publica.
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1.1 Conceito de Servico Publico

A definicdo de Servico Publico é de complexa defio devido a sua amplitude. As
teorias juridicas do Direito Administrativo (MATIABEREIRA, 2010) sdo a fonte da
maioria das referéncias. O autor destaca Di P{@002) e Mello (2003) como importantes
autores nessa definicao.

Na concepcédo de Di Pietro (2002), o servico pabéiccompreendido como atividade
material estabelecida por lei exercida diretam@ele Estado ou a quem este delega, com
intuito de satisfacdo das necessidades coletilasegfime total ou parcial do Direito Publico;
ja Bandeira de Mello (2003) define servi¢o publammo o propiciado pelo Estado ou por
quem este delega, sendo de utilidade ou de conumlidam intuito de satisfazer a
coletividade.

O conceito de servico publico €, sobretudo, definpela Constituicdo Federal,
conforme defende Almeida Melo (2008, p.588), comeetor de atividades prestadas aos
cidadaos, especificamente pelo Estado de formaadie indireta. Nesse sentido, o autor
postula que

A Constituicdo define o servico publico como o satas diversas atividades que
somente ensejam a intervencdo dos particularesrdsafconcedida ou delegada,
mediante condi¢cdes especificas e a vigilancia d@adiés O servico publico,
prestado, direta ou indiretamente, pelo Estadoe der funcdo do interesse da
coletividade.

Nesse contexto, o conceito de servigo publicodgemo diferencial a funcdo de atender
ao interesse da coletividade, ou seja, o interp8béico. Consoante, Justen (2006) define o
servi¢o publico como uma atividade

[...] publica administrativa de satisfacdo concrééanecessidades individuais ou
transindividuais, materiais ou imateriais, vincaladdiretamente a um direito
fundamental, destinada a pessoas indeterminadescatada sob regime de direito
publico. (JUSTEN, 2006. p.225-226)

Na perspectiva de Justen (2006), o servico pulin objetivo de satisfazer as
necessidades que sdo direito publico de qualgussope Ele é regido pela lei, ou seja,
compete ao servico publico atender as necessidadgsessoas em detrimento da lei.

Almeida Melo (2008) apresenta dois aspectos emdstinicdo conceitual de servi¢o
publico. Um deles seria o “material”’, que se refegatribuicdes em si, proprias do Estado na
prestacdo do servi¢o publico. O autor defende ghesaspecto
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[...] material, é conceituado como servigo pUblicoonjunto de atribuicbes que o
Estado se reserva, pela Constituicdo, para dispoprdstacdo de utilidade ou
comodidade aos administrados e que o Estado assume préprias por entender
gue sao necessarias ao interesse social. (ALMEIEA®] 2008, p.588)

O outro aspecto apontado pelo autor € o “formglie trata das normas e principios
legais sob as quais o0 servico publico esta submd®dra Almeida Melo (2008, p.588), "sob
0 aspecto formal, é servigo publico aquele quegiEloee executado mediante a aplicacdo de
principio e de normas do Direito Publico Constibnel e Administrativo”.

Tanto o servico publico quanto seus trabalhad@®s regidos por importantes
principios constitucionais e administrativos denmados de Principios da Administracéo

Publica, apresentados em resumo a seguir.

1.1.1 Principios da Administracdo Publica

Existem, na Constituicdo da Republica, algunscgpinos da Administracdo Publica de
obrigatdria observancia a todo servidor publicoagente de qualquer ente federativo. Em
caso de descumprimento destes preceitos, o subdalésta sob o risco de sofrer penalidades
administrativas e até judiciais (FARIA, 2007; MADH, 2008).

S&o cinco os principios da Administracdo PubliQaatro deles estdo contidos na
Constituicdo Federal de 1988, sendo que o quinkesdmnsta na Emenda Constitucional
n.19/98. Sdo eles os principios da legalidade, ssymidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia (FARIA, 2007; PAZZAGLINI FILHO, 2008).

1.1.1.1 Principio da Legalidade

O Principio da Legalidade, conforme o Art. 37 dan€ibuicdo Federal, orienta que o
servidor ou agente publico obriga-se a agir na aromflade da Lei, procedendo
exclusivamente de acordo com seus preceitos, miif@se do trabalhador particular, ao qual é
permitido tudo aquilo que a Lei ndo impede (FAR2A0Q7; PAZZAGLINI FILHO, 2008).

Isso significa que, segundo o Principio da Legdiddaoda acdo do agente ou do
administrador publico é altamente dependente daldedo, restringido sua acdo as normas

legais estabelecidas. “O administrador publico sumeode fazer aquilo que a Lei permite
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ou autoriza, e nos limites dessa autorizacdo” (PBOY 2010, p. 25), ndo cabendo a tal
nenhum ato discricionario ou a liberdade de fazdo b que a lei ndo impede.

1.1.1.2 Principio da Impessoalidade

O Principio da Impessoalidade refere-se ao devaddanistracdo e dos servidores ou
agentes publicos de priorizar o interesse publalwres o particular, proprio ou de terceiros
(PAZZAGLINI FILHO, 2008; FARIA, 2007; MADEIRA, 2008PALUDO, 2010, p. 25).

Como o nome atribuido ao principio elucida, a isspalidade recomenda uma postura
nao pessoal, ndo pertencente a uma pessoa ou alpay especial, mas, sim, a sociedade
em geral e de forma isondmica. Em outras palatoaByincipio da Impessoalidade visa dar
tratamento igual aos administrados que se encongam idéntica situacado juridica”
(MADEIRA, 2008, p.14). Infere-se, portanto, a coém de privilégios de qualquer natureza
ou qualquer outra forma discriminatéria por parte abiministrador e dos agentes ou
servidores publicos para com os administrados.

Segundo esse principio, cabe ao agente public@basmparcialidade em suas acdes e
evitar qualquer tipo de discriminagédo (PALUDO, 20MADEIRA, 2008).

1.1.1.3 Principio da Moralidade

O Principio da Moralidade, encontrado no Art. 37Qimstituicdo, diz respeito a uma
conduta de servidores ou agentes publicos firmadtmesprincipios éticos, presentes no
comportamento do bom administrador, sendo o0 seuré&an considerado ilicitude
(PAZZAGLINI FILHO, 2008; FARIA, 2007; BANDEIRA DE NELO, 2003). Outro
posicionamento comum entre tais autores € de quenportamento que atenda ao Principio
da Moralidade deve ser aquele que priorize a ewdefie acima do interesse préprio ou de
terceiros, isto €, aquele que conduza ao intepasdeo sobre o particular.

Autentica Paludo (2010) que a Lei de Improbidadeniistrativa obriga todo agente
publico — de todos os niveis ou categorias hieréagu— a obedecer ao Principio da
Moralidade, sujeitando-se as penalidades legass, icgorra em atos de improbidade.

Seguindo os posicionamentos supracitados, enwndgre o trabalhador que atua no
servico publico esteja obrigado ao cumprimento iackpio da Moralidade e sujeito as penas

cabiveis em caso de descumprimento deste, o queldhenda maior necessidade de
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observancia as normas legais e maior zelo por @@partamento organizacional com vistas

a priorizar o interesse publico.

1.1.1.4 Principio da Publicidade

O Principio da Publicidade, contido no Art. 37 dan§lituicdo, orienta que a
Administracdo Publica possui o dever de dar ciémmapublico, por meio das midias
estabelecidas na Lei, de todas as suas decisOes, eatatividades (FARIA, 2007;
PAZZAGLINI FILHO, 2008; MADEIRA, 2008). Excetuam-sdesta esta regra os atos
considerados secretos, reservados ou que cologoernse a seguranca nacional (FARIA,
2007; PAZZAGLINI FILHO, 2008).

Para Faria (2007, p. 25), “publicidade é a divgégaoficial do ato para conhecimento
publico e inicio de seus efeitos externos”. De é@@arom o0 autor, 0s atos administrativos
produzirdo efeito somente a partir do momento eensgudé ciéncia ao publico externo, caso
contrario, tera nulidade de efeito, exceto cas¢a wecessidade de sigilo esteja prevista em
Lei.

Este principio visa dar transparéncia dos atosignstanto a sociedade quanto aos
orgéos de controle; seu cumprimento através ddgdigdo dos atos administrativos confere
eficacia e moralidade ao ato (PALUDO 2010; FARIAD?2).

Faria (2007) articula também que o direito de acassformacéo dos érgaos publicos
€ assegurado a todos os brasileiros pelo Art. BXIX da Constituicdo Federal, o que
reforca a importancia de tal principio, sobretudo @ma democracia, como € o caso do
Brasil.

O posicionamento de tais autores denota que o romeo do Principio da
Publicidade torna-se requisito fundamental para efaito a um ato publico, exceto os
documentos sigilosos. Também refor¢ca que, sem owsaprimento, ndo ha como concretizar
um ato administrativo. Isso requer atencdo porepdot agente publico na observancia dos
preceitos legais, o que representa também um fidodistincdo entre atos publicos e

privados.
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1.1.1.5 Principio da Eficiéncia

O Principio da Eficiéncia instituido pela Emendan§tducional n. 19/98 esta ligado ao
correto uso dos insumos e a observancia do cusgfib®, com intuito de gastar menos e
obter o maximo resultado social e econémico pokfRARIA, 2007; PAZZAGLINI FILHO,
2008).

A Administracdo Publica, embora ndo vise produesultados econdmicos, deve
atender de forma eficiente as necessidades denmamndsos administrados. Isso exige
atividades e servigos publicos direcionados ao @i@moletividade (FARIA, 2007; PALUDO,
2010).

Segundo Pazzaglini Filho (2008), este principioildmqa a atuacdo do servidor
publico, ao qual ndo cabe apenas obedecer a ldhaneéstidade, mas também o dever de
adequar-se tecnicamente a fungéo, primar pela pvathde, ter profissionalismo e satisfazer
0 interesse publico, atendendo as demandas reesaidade.

Diante do posicionamento de tais autores, podessgpieender que este principio
reflete positivamente sobre os resultados soci@enmos e sobre o desempenho do
trabalhador das organizacdes publicas. Pode-se dire esse aspecto assemelha o setor
publico ao privado, contudo, com diferentes firadids, pois o primeiro visa atender a
demanda de administrados que representa o intgréskeo, enquanto o ultimo visa o lucro.

Os servigos publicos se classificam ainda quantorrdaa de execucdo em trés tipos
distintos: a) diretos — sdo os servi¢cos publicge Estado € o responsavel diretamente pela
prestacdo, como justica, policia e tributacdo; @mcedidos — sdo os servigos publicos
prestados pelo Estado por meio de concesséao, g&oros autorizacdo, como Sao 0s casos da
iluminacéo, coleta de lixo; ¢) comuns do Estadoaeniciativa privada — S840 0S servigos
publicos prestados sem ser exclusivamente pela&sbta seja, Sdo servicos publicos livres a
iniciativa privada e independem de concessao omnipsfio, como a saude, previdéncia e a
assisténcia social (ALMEIDA MELO, 2008).

Dessa forma, compreendendo o Servico Publico comgervico que compete a
responsabilidade da Administracdo Publica, serésaptado breve resumo das principais

teorias da Administracdo Publica.
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1.2 Teorias da Administracdo Publica

Em razdo dos multiplos sentidos ocupados peloaekdministracado Publica, torna-se
dificil sua conceituacao agregando amplitude e ¢exigade ao termo (MATIAS-PEREIRA,

2010). Considerando tais limitacdes, em sentidd@noptermo designa

[...] o conjunto de servicos e entidades incumbidesconcretizar as atividades
administrativas, ou seja, da execuc¢do das decmdléiicas e legislativas. Assim, a
Administracdo Publica tem como propésito a gest@ béns e interesses
qualificados da comunidade no ambito dos trés sigeigoverno: federal, estadual
ou municipal, segundo preceitos de Direito e dadljorisando o bem comum.

(MATIAS-PER

EIRA, 2010, p.62)

Nessa perspectiva, 0 autor elenca a evolucéo itoalcelo termo, as quais estao

relacionadas em ordem crescente, no quadro abaixo:

Quadro 1 - Evolucao do Conceito de Administracdo Falica

Ano Autor Conceito

1971, p.6 Waldo “(i) Administracdo Publica sdo aamizacdo e a geréncia de
homens e materiais para a consecucdo dos propdstasm
governo”. “(ii) Administracdo publica sdo a arteaeiéncia das
geréncias aplicadas aos negocios de Estado”.

1999, p.34 Harmon e Mayer,“A Administracdo Publica é a ocupacédo de todos lagugue

apud Matias-Pereird, atuam em nome do povo — em nome da sociedade elggadie
2010, p. 62-63 forma legal — e cujas acdes tém consequénciasopadralividuos
€ 0S grupos sociais”.

1998, p.10 Bobbio “Em seu sentido mais abrangemtexpressdo Administracdo
Pudbica designa o conjunto das atividades diretasmdggtinadas a
execucdo das tarefas ou incumbéncias consideradagelesse
publico ou comum, numa coletividade ou numa orgaé@a
estatal”.

2001 De Placido e Silva“Em seu sentido amplo, é uma das manifestacfes atterP

apud Matias-Pereird, Pubico na gestdo ou execucao de atos ou de negditisos”.
2010, p.63

2010, p.62 Matias-Pereira “Administracdo Publicamnsentido amplo, designa o conjunto
de servicos e entidades incumbidos de concretgatigidades
administrativas, ou seja, da execucao das decigbkticas e
legislativas”.

Fonte: elaboracéo da autora, com base em Magiasr® (2010, p.62-63).

Compreende-se, de uma forma geral, que a Adnag#&édr Publica € um termo

abrangente que envolve complexidade, contudo, haaspecto comum que envolve as
definigdes conceituais em toda a sua evolugdoa-Batdo envolvimento de trabalhadores e
suas atividades. Para Peters e Pierre (2010, #.16)] a Administracdo publica compreende

tanto os que trabalham para o governo quanto swatades”.
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Fica claro, portanto, que a maior contribuicdcsdesscopo tedrico para este estudo é o
fato de que o mesmo envolve trabalhadores e swatades de trabalho.
A seguir, serd apresentado um breve resumo dogigais modelos tedricos da

Administracdo Publica.

1.2.1 Administracdo Publica Patrimonialista

Segundo Matias-Pereira (2010), a época do Estasialdo inexistia a necessidade de
separacao entre o patriménio monarca e o publiegolpode-se dizer que, nesse modelo de
Administracdo Publica, o aparelho estatal, bem comseervidores publicos, eram extensdes
do poder da monarquia. Esse modelo propiciava ntaiotrole e facilitava a existéncia de

corrupcao, além de incentivar o nepotismo patrig®ta. Nesse contexto, o autor afirma que

[...] na Administragdo Publica patrimonialista, paeelho de estado atua como uma
extensdo do poder do monarca. Os servidores p8htiossuem status de nobreza
real. Os cargos funcionam como recompensas, 0 gu& @ nepotismo. Isso
contribui para a pratica de corrup¢édo e do contmolergao publico por parte dos
soberanos. (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.113)

Essa fase, marcada pela corrupcéo e pelo nepotisrservico publico, perdurou até a
Constituicdo de 1934. Na transicdo para a épodastido Liberal, as conquistas populares
sociais e politicas impulsionaram mudancas que inalam no cisma entre 0os patriménios
pertencentes aos governantes e 0 pertencentedaoisics “[...] que pagam impostos e passam
a exigir garantias de suas liberdades” (MATIAS-PHRE 2010, p.113).

A partir dessa separacao patrimonial entre govercidadaos, percebe-se o fim da fase

patrimonialista e o principio da fase burocréatopse surge em oposi¢cao ao patrimonialismo.

1.2.2 Administracdo Publica Burocratica

A Administracdo Publica Burocrética, cuja origeendgra no século XIX, surgiu com
intuito de contrapor o nepotismo e também a coaoapmp regime patrimonialista (MATIAS-
PEREIRA, 2010).
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Os principio$ apregoados por tal modelo eram basicamente tfesenvolvimento,
profissionalizacdo, ideia de carreira publica, dmgunia funcional, impessoalidade,
formalismo” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.113). Todosses principios, embasados no poder
legal e com intuito de eliminar o nepotismo e cpgéo, também incorporaram “[...] controle
rigido dos processos e do ingresso a carreiragajltom regras na admissao, controle nas
compras, visando evitar abusos, ineficiéncia epac@ade” (ibid.p.113).

O autor pensa que o modelo de Administracdo RaiBlizocratica era

[...] funcional para responder as demandas de uad&gequeno como era 0 caso
do Estado Liberal. Apoiava-se em normas rigidague ndo exigia um sistema
descentralizado de gestao. Nesse modelo burogrétiEstado — cujas funcfes séo
minimas — ndo tem dificuldade de executar diretdeners servicos sob sua
responsabilidade. (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.114)

Tal informacéo remete a ideia de que este modei® $ea funcionalidade a demanda
existente da época. No entanto, as demandas saraomrnmaiores com a chegada da
Democracia que, sendo responsavel pela geracderdacbmum, tem suas fungbes sociais,
econbmicas e politicas ampliadas significativamer@®m tal ampliacdo, o modelo
burocrético torna-se incapaz de atender as demamdastanto, € substituido pelo modelo
gerencial (MATIAS-PEREIRA, 2010).

1.2.3 Administracdo Publica Gerencial

O modelo gerencial da Administracdo Publica € aatha nas praticas gerenciais de
empresas privadas, ou seja, “[...] tem como fontespiracdo a pratica do gerenciamento de
empresas privadas, por meio do qual se procursfér@ninstrumento de geréncia empresarial
para o setor publico” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.118)a uma nitida separacao entre a
esfera publica, que direciona politicas e diretrizsasicas aos gestores, e a esfera

administrativa.

! Principios que constituem o modelo ideal de Buarcierde Max Weber.
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1.2.4 A Nova Gestao Publica

Tem-se uma Nova Gestao Publica — NGP cujo surdorfen movido pela “[...] crise
fiscal, persisténcia da cultura burocratica, mdeygor praticas patrimonialistas, e elevado
déficit de desempenho, tanto em quantidade quantguelidade na prestacdo de servigos
publicos [...]” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.111). O fi€it de desempenho na prestacéo dos
servigos publico, segundo o autor, “[...] ainda@gsesente na nossa realidade” (ibid. p.111).

A Nova Gestdo Publica é considerada foco de diessenvolvendo académicos e
servidores publicos, nos temas de estrutura, gestémntrole (MATIAS-PEREIRA, 2010,
p.111). Seu conceito, até 2010, era dependenteedenhliecimento pela comunidade
académica. Talvez sejam essas as raz0es que exg@ic@riacdo na abrangéncia do termo
entre os varios autores (CARNEIRO, 2010).

Alguns autores consideram a NGP como processaitexamlenquanto outros a situam
em dado momento histérico (CARNEIRO, 2010). Ness@pectiva, Matias-Pereira (2010)
salienta que a concepc¢do da NGP esta apoiada nas

[...] teorias da Escolha Public@yblic Choic¢ e, em particular, do Agente-
Principal. A ela também foram agregados os aspemingeemporaneos da gestéo
empresarial, por exemplo, &otal Quality Managemen{TQM), reengenharia,
stakeholdersorientacéo a clientes, foco em resultados, flex#gzédo, remuneracao
variavel por desempenho, entre outros. (MATIAS-PHERE; 2010, p.111)

E importante ressaltar que novos temas surgemimiemsidade, tais como o tema do
Desenvolvimento, a ele agregando-se outros maiso ctsustentabilidade, estabilidade
econdmica, politica institucional e social em umnow globalizado” (MATIAS-PEREIRA,
2010, p.111).

E pertinente salientar que a NGP também podeosérecida por outra denominagéo, a
NPM (The New Public Manageméngue consiste em “[...] um movimento real resukade
reformas administrativas governamentais iniciadas més ultimas décadas, mesmo que
alguns governos ndo se referenciem a tal acrénioemdp implementam tais praticas”
(CARNEIRO, 2010, p.32). Compreende-se a NGP coma oamtinua utilizacdo das boas
praticas oriundas da iniciativa privada aplicadasetor publico.

Carneiro (2010) classifica as praticas de NPM erwocelementos:
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e Contato com Cidadaos: inclui praticas coreaovernmenttransparéncia,
acesso a servicos, participacdo da comunidade, eutros;

e Capital Humano: inclui desenvolvimento de: lidemnchabilidades e
competéncias, e reconhecimento por: meritocraesgmpenho, entre outros;

» Governancga e estruturacdo: inauitsourcing privatizacao, parcerias etc.;

* Amparo Legal e Marco Regulatorio: inclui normati@dagregulamentacao etc.;

e Praticas de Gestdo; inclui Planejamento Estratégicmlicadores de

desempenho, gestdo do conhecimento etc.

Compreende-se que as mudancas organizacionais dm@ini&tracdo Publica
impulsionadas pelo ambiente externo permitiram ap@ximacdo maior entre as teorias e
praticas organizacionais da iniciativa privada pama o ambiente organizacional do servico

publico, o que resultou em muitos beneficios, cdmttrazendo grandes desafios.

1.2.5 Desafios e Perspectivas da Administracdo PublicaeDagporanea

Os desafios advém das transformacbes no Sistemigalizia, em que o capitalismo
financeiro mundial subjuga o capitalismo gerendalséculo XX, sendo inevitavel a “[...]
imposicdo do mundial sobre o nacional, do espeoulsobre o administrador e do financista
sobre o produtor” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.243). ifam-se a isso as mudancas
contemporaneas sociais, econémicas, ambientaiecrelbgicas, bem como a ascensédo
econbmica e novo posicionamento do Brasil no cergzondmico mundial. Assim, Matias-

Pereira sugere que a partir de

[...] profundas mudancas socioeconémico-ambientaiditicas — aceleradas pelas
mudancas de paradigmas no campo da tecnologiafafanacdo e comunicacdo —
esta nascendo um novo equilibrio de poder, no pai@les como o Brasil, RuUssia,
india e China (BRICs) surgem no cenario mundial @oms novos motores da
economia mundial. (MATIAS-PEREIRA, 2010)

Nesse contexto, o presente estudo compreendegtatones externos influenciam o
ambiente interno, ou seja, as mudancas externggaaipacdo sao capazes de impor, de certa
forma, mudancas internas nas organizacdes. Nessextm as mudancas que ocorrem fora

do pais exercem influéncia dentro dele, repercatind realizacdo do trabalho dentro do
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servico publico. Dessa forma, Matias-Pereira (20@@43) contextualiza e especifica

algumas dessas mudancgas, afirmando que

essas alteracdes, que estdo ocorrendo num amigiadée vez mais complexo e
repleto de desafios — com destaque para a desiglemlde renda, mudangas
climaticas e escassez de recursos naturais —, regt@cutindo e exigindo uma nova
postura das instituicdes e dos gestores publicos.

Segundo 0 mesmo autor, € coincidente a cresceepteypacao da Administracao
Publica em muitos paises mundo a fora no tocantelages com 0s usuarios cada vez mais
exigentes no que diz respeito a qualidade e efi@ésos servigos publicos, dificultadas pela
resisténcia a adocdo de ferramentas de melhoriateloedimento, o que tem levado a
Administracdo a buscar solu¢des focando no cidadéo.

Por conseguinte, muitos paises, em razdo dastakpas dos usuarios cada vez mais
exigentes, tém implementado mudancas no setorgoutalderindo a inovagdes tecnoldgicas
que propiciam uso de ferramentas diversas na mallor atendimento, possibilitada pelo
intenso uso da informatica, redssftwarese telecomunicacdes (MATIAS-PEREIRA, 2010).

Concernente as mudancas no setor publico, o suggere a valorizacdo e busca de
medidas para melhorar o desempenho com intuitdcd@ear resultados na Administracéo
Pulblica. Tal fato tem motivado a busca de um modelgestao para atingir varios objetivos,
dentre os quais, por exemplo, a melhoria da quigidims servicos ofertados a populagéo e a
promocéao da valorizagdo do servidor publico (MATIREREIRA, 2010).

O sistema de gestdo de pessoal constitui uma gises gpromotoras de melhoria de
desempenho na Administracdo Publica. Assim, grgradte das acdes da Administracao
Pudblica, inclusive a acdo de gestdo de pessoaleogm para a melhoria da qualidade da
prestacdo do servi¢o publico na visdo dos usuamsiderando que o principal objetivo da
Administracdo Publica consiste na “[...] promoc¢&@opessoa humana e seu desenvolvimento
integral em liberdade” (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.346

1.3 O Servico Publico no Ambito dos Institutos Federais

No ambito dos Institutos Federais bem como nod#amsais instituicdes publicas de
ensino superior e/ou técnico, o servi¢co publico temmo finalidade principal a producéo de

conhecimento para atendera sociedade e contribuar @ seu desenvolvimento através da
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qualificacdo profissional, de acordo com as demmanidduenciadas pelo processo de
industrializacdo do pais (BRASIL, 2014).

Os Institutos Federais, assim como as demais nsmheles, tem seu foco no
atendimento as demandas voltadas ao processo devdesmento tecnoldgico e
socioecon6mico. Atualmente, os Institutos Fedevéstam ndo somente o ensino técnico,
mas também o superior, sendo consideradas impestargtituicbes na atuagcdo em formacao
profissional para atendimento as demandas voltadasprocesso de desenvolvimento
tecnoldgico e socioeconémico em todo o pais (BRA3U14).

InstituicGes dessa natureza sao organizagOeswmidfiedas das demais e tém interesse
nas teorias de administracdo voltadas para selesipecifico de producéo/atuacgéo, a fim de

determinar ou permear seu carater gerencial (CAR®ER010).

1.3.1 Institutos Federais

Os Institutos Federais de Educacgédo, Ciéncia edlegia sdo instituicdes publicas de
ensino, componentes da Rede Federal de Educachssiorwl, Cientifica e Tecnologica —
Rede EPT, subordinada ao Ministério da Educacéd®ede EPT atende todos os Estados do
Brasil, fornecendo cursos técnicos, superiores otégitos, licenciaturas, mestrados e
doutorados (BRASIL, 2014).

Os Institutos Federais séo instituicbes multicutares com estruturas multicampus,
voltados especialmente para oferta de educacaasgoofal, técnica e tecnologica em
diversas modalidades de ensino, por mei@ramsv-how(saber como) oriundo da juncéo entre
conhecimentos profissionais e tecnoldgicos e @matmedagogicas. Inicialmente visualizada
como instrumento politico para as “classes desgasVj referéncia as classes
economicamente desfavorecidas, hoje a Rede Fddpred como uma importante estrutura

que oferece a todas as pessoas 0 acesso as cantpisilogicas e cientificas (ibid. 2014).

1.3.1.1 Breve Historico dos Institutos Federais

Historicamente, os Institutos Federais, constitsima Rede Federal, tiveram seu inicio

em 1909, quando o entdo presidente Nilo Pecanbamsitzou 19 escolas de artifices e
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aprendizes. Essas escolas, anteriormente ligad&tnestério dos Negdcios da Agricultura,
Industria e Comércio, em 1930, tornaram-se subadadis ao Ministério da Educacao e Saude
Pablica. Em 1937, tornaram-se Liceus Industriam. 1941, o ensino profissional tornou-se
de nivel médio e, um ano mais tarde, os Liceusapassa ser denominados de Escolas
Industriais e Técnicas. Dezoito anos apds, foraiuiadas como Escolas Técnicas Federais,
tipificadas como autarquias (BRASIL, 2014).

Nas ultimas décadas, estabeleceu-se no pais uea&oastituida por escolas agricolas
intituladas Escolas Agrotécnicas Federais. O engdgaico ofertado por tais escolas foi
impulsionado pela crescente demanda de mé&o de wd#waica, ocasionada pelo
desenvolvimento agricola e industrial brasileirom® resultado desses eventos, a Educacao
Profissional e Tecnoldgica adquiriu valor estratégao desenvolvimento do pais. Essas
escolas deram origem aos chamados Centros Federaucacao Profissional e Tecnoldgica
- Cefets (ibid. 2014).

Em 1980, com o surgimento de um novo cenario ga@we produtivo vinculado as
novas tecnologias ligadas a producédo e servigcosnsigutos Federais principiaram uma
diversificacdo de cursos e outros programas couitonde atender a essa demanda emergente
(ibid. 2014). Assim, os Institutos Federais, comesponsabilidade de prover a demanda dos
diversos setores econdmicos nacionais, assumiranmssdo de promover a qualificagéo
profissional, realizar pesquisas e desenvolvimdatnovos processos, produtos e servicos em
colaboracédo ao setor produtivo (ibid. 2014).

Pacheco (2011, p.9) elenca os quantitativos dauigdes a época do surgimento dos
IF’s:

Sao 38 institutos, com 314 campi espalhados poo doais, além de varias
unidades avangadas, atuando em cursos técnicos &88%agas), em sua maioria
na forma integrada com o ensino médio, licenciat{@8% das vagas) e graduagfes
tecnologicas, podendo ainda disponibilizar espieaigbes, mestrados profissionais
e doutorados voltados principalmente para a pesgaplicada de inovacéo
tecnologica.

No periodo compreendido ente 1909 e 2002, 14(adeglforam implantadas no pais e,
entre 2003 e 2010, 214, conforme plano de expamsiaede federal de educacao

profissionaf. O cendrio da expanséo da Rede Federal até 2t ussrado na figura 1.

2 Dados obtidos no portal do MEC.
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Figura 1 - Cenéario de expansédo da Rede Federal £2610

Cendrio da Rede Federal ate 2010

350 | 356 eacolas
204 000000
150 ‘215 escolas

Fonte: http://redefederal.mec.gov.br/expansao-da-federal.

Atualmente, sdo 354 unidades que geram mais dendOtagas em todo o pais. Com
outras 208 novas unidades que, segunsitealo MEC, estavam previstas para o final do ano
de 2014, tornam-se 562 unidades em pleno funciomamngerando um total de 600 mil
vagas.

De uma maneira geral, o presente estudo envobeméEente uma das instituicbes
localizadas no Centro-Oeste, com enfoque espedfesse Instituto Federal, assunto tratado

no capitulo 5 desta producao.

% Dados obtidos no portal do MEC.
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2  SATISFACAO NO TRABALHO

O tema Satisfacdo no Trabalho € largamente estugamt pesquisadores do
comportamento organizacional e gestores empresadasde o0 inicio do século XX
(SIQUEIRA, 2008; MARTINS E SANTOS, 2006; MCSHANE®&L.INOW, 2014).

Em 1960 e 70, com as significativas alteracoesem@ndimento sobre os fatores
capazes de influenciar resultados organizacionaimdos da forca de trabalho, a satisfacao
figurou como um dos temas dominantes nas pesquis@s buscavam antecedentes
preceptores de niveis de produtividade, desempaiisenteismo (auséncia) e rotatividade no
trabalho (SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRA e GOMIDE JR.,04). Spector (2010, p.320)
concorda que a Satisfacdo no Trabalho seja um tpmaem atraido a atencdo de muitos
tedricos, afirmando que “[...] € a variavel centemh muitas teorias que lidam com os
fendmenos organizacionais, como a natureza dollk@ba supervisdo e o ambiente de
trabalho”.

A partir da década de 80, este tema é uma davesimais comumente pesquisadas
(STAW e ROSS, 1985; SPECTOR, 2006). Em uma versas mecente Spector (2010,
p.320) destaca que “[...] possivelmente a variénags popular na psicologia organizacional, a
Satisfagdo no Trabalho é frequentemente incluidestndos de todos os tipos de fendmenos
organizacionais”.

Nos estudos de Siqueira e Gomide Jr. (2004, 38Q)- a Satisfacdo no Trabalho é
analisada como um tipo de vinculo afetivo com ®alao que, no nivel de microandlise,
centraliza “[...] o interesse de gestores e peadoi®s de diferentes areas do conhecimento”,
dentre tais a Administracdo. Para eles, a Satisfagalrabalho passou a compor um corpo

tedrico utilizado no processo de

[...] formagdo de competéncias para que gerentdesgem planejar estratégias
capazes de levar trabalhadores a se tornarenestatisé envolvidos com o trabalho,
tendo como consequéncia, elevacdo de produtividadesempenho e reducdo de
absenteismo e rotatividade. (SIQUEIRA E GOMIDE 2R04, p.302)

Em uma versdo mais recente, as concepcoes dear8i(R@08) traduzem esse interesse
como especial, principalmente no que concernel@ade desses estudos para conferir se
suas politicas e praticas de gestédo estdo adequadiaando o seu objetivo pratico. Nessa

perspectiva, a autora sugere que
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[...] pelo fato de ser um tema que interessa naca@® pesquisadores, mas
especialmente aos gestores que buscam conferiequagBio de suas politicas e
praticas de gestéo, as andlises dos indices dd#agdth no Trabalho passaram a ser
constantes em diversas organizacdes. (SIQUEIRA3,20067)

O interesse de gestores e administradores podaeseificado também nas concepcgdes
de McShane e Glinow (2014), em seu relato sobreeacppacao de diversas empresas em
monitorar a Satisfacdo no Trabalho. Além disscasesimpresas competem por posicoes e
prémios de “melhor lugar para trabalhar”, e alguntelas inclusive vinculam bonificacdo de
seus executivos a niveis de Satisfacdo no Tralmlidos. Para tais autores, esse interesse
das empresas remete-se ao fato de a satisfacao @ifetrsos comportamentos no trabalho,
dentre os quais desempenho da tarefa, desistéabieateismo.

Dessa forma, o tema desperta interesse dos tostitle pesquisa que categorizam as
empresas, sendo a Satisfacdo no Trabalho um imperitadice utilizado para identificacao
das melhores empresas para trabalhar. Nessa perap8oqueira (2008, p.267) defende que
“os institutos de pesquisa que se dedicam a elabaraanking das melhores empresas para
se trabalhar, incluem os indices de Satisfacdo rabalho como um dos principais
indicadores das melhores empresas”.

Todavia, Siqueira e Gomide Jr. (2004) advertem gu8atisfacdo no Trabalho é
estudada pelos tedéricos sob duas oticas princigaiem lado, os pressupostos econémicos e,
de outro, 0s sociais e humanistas.

Desse modo, a vertente oriunda de pressuposto®recms, segundo o0s autores, €
constituida, sobretudo pelos estudiosos do comperitdb organizacional e gestores
organizacionais, cujos pressupostos com fins ecmodmersam especialmente sobre o papel
da Satisfacdo no Trabalho a respeito de comportasmatos trabalhadores considerados
relevantes para as organizacgoes.

A outra vertente refere-se aos pressupostos soeidhumanistas, segundo a qual
“independentemente do modo como se relaciona tuemtia comportamentos no trabalho”,
a Satisfacdo no Trabalho admite que “suposicOehalereza particularmente sociais e
humanistas também a concebem como um fenémeno tamporpara ser analisado e
entendido” (SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2004, 301-302).

Entretanto, o0s mesmos autores reconhecem queagas fgue impulsionaram a maior
parte dos estudos relativos a satisfagdo provémtekises empiricos cujos pressupostos

tenham preocupacédo econémica em manter “[...] umirggente de trabalhadores satisfeitos
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e, consequentemente, estavel na organizagéo, pro@utrequente no trabalho” (SIQUEIRA
E GOMIDE JR., 2004, p.302).

Independentemente do posicionamento das diferemiéisacdes tedricas, é fato que a
Satisfacdo no Trabalho influencia a produtividadeabsenteismo e a rotatividade do
trabalhador nas organizagbes (SIQUEIRA, 2008; SIBMEE GOMIDE JR., 2004;
SPECTOR, 2010; MARTINS E SANTOS, 2006; SCHERMERHOQRNUNT E OSBORN,
1999; MCSHANE E GLINOW, 2014).

Siqueira e Gomide Jr. (2004) afirmam que o tenspelta interesse nos estudiosos em
Psicologia do Trabalho e também em gestores, ®ies eentendem que os trabalhadores
satisfeitos tendem a produzir mais, gerando meust®€ e mais lucros.

Para melhor compreensdo desse importante tema@p sdrordados o contexto de
“trabalho” e as geracdes nele contidas, e, de faspacifica, o conceito, a historicidade, 0s

modelos teoricos e as principais teorias rela@v8stisfacdo no Trabalho.

2.1 O Trabalho

Quando esta em discussdo um construto como “&g@isfno Trabalho”, entender
conceitualmente o termo “trabalho” esta diretamenteectado ao sucesso da interpretacdo do
construto. Importa possuir clareza das formas @& de concepcdo de trabalho, a fim de
permitir a ampliacdo da capacidade critica ao rledo presente estudo (BORGES e
YAMAMOTO, 2004). Para tanto, serdo abordados algaspectos socioecondmicos,
histéricos e organizacionais neste ambito.

Historicamente, o termo assumiu multiplos sentidasignificados nas mais diversas
areas do conhecimento, como na Administracdo ouWsiaeologia, sendo estudado sob
diferentes perspectivas, tais como: significadaal esentidos do trabalho, com os autores
Albornoz (1988) e Codo (1997); psicologia, orgagies e trabalho, com Borges e
Yamamoto (2004); Administracdo, com Robbins (2009ptta e Vasconcelos (2005),
Drucker (2002) e Maximiano (2000) e; comportamentganizacional, como € o0 caso de
Griffin e Moorhead (2006), dentre outros.

O trabalho, ao longo da histéria humana, tornoarganizado a medida que Ihe foram
aplicadas teorias organizacionais, que, por sua edduiram também, adquirindo novos
enfoques, até chegarem as concepc¢des contempqréoefsme McShane e Glinow (2014)

e Robbins (2005) abordam. Essas concepcdes cont@meas sobre organizacdo ocorrem
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dentro de uma visao estratégica e integrada, dd@acom o estudo de Schermerhorn (2006)
e Griffin e Moorhead (2006). Tal visdo atribui viat@acao aos trabalhadores, compreendidos,
na atualidade, como recursos de maior importanerastrad das organizacdes, bem como
também contextualizam Vilas Boas e Andrade (200&hizawa, Ferreira e Fortuna (2006) e
Certo (2003). Cabe dizer que a ideia se aplicarseftas organizagdes publicas ou privadas,
abrigando diferentes geragbes (SCHERMERHRORN, 2086)indo espagos a maiores
preocupacbes com temas como a Satisfacdo no Toaballem diversos enfoques
organizacionais.

Incluem-se, nesse contexto, as organizagfes des@ublico que, embora ndo visem
lucro (CARNEIRO, 2010), convivem em um ambiente acatkz mais competitivo e
globalizado, aderindo as tendéncias tedricas eicpsatoriundas da iniciativa privada
(MATIAS-PEREIRA, 2010) engajadas nesse processolugvo, bem como no
reconhecimento das for¢as produtivas constituidagpeabsoas, vistas na atualidade como
essenciais ao alcance dos objetivos organizacioi@isa realidade ndo é diferente nos
Institutos Federais que, com objetivos de prestawigs educacionais para atender a
crescente demanda, tém demonstrado grande pre@ocupaq 0s resultados organizacionais,
reconhecendo a importancia do capital humano naessoc do alcance de objetivos
organizacionais e/ou resultados pretendidos, atleled satisfacdo de seus servidores o
alcance de muitos objetivos organizacionais (BRA2014).

2.1.1 Aspectos Conceituais e Socioecondmicos dballno

Para conceituar o termo “trabalho”, podem-se lexar consideragcdo seus aspectos
fisicos - uma forca exercida por alguém - ou atéstfies mais complexas relacionadas a
Filosofia, Economia e cultura.

A palavra trabalho tem tantos significados quaaio préprio exercicio. Para Albornoz

(1988, p.8), quando se remete a palavra trabdih@sevezes esta

carregada de emocdo, lembra dor, tortura, suoosto,rfadiga. Noutras, mais que
aflicdo e fardo, designa a operacao humana defdramescao da matéria natural em
objeto de cultura. E o homem em acido para sobmewéveealizar-se, criando
instrumentos, e com esses, todo um novo univelgs ginculagdes com a natureza,
embora inegaveis, se tornam opacas.
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O socidlogo Domenico de Masi afirma que, pararegas, o trabalho

tinha uma constatacéo estritamente fisica; “traliadna tudo aquilo que fazia suar,
com excecao do esporte. Quem trabalhava, istoa®@asou era um escravo ou era
um cidadao de segunda classe. As atividades n@asfiga politica, o estudo, a
poesia, a filosofia) eram “ociosas”, ou seja, egpdes mentais, dignas somente dos
cidad&os de primeira classe. (MASI, 2000, p.17-18)

Compreende-se que, para alguns, o significadoati@lho pode ser meramente fisico,
enguanto para outros se reporta a questdes de coanmiexidade. No decorrer da histéria do
homem, o trabalho assumiu diversas dimensdes eadenmomento, assumiu caracteristicas
bastante distintas, peculiares a cultura vividasemproprio tempo.

Etimologicamente, a palavra trabalho originou-sdatim tripalium, conquanto outras
hipoteses a associemrabaculum.lgualmente tripalium era uma ferramenta da agricultura
gue mais tarde foi usada como instrumento de trtpor isso, as vezes reporta-se o
significado de “trabalho” a algo penoso, com cog@tanegativa (ALBORNOZ, 1988). Além

desta definicdo etimoldgica, em Lingua Portugugsassivel encontrar:

ambas as significacbes: a de realizar uma obra tqeueexpresse, que dé
reconhecimento social e permaneca além da tua eida;de esforco rotineiro e
repetitivo, sem liberdade, de resultado consumés/ehcdémodo inevitavel No
dicionario, aparece em primeiro lugar significado de aplicacdo das forcas e
faculdades humanas para alcancar determinado tividade coordenada de carater
fisico ou intelectual, necesséaria a qualquer tarséavico ou empreendimento;
exercicio dessa atividade como ocupacdo permaneoffgjo, profissao.
(ALBORNOZ, 1988, p.9)

Estas definicdes, embora tentem sintetizar o fisgwlio ocupado pela palavra trabalho,
devem perceber que este é “objeto de multipla eigarabatribuicdo de significados e/ou
sentidos” (BORGES E YAMAMOTO, 2004, p.24).

Diferentemente das multiplas e mais comuns comespccotidianas — como
simplesmente distinguir se um trabalho € humanamimal, se bracal ou intelectual, se
remunerado ou ndo —, nas concepcoes cientificaapalho assume maior complexidade de
sentidos e significados nos diversos prismas te®ri@ALBORNOZ, 1988; BORGES E
YAMAMOTO, 2004).

A visdao cientifica diferencia trabalho humano areh de forma muito mais complexa,
por abarcar diferentes analises criticas, por alites prismas tedricos envolvendo outros
aspectos como, por exemplo, a intermediacdo daraultema abordado por autores como
Argyle (1990); ou a intencionalidade humana, abdadaor Marx (1983, p.149-150); ou ainda
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as capacidades cognitivas, de autores como Borgémmamoto (2004) e Spector (2010).
Essas variagbes agem diretamente sobre a formaatisaa 0 modo como as organizagdes
planejam e organizam o trabalho (BORGES e YAMAMOZQ004).

Nesse contexto, em uma linguagem simplificada, ncasmm profundidade de
conhecimento cientifico, Albornoz (1988, p.12) mafr que “@ra muitos, o que distingue o
trabalho humano dos outros animais é que nestertszi€énciaem intencionalidade enquanto
0s animais trabalham simplesmente programados sestiéncia”.

A mesma complexidade analitica cientifica referdderiormente se da em torno da
diferenciacéo entre trabalho bracal (fisico) eléui®al. Segundo Albornoz (1988), o primeiro
associava-se a atividades tipicas da classe sex@cutora de funcdes predestinadas,
enquanto o segundo fora considerado de maior redev@ara ao espaco social por atribuir
transformacdes a sociedade. Contudo, ambos sdademuos uma acao de esforco para
determinado fim.

De Masi (2000) sugere que, para 0S gregos, o tétmabalho” assumia sentido
especificamente fisico, ndo abarcando atividadéslettuais, as quais eram por eles
consideradas como 0Ocio, uma atividade exercidaipar classe superior. Ademais, 0 Ocio era
tido pelos gregos como exercicio de maior impoitdacépoca (GOMES, 2008; DE MASI,
2000; ALBORNOZ, 1988). Nesse recorte, 0 6cio sigaifa para 0s gregos:

[...] desprendimento das tarefas servis, condigapipia a contemplacao, a reflexao
e a sabedoria. No entanto, apesar de assumir caciemplativo e reflexivo, ndo
significava passividade. Ao contrario, representavaexercicio em forma elevada,
atribuido a alma racional: os filésofos eram adepla tese de que os tesouros do
espirito eram frutos do 6cio. (GOMES, 2008, p.21)

Quanto ao discernimento entre trabalho remunepadtéo remunerado, as concepcoes
cientificas assumem o mesmo grau de complexidatde na descricdo dos tipos de trabalho
elencados anteriormente. Nesse caso, o0 trabalhaunerado envolve o0s aspectos
socioecondmicos, conforme Brief e Nord (1990), memo a diferenciacédo entre trabalho e
emprego, na perspectiva de Woleck (2002). H4 aandiferenciacdo entre trabalho, emprego
e ocupacgdo que, apesar da proximidade dos termmézamios nos habitos linguisticos
adotados pela maioria das pessoas, possuem peladies assumidas no decorrer da historia,
as quais lhes atribuem distin¢cao entre si (WOLEZI02; ALBORNOZ, 1988).

As digressbes acima trazem para 0 presente estuamstatacdo de que o trabalho

humano remunerado tem grande importancia na atak@idOs pressupostos de Brief e Nord
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(1990) atribuiram importancia econémica ao trahaBorges e Yamamoto (2004, p.26)
sugerem que o trabalho “[...] refere-se ao queagepfira ganhar a vida ou se € pago pra
fazer’. E possivel afirmar que, por analogia, ésg@rtancia econémica atribuida ao trabalho
pelos tedricos refira-se, sobretudo, ao trabalhmurerado.

Borges e Yamamoto (2004, p.26) reafirmam essarid@pcia econdmica ocupada pelo
trabalho quando sugerem que “0s aspectos socioewor® sdo considerados importantes e
delimitadores do mundo do trabalho”. Contudo, @taalreafirmar que o trabalho, ocupando
tal importancia socioecondmica, ndo se resume apasatransformacdes materiais, mas
também a transformac¢do humana, oriunda das relagies pessoas, natureza e sociedade.
Tais transformacdes refletem-se também na vidauigsiqecond6mica, social, cultural e
politica (MALVEZZI, 2004; BORGES e YAMAMOTO, 2004).

Isso significa para o0 presente estudo que naoose jplesassociar a importancia
econbmica da importancia social, ou seja, ha irApora econdmica provocada pela propria
necessidade humana, desde as necessidades badlsicastécdo, moradia etc.) até mesmo as
necessidades de realizacao profissional, que Seareas relacbes humanas entre pessoas e
também nas relacbes humanas com a natureza (BORGEGAMAMOTO, 2004;
ANTUNES, 1997).

Nessa perspectiva, Antunes (1997) infere que ballna é uma acdo essencial e
indissociavel da relacdo homem-natureza e sociedateeza. Similarmente, Borges e
Yamamoto (2004), ancorados aos pressupostos dedsm{d997), apontam como premissa o
trabalho como acdo essencial a relacdo entre hoeneatureza/ sociedade e natureza. Em
consonancia, Codo (1997, p. 26) admite que o tnabsignifique “uma relacdo de dupla
transformacao entre homem e natureza, geradongmécado”. Borges e Yamamoto (2004,
p.27) ressaltam o fato de que "na sua condicaanérig, o trabalho deriva de necessidades
naturais (fome, sede etc.), mas realiza-se naag#erentre os homens ou entre os homens e a
natureza".

Sob o mesmo ponto de vista, Carmo (2001, p.15)naegta que, na relacdo entre
homem e natureza, o trabalho seja uma espécie diadoe Nesse sentido, define trabalho

como.

[...] toda atividade realizada pelo homem civilieagle transforma a natureza pela
inteligéncia. H4 mediacdo entre 0 homem e a naudmando-a ele a seu desejo,
visa extrair dela sua subsisténcia. Realizando egsadade, o homem se
transforma, se auto produz e, ao se relacionaraanes homens, na fazer de sua
atividade, estabelece a base das rela¢des sociais.
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Segundo Carmo (2001), o trabalho, além de medindorelagdo homem e natureza
como forma de subsisténcia, € igualmente importamtestabelecimento das relacdes sociais.

Isso denota que o trabalho possui significativ@artéancia socioeconémica. Por tal
motivo, pode-se dizer que o trabalho e 0 que ssgpsabre ele andam unidos as condi¢cbes
econdmicas e sociais vividas por cada pessoa. Lmguie se pensa a respeito de trabalho
dependera ainda

[...] do acesso que cada pessoa tem a tecnolagiaeaursos naturais e ao dominio
do saber fazer; da sua posi¢éo na estrutura sdeislcondigbes em que ela executa
suas tarefas; do controle que tem sobre seu t@bddis ideias e da cultura do seu
tempo; dos exemplos de trabalhadores que cadaamarh seu meio, entre outros

aspectos. (BORGES E YAMAMOTO 2004, p.27)

Trabalho, compreende-se entdo, é “uma praticasforanadora da realidade que
viabiliza a sobrevivéncia e a realizacao do seranoh(MALVEZZI, 2004, p.13).

Por fim, compreende-se que todos os significadagificos componentes do construto
de trabalho tém grande importancia como base tearecompreensao do conceito de trabalho.
O presente estudo ndo aprofundara essas questiiasd® por trazer apenas elementos
essenciais a compreensédo da historicidade e deweerecimentos gerais a abordagem da
Satisfacdo no Trabalho em espaco organizacionauabse dara o estudo de caso.

2.1.2 Aspectos Organizacionais do Trabalho

Contemporaneamente, o trabalho humano insere-seestraturas organizacionais,
definidas ou configuradas como sistemas relacianasenvolvem tarefas, fluxos de trabalho,
subordinacdo e autoridade e canais de comunica@&FFIN E MOORHEAD, 2006;
SCHERMERHORN, 2006; ROBBINS, 2005).

Uma organizacdo de trabalho conceitua-se comg tjm arranjo sistematico de duas
OU mais pessoas que cumprem papéis formais e ctllmrar um proposito comum”
(ROBBINS, 2005, p.31) ou, ainda, como “[...] umdecdo de pessoas que trabalham juntas
para alcancar um objetivo comum” (SCHERMERHORN, &Q0f2) ou também como “[...]
um grupo de pessoas que trabalham juntas parairatimgas comuns” (GRIFFIN E
MOORHEAD, 2006, p.368).
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As organizacOes de trabalho podem ser com ou &esnldcrativos, privadas ou
publicas, grandes corporacfes ou agéncias govemaisieou mesmo faculdades e
universidades, por exemplo. (ROBBINS, 2005; SCHERWBDRN, 2006).

E importante salientar que, embora sejam considerarganizacdes, as instituicdes
publicas, diferentemente das de ordem privada, i§@m lucro, mas, sim, atender ao
interesse da coletividade. Entretanto, organizag@@so publicas quanto privadas, tém em
comum a utilizacdo de recursos administrativos éato de serem administradas por
administradores. Todavia, no caso das instituicfeblicas, esses administradores
diferenciam-se por serem administradores publiendo alguns de carreira e outros
temporérios (CARNEIRO, 2010).

Quer publica ou privada, com ou sem fins lucrajvas organizacdes de trabalho
comungam de conceituacdes e caracteristicas bastansensuais entre alguns autores na
literatura. As principais incluem: possuir um prsipd distinto, incluir pessoas e possuir uma
estrutura sistematica (ROBBINS, 2005).

Independentemente de seu tipo, toda organizagéegeaum propadsito ou objetivo que
Ihe trouxe a vida, de modo que os objetivos orgaminais correspondem a “[...] produzir
bens e/ou servicos que satisfacam as necessidaseoasumidores” (SCHERMERHORN,
2006, p.2). Griffin e Moorhead (2006, p.368) intetam que os objetivos organizacionais
devem apontar para as razdes de existéncia de rgaaizacéo, ou seja, “[...] na verdade,
respondem a pergunta: Qual é o nosso negocio?”pleamenta Certo (2003, p.108) que os
objetivos organizacionais constituem “[...] os a&\am relacdo aos quais o sistema gerencial
aberto é direcionado”. Esses objetivos organizatspmpor sua vez, sdo alcangados por meio
de metas pré-estabelecidas, que tornem os objadstabelecidos alvos mensuraveis; essas
metas podem ser definidas como “[...] alvos da Audstiacdo para atingir seus objetivos”
(GRIFFIN E MOORHEAD, 2006, p.368).

Para o alcance de tais metas, torna-se necesséatoelecer estratégias definidas como
planos de acdo, desdobrando-se em alcance dosvadjetrganizacionais (ibid. 2006).
Similarmente, Schermerhorn (2006, p.70) definer&sgia” como “[...] um plano de acéo
bastante amplo, que identifica o direcionamenttmdgo prazo e guia a utilizacdo de recursos
para atingir a missdo e 0s objetivos dessa orggivzecom vantagem competitiva
sustentavel”. Contudo, para que exista uma esisatégcessario é “[...] desenvolver uma
estrutura e 0S processos organizacionais a fim edd¢izar o trabalho” (GRIFFIN E
MOORHEAD, 2006, p.368).



46

Para Robbins (2005, p.171), uma estrutura orgeioizal é aquela que “[...] define
como sao formalmente divididas, ocupadas e cooddsnas tarefas dos cargos”. Na
concepcao de Schermerhorn (2006, p.98), estawstrijt..] representa o sistema de tarefas,
fluxos de trabalho, relacbes de subordinacdo eisale comunicacdo que conectam as
diferentes partes de uma organizacéo”. Certo (280@nde que essas estruturas reportam-se
as relacdes existentes entre os recursos de usmaiste administragdo. Ainda nesta linha,
Griffin e Moorhead (2006, p.368) afirmam que awgsiia organizacional constitui “o sistema
de relacbes entre tarefas, subordinacdo e auteridae configura o trabalho de uma
organizacdo. Portanto, a estrutura define a fornaafencédo das suas atividades. Também
delineia como as partes da organizacéo se subdiidg'.

As estruturas organizacionais de trabalho podenfosmais ou informais (CERTO,
2003; SCHERMERHORN, 2006), de modo que as estrutunfarmais consistem “[...] nas
relacdes de trabalho n&o oficiais entre seus meshBCHERMERHORN, 2006). De acordo
com Certo (2003, p.202), este tipo de estruturaeme aos “[...] padrées de relacionamento
que surgem em virtude das atividades informaisrdesibros da empresa”. Ja as estruturas
formais dizem respeito a forma ou configuracdo @oné constam em seus organogramas e
descrevem a forma como a organizacdo deve trabalbaseja, se baseiam na divisdo do
trabalho e coordenacdo da divisao de tarefas (GRIFE MOORHEAD, 2006;
SCHERMERHORN, 2006; CERTO, 2003).

Geralmente, as estruturas organizacionais forreds descritas na forma de um
organograma que identifica as pessoas, os cargoslagdes de subordinacéo, suas linhas de
hierarquia e comunica¢cdo (SCHERMERHORN, 2006; GRNRFE MOORHEAD, 2006).

De acordo com Schermerhorn (2006), as estruturais tradicionais abarcam em
comum basicamente trés principais tipos de orgaf@em funcionais, divisionais e matriciais.

Para o autor, em estruturas funcionais, a divdas forcas de trabalho acontece
mediante tarefas, fun¢des de negdcios, dimensiomaddepartamentos formais ou unidades
em toda a organizacdo, sob uma chefia em comummJéstruturas divisionais, a forca de
trabalho é segmentada conforme um produto que éndelyido. Atua-se em uma regiao
geografica em comum, atendendo consumidores emmopadendo-se atuar em processo
de trabalho similar sob uma chefia em comum. Quastestruturas matriciais, estas reinem
elementos tanto das estruturas funcionais quargodil@sionais para organizar a forca de

trabalho.
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Outras nomenclaturas e subdivisbes para essasuessr sdo encontradas na literatura,
como € o caso dos autores Griffin e Moorhead (20R6pbins (2005) e Certo (2003). Mas
comumente se admite entre tais autores, incluircter&erhorn (2006), que as estruturas
devam se apoiar em dois pontos fundamentais: adoftaca de trabalho disponivel conforme
as tarefas a serem desempenhadas e coordenarafeiasta fim de garantir o seu
cumprimento.

Griffin e Moorhead (2006, p.368) salientam questsuturas organizacionais tém como
finalidade “[...] ordenar e coordenar as acOes fumgionarios para que as metas sejam
atingidas. A premissa do esforco organizado é gudeas pessoas realizam mais quando
trabalham juntas do que separadamente”. Dessa faeneam implicito que as pessoas que
constituem a forca de trabalho tém grande impoiddpara a existéncia de uma estrutura
organizacional. Conforme postulou Robbins (2005pausé pessoa nao constitui uma
organizacdo, sendo necessario um grupo de pessosadas para que, de fato, essa
organizacdo se constitua. Acrescenta o autor queessoas sd0 uma das caracteristicas
fundamentais para se constituir uma organizacdo, é nao € possivel se falar em
organizacdo de trabalho sem incluir as pessoaguas constituem a for¢ca de trabalho de

qualquer tipo de organizacéo.

2.1.3 Novo Ambiente Organizacional de Trabalho

No século XXI, o trabalho se encontra em um nawibiante marcado por rapidas e
constantes mudancas relativas a demandas e opadesi (SCHERMERHORN, 2006). As
demandas tornam-se progressivamente mais compstiivequerem organizacoes cada vez
mais integradas, ao passo que as oportunidades wegs ambiente de trabalho propiciam a
combinacéo de talentos para um elevado, significati diferenciado resultado referente ao
nivel de desempenho organizacional (ibid. 2006).

Garantir um bom desempenho organizacional, aiobdeesSchermerhorn, inclui utilizar
bem seus recursos. Logo, administrar bem os rexumstui o reconhecimento das pessoas
que formam a equipe como principal ativo, com asci@mcia de evitar o desperdicio de
talentos de pessoas durante a busca por desempanhmeio a pressées da competicao
globalizada e mudangas sociais. Eis 0 que tambémstito finalidade de uma gestdo

estratégica: obter um maximo aproveitamento dosrses e esforcos para o alcance dos
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melhores resultados, ou seja, 0 processo de GEstéatégica engendra a combinacdo de
recursos e esforcos e 0 seu maximo aproveitamergsiyel para obter resultados exitosos
(CARNEIRO, 2010).

Nessa perspectiva, tedricos da area de Gestadegtia de Pessoas como Vilas Boas e
Andrade (2009), Tachizawa, Ferreira e Fortuna (R8066cordam quanto ao papel estratégico
e relevante assumido pelas pessoas nas organizagiemporaneas.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) compreendaenag pessoas que trabalham nas
organizacdes sdo muito além de simplesmente rex;ursnsiderando que delas dependem os
resultados organizacionais. Ainda afirmam que garozacdes as quais visam o alcance de
exceléncia vislumbram a Gestdo Estratégica de Bessomo potencializadora de um clima
de trabalho propicio a um alto desempenho empatsAdemais, para tais autores, constitui
objetivo da Gestdo de Pessoas gerir a relacdoaktapittrabalho para incrementar a
produtividade e reduzir os conflitos.

Nesse aspecto, as novas perspectivas da Gesta@éfish de Pessoas apontam a
importancia da busca de esclarecimentos quantovaloses e principios organizacionais,
reconhecendo que as mudancas dependem de atitummapertamentos das pessoas que
atuam nas organizagfes. Esse conceito pode serteEtmem tedricos da Gestdo Estratégica
de Pessoas, como € o caso de Vilas Boas e Anargéds,afirmacdes retratam que, em muitas
empresas, a Gestdo de Pessoas passou a funciomar‘gm elemento que esclarece o0s
valores e principios da empresa e cria uma nouvarautle comprometimento e motivacao,
pois as organizacbes s6 mudam a partir das atjtwdehecimento e comportamento das
pessoas” (VILAS BOAS e ANDRADE, 2009, parte IV).

As preocupacfes da Gestdo Estratégica de Pesstatdvas as atitudes dos
trabalhadores que podem influenciar mudancas argeipnais desdobram-se em um clima
de valorizacdo das pessoas, refletindo diretamsoibee a Satisfacdo no Trabalho. Nessa
perspectiva, Vilas Boas e Andrade (2009) trazemptabcupacédo e desdobramento na

seguinte afirmagao:

[...] na Gestdo Estratégica de Pessoas, a predoupmagn atitudes, habilidade e
conhecimentos dos funcionarios produz um clima alerizacdo das pessoas que
contribui para o sucesso do empreendimento e pavanento do nivel de satisfacéo
das pessoas. (VILAS BOAS e ANDRADE, 2009, parte V)

Compreende-se que, na concepc¢do de tais automagntar o nivel de Satisfagdo no
Trabalho institui aspecto de interesse da GestfiatBgica de Pessoas nas organizagdes.
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Certo (2003, p.400) contribui que “[...] pesquisasibém tém apoiado uma filosofia
gerencial relacionada, muitas vezes chamada dedApem de Recursos Humanos a
Satisfacdo no Trabalho”. Segundo essa abordageamongionar constantes atividades
altamente valorizadas pelos trabalhadores melh@s atitudes, intencdes e comportamento.
O autor atribui a eficacia de tal abordagem a @elw;trabalhador na ideia de compromisso
por parte da organizacdo em fornecer um ambient@lalho favoravel.

O autor complementa a tese com o0 que estudos @&mlado: trabalhadores que
acreditam que a organizacdo se preocupa com dfdsueen com atitudes mais positivas,
diminuicdo de absenteismo, aumento da qualidadedutividade, bem como contribuicdo
criativa para a organizagao.

Nesse novo ambiente de trabalho, o interesse soassunto & encontrado também no
fato de a Satisfacdo no Trabalho constituir um dmBcadores de desempenho “nao-
financeiro” para avaliar a desenvoltura estratégigmnizacional segundo o modelo proposto
por Kaplan & Norton (1997), denominaddalanced ScorecardNa proposta d@alanced
Scorecard a Satisfacdo no Trabalho institui um indice desftedo dos trabalhadores,
figurando entre os indicadores estratégicos, nappetiva que diz respeito as pessoas e
também a infraestrutura. O objetivo principal éimttvar e valorizar trabalhadores com foco
em resultados. Tais alternativas reanem medidassi#tados incluindo indices de satisfacdo
sobremaneira valorizados nesse que se constitmowm ambiente competitivo. Dessa forma,
“0s objetivos da perspectiva do aprendizado e inesto sdo os vetores de resultados
excelentes nas trés primeiras perspectivasSclarecard (KAPLAN & NORTON, 1997,
p.131). De acordo com tal modelo, propiciam-se cadibres que norteiem préaticas e
estratégias de gestdo de pessoas nas organizag@esbdlho, percebendo as que melhor
atendem ou deixam a desejar. Com relacdo aos heatmaks, os indicadores facilitam o
monitoramento do desempenho estratégico e cornvbp@a as acdes corretivas quando
necessarias.

Cabe ressaltar que, conforme abordado anterioemesdte estudo, a Satisfacdo no
Trabalho tem sido monitorada por muitas empresaseas indices, utilizados como
indicadores das melhores empresas para trabalHQUESRA 2008; MCSHANE E
GLINOW, 2014). indices de satisfagdo s&o, segundShdne e Glinow (2014), utilizados
como parametros para bonificagbes a executivoslgamas empresas que se baseiam nos
niveis de Satisfacdo no Trabalho dos seus colab@sdisto é devido a extensao do alcance

que a satisfacdo tem sobre comportamentos comaongdes@o, desisténciasabsenteismo
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(auséncia). Na concepcdo de tais autores, a imfluéia Satisfagcdo no Trabalho tem se
desenrolado até mesmo em satisfacéo do cliente.

Essa influéncia da satisfacdo no atual ambient&atmlho depara-se, ainda, com o
desafio enfrentado pelas organizacbes de trabadhtemmporaneas, que é o de alcancar
equilibrio da diversidade geracional no ambientdralealho para obter éxito nos resultados
organizacionais, garantindo-se ante a esse amlmadgevez mais competitivo e globalizado.

Para tanto, importa contextualizar as principaragfées que este contexto abarca.

2.1.4 Gerag0Oes no Trabalho

Na atualidade, as organizacdes abrigam diversaac@ges, cada qual com suas
particularidades (DE BORTOLI, 2013). Significa quesssoas de diferentes idades e costumes
dividem um mesmo ambiente de trabalho, compartilbaexperiéncias e administrando
conflitos. Nesse sentido, compreender as diferengase geracfes nos ambientes
organizacionais constitui um grande desafio na tdoiggo de uma organizacdo bem
sucedida e de agradavel ambiente (DE BORTOLI, 2013)

Segundo Zemke, Raines e Filipczak (2000) existigmatro grupos caracteristicos das
geracdes no trabalho: veteranos (nascidos a parti®22), o8aby Boomergentre 1944 até
o inicio da década de 60), a Geracdo X (os nasc@acada de 60 até 1980) e a Geracao Y
(1980 até o ano 1990). Entretanto, outros autoss racentes apontam maior amplitude nas
classificagbes para as geracdes no trabalho e nempo de intervalo de uma geracao para
outra, como € o caso do autor De Bortoli (2013)aPele, existem seis classificacdes
distintas: Seniors(nascidos antes de 1928uilders (nascidos entre 1926 e 194Baby
Boomers(entre 1946 e 1964), Geracdo X (entre 1975 e 1@dnderando que alguns
especialistas consideram até 1980), Geracdo Ye(d®r8 e 2000) e Geracdo Z (nascidos
apos os anos 2000). O presente estudo se limgagéracbes mais comumente encontradas
em ambientes organizacionais de trabalho: GerlBay BoomersGeracéo X e Geragao Y.

Quanto as demais geracoes, incluinddSesiors Builders e a novissima Geracéo Z,
serdo brevemente esclarecidas, para fins de caate&cao.

A GeracadSenior constituida pelos nascidos antes de 1925, faictenizada por fazer
grandes fortunas (DE BORTOLI, 2013). Ja Bsilders considerados tradicionalistas,

nasceram entre 1926 e 1945, presenciaram a guar&mande Depressdo. Essa geracéo
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demonstra apreco por hierarquias rigidas, temddeitppermanecer bastante tempo na mesma
empresa, focada em seus objetivos. Por terem miadera guerra e momentos de depressao,
tiveram o desafio de reconstruir o mundo e os migosobrevivéncia (DE BORTOLI, 2013).
Em relacdo a Geragcdo Z, pode-se considera-la smspectiva de uma nova geracdo que
ainda ndo adentrou o mercado, porém, que conatiasr futuras forcas de trabalho das
organizacgfes. Assim, esta, que também é chama@ardedo pds-Y, compreende as pessoas
nascidas apos o ano 2000 (DE BORTOLI, 2010). Nascith velocidade do conhecimento,
sendo a velocidade uma caracteristica que marea datsno normal (DE BORTOLI, 2010).
Uma geracdo que “[...] tem acesso a um grande marder informagfes tdo facil e
rapidamente que nenhuma outra Geracao teve. Tddmigue serd a Geragdo do tempo bem
aproveitado” (DE BORTOLI, 2013, p.23). Nesse cotier Quadro 2 mostra a classificacao

das geracdes com seus respectivos periodos.

Quadro 2 — Classificacdo das Geracdes

Geragadseniors e

GeracadBuildersou veteranos
Geracadaby Boomers
Geracao X

Geracdo Y

Geracéo Z

1925 1946
Fonte: adaptada de De Bortoli (2013, p.24).

Neste estudo serdo tratadas de forma especifgaragdes mais comuns nos ambientes
de trabalho atuais, as gerac&adby BoomerX e Y, para as quais se utilizardo as datas como

um parametro, visando a pesquisa empirica, relexantema abordado.

2.1.4.1 GeracaBaby Boomer

A Geracadaby Boomesurge no cenario logo apos o fim da Segunda Gdéuralial.
Nesse periodo, que compreende os anos entre 1B8Ee estima-se que nasceram cerca de
56 milhdes de pessoas (GREFFIN & MOORHEAD, 200&)ntddo, para alguns autores,
como é o caso de Robbins, Judge e Sobral (2048riodo que compreende o nascimento
dessa Geracao varia de 1945 e 1964. Outros aimi&lmem que este periodo seja de 1946 a
1964 como, por exemplo, De Bortoli (2013) e Larnmast Stillman (2011), significando que,



52

embora ndo haja consenso pleno quanto a datayasagdo entre 1945 e 1964 revela que
tais pessoas atualmente estejam com idade supet®anos.

E importante salientar que, embora ndo haja ceoseteno dos autores quanto ao
periodo de nascimento d&aby Boomersé comum entre eles compreenderem que esta
geracdo tenha vivenciado um mundo de prosperidad@momica e grandes avangos
tecnologicos (ROBBINS, JUDGE & SOBRAL, 2010; DE BD®LI, 2013), rompendo
padrdes lutando pela paz, pensando em valoresgiessprincipalmente na educacéo de seus
filhos. No trabalho, sdo focados e agem em harmamia 0os colegas, adotando relacbes de
amor e 6dio com 0s superiores e, embora estejas pn@imos da aposentadoria do que as
demais geragOes, sdo essenciais dentro das orgf@@szpara transferir o conhecimento e a

experiéncia para as proximas geracoes (DE BORTZU3).

2.1.4.2 Geracao X

Ha discrepancias ainda maiores quanto ao periedmscimento dos individuos desta
geracdo. Para Robbins, Judge e Sobral (2010),iodeeseria 0 compreendido entre 1965 e
1980. De Bortoli (2013) afirma ser correspondente9@5 e 1977, ponderando que alguns
autores estendam esse periodo até 1980; outragsuimis como Zemke, Raines e Filipczak
(2000), defendem que sao nascidos entre 1960 a E®978ora ndo haja consenso quanto ao
periodo, entende-se que essa geracao intermediérea osBaby Boomere a Geragao Y,
compreende pessoas nascidas entre 1960 e 198@yvelmente com idades entre 35 a 45
anos, atualmente.

Apesar da variacdo na definicdo do periodo, osresitconcordam que essa geracao
tenha vivenciado transformacdes historicas e @ifucom acontecimentos marcantes para a
economia e a sociedade, como a globalizacéo, arn@eqto da televisdo a cabo, a utilizacdo
de computadores como ferramenta de trabalho, algagéo da internet e a jornada de
trabalho excessiva de seus pais (ROBBINS, JUDGBRKL, 2010; ZEMKE, RAINES E
FILIPCZAK, 2000; DE BORTOLI, 2013).

Diferentemente da Geraca@@aby Boomer os X’'s valorizam a flexibilidade e a
satisfacdo no ambiente de trabalho e o equilibriceevida pessoal e trabalho (ROBBINS,
JUDGE E SOBRAL, 2010).
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Os mesmos autores compreendem que o0s perteneeB@E®ca0 X apresentam valores
tais como: “estilo de vida equilibrado, trabalho equipe, rejeicdo as normas, lealdade aos
relacionamentos” (ibid. p.141). Nessa perspectida, Bortoli (2013, p.22) afirma que os
pertencentes a essa geracao “procuram equilibxadiaapessoal e profissional, quebrando

tabus”.

2.1.4.3 GeracaoY

E também conhecida como Gerag@ddlennials (KHOURY, 2009; DE BORTOLI,
2013) ou Geracdo da Internet (KHOURY, 2009), cootu@ncaster e Stillman (2011)
admitem outras nomenclaturas para definir a GerataGeragdo do MilénioGen Next
Geracgéo Google, Echo Boom e até Geracéo Tech.

Para De Bortoli (2013), esta geracdo nasceu d9f8 e 2000, ao passo que, para
Lancaster e Stillman (2011), a data mais coesa s#ire 1982 e 2000. Ja para Khoury
(2009), entre 1980 até 1995. Contudo, ele aindmafque, para alguns tedricos, o periodo de
nascimento dessa geracao se estende até 2002. ¢dessrto, observa-se que ndo hi um
consenso sobre o periodo de nascimento dos indwidartencentes a Geracdo Y entre os
autores, havendo, portanto, uma variacao que camgeeo periodo de 1979 até os primeiros
anos do século XXI, 0 que sugestiona que as pepso&Escentes a essa geracao possuam na
atualidade, idades entre 20 e 34 anos.

A Geracgdo Y aparece em meio a globalizacdo eexsidade cultural, em sintonia com
0S avancos tecnoldgicos e com a internet, desezvddsse em época de grande prosperidade
econbmica (DE BORTOLI, 2013). Isso possibilitou uegucacdo mais sofisticada, maior
ganho de autoestima, maior conhecimento do trabathorede, cultivando relagbes com
superiores de igual para igual, resistindo a s@ijeia atividades de longo prazo e nao
condizentes com o sentido percebido por eles (DRBQLI, 2013, p.23).

Neste recorte, a Geracdo Y possui maior autoauogdige maior empreendedorismo
(ZEMKE, RAINES E FILIPCZAK, 2000; LANCASTER, STILLMN, 2011).

Oliveira (2010) orienta que a Geracdo Y ainda eeno sendo pré-disposta a
transformacdes e, exatamente por essa razéo, dibhricaem suas atitudes e escolhas. Esses
jovens priorizam a educacéo e reconhecem a neadssitt aprendizagem continua, 0 que 0s

motiva a valorizar as reais competéncias dentroodganizagdes. Ladeira, Costa e Costa



54

(2013) entendem que tal geracdo, desacostumaddraewr-se a rigidas hierarquias e
austeros ambientes de trabalho, preza pelo recomtreto de seus feitos, emprega seus
conhecimentos ao alcance das metas organizaciendismanda por constanteedback
(retorno) da lideranca, além de possuir versatikdaboa administracdo temporal e dar
prioridade a vida pessoal mais que ao trabalho.

Mattoset al. (2011) sustentam que os profissionais da Geracé&aoYmuito ousados e
nao aceitam com facilidade desempenhos medioceeslo tcomo principais fatores de
motivacdo a responsabilidade com o trabalho quendesnham, a superacdo de desafios,
flexibilidade e liberdade para agir em prol dosuleslos esperados, busca constante por
oportunidades de crescimento, livre acesso asashebbm retorno intensivo e sistematico,
além de ambientes de trabalho menos formais. Edsadmento € reforcado por Ladeira;
Costa; Costa (2013): a identificacdo da Geracdmmi as novas midias deve-se a relacao
intensa que estabeleceu com a tecnologia, gragdascade estar sempre conectada ao mundo
pela internet e pelo ambiente digital, que fazerntep#e sua vida desde a infancia.

Os trabalhadores da Geracédo Y procuram crescelarapnte no trabalho e ter acesso a
um constante aprendizado, de modo que, ndo haveisdoossibilidades, procuram mudar-se
para organizacdes de trabalho mais promissoragngaietacéo e preméncia dessa geragao
relacionam-se a auséncia dos pais que, com exdesterancia, 0s recompensaram, 0 que
levou a comportamentos propensos a transgressamrdeas e desrespeito as hierarquias
(ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010).

Lancaster e Stillman (2011) batizaram as sete rera® caracteristicas da Geracéo Y:

a) Educacao no lar: excessiva protecdo dos pass tacos de dependéncia podem
perdurar até a fase em que ja estéo trabalhando;

b) Garantia de direitos: influenciados pela vakgéo da autoestima, muitos elogios,
alta confianca nas conquistas, eles tém muito iecde, mas também esperam contrapartida
em forma de beneficios e promogoes;

c) Significado: a Geracado Y busca qualidade de pmlameio de um trabalho que lhe
tenha significado, contribuindo para a organizaggmara a sociedade. As empresas sentem
necessidade de cada vez mais deixar claro ao amtegda Geragdo Y o0 seu papel na
organizacdo, a missdo da empresa, e de que mauelease encontrar neste ambiente o

sentido para o trabalho;
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d) Grandes expectativas: a Geracgéo Y, ao vincela-sma organizacao de trabalho,
possui grandes expectativas de sucesso e realiZaganodo nao se identifica com ela, tende
a mudar para um emprego que mais combine com sily pe

e) Necessidade de dinamismo: esta € uma geracéewpiacesso a informacao desde
cedo, o que Ihe permitiu facilidades como serentitatdfas e exercerem grande dinamismo;

f) Rede social: 0 veloz acesso a informacédo comdazberacdo Y a multiplos tipos de
comunicacao e ao trabalho em rede, redefinindelagdes pessoais e de consumo;

g) Colaboracéo: argumentativa desde o tempo ddagssia geracao quer ter voz no
trabalho. Opta por negociacbes em lugar de ordéntendéncia da tomada de decisao
baseada na colaboracdo e na cooperacao represedtsafio ao estilo de trabalho de muitos

gque nado fazem parte desta geracao;

Segundo os autores, a Geracao Y constituiu, em, 205egmento de trabalhadores
mais ascendente e favorecido em seu crescimergonpigiracao.

A medida que essa geracdo convive com as GeracheBally Boomerse
Tradicionalistas, as dificuldades de adaptacédoatorse ainda mais desafiadoras para as
organizacdes de trabalho (LANCASTER; STILLMAN, 2QIDE BORTOLI, 2013). No
entanto, para tais autores, “[...] ninguém estéoceu errado — sdo apenas diferencas. E
nessas diferencas existem oportunidades formidageisl., 2011, p.21). Isso denota que
nem sempre as diferencas que envolvem as geragdesbalho signifiquem apenas situacdes
conflitantes e desafiadoras para as organizacdas.d@dem significar oportunidades para
que as mesmas obtenham o maximo de vantagensia dztdiferentes geracdes a ela

vinculadas.

2.2 Conceitos de Satisfacdo no Trabalho

Conceituar Satisfagdo no Trabalho ndo é uma tarafto simples. As linhas tedricas se
apresentam controversas quanto ao construto, hav@odco consenso na literatura
(MARTINS E SANTOS, 2006; SIQUEIRA e GOMIDE JR., 200

De acordo com as concepcgdes de Siqueira e Gomi(004), o conceito de Satisfacédo
no Trabalho, além de pouco consensual quanto a@efirsicdo ante a literatura, apresenta

controvérsias em sua esséncia psicolégica (afetivagnitiva) como também em suas
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dimensdes (componentes que integram o conceitcatisf&gdo no Trabalho). Tais autores

postularam que, no século passado, houve uma t@adésra a definicdo de Satisfacdo no

Trabalho “[...] como um conceito afetivo represetgade reacdes emocionais ante o trabalho
e experiéncias neste contexto” (SIQUEIRA e GOMIDBE, 2004, p.303).

A definicdo de Locke foi, no século passado, aqgypal, atraindo maior numero de
pesquisadores (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004). Lo¢k@76) definiu satisfagdo como
uma emocao aprazivel, oriunda de experiénciasiyessiio trabalho.

Ja nas concepcdes de Spector (2010), o conceitBatisfacdo no Trabalho é de
natureza atitudinal. De acordo com o autor, tatetn refere-se a quanto as pessoas gostam
do trabalho ou ndo gostam. Portanto, para Spe2®dO( p.321) a Satisfacdo no Trabalho é

[...] uma variavel de atitude que mostra como a&s@Es se sentem em relacdo ao
trabalho que tém, seja no todo, seja em relacdguasade seus aspectos. De forma
simples, a satisfacdo no trabalho é o quanto asbasgyostam do trabalho delas;
insatisfacao no trabalho é o quanto ndo gostam.

Semelhantemente, Siqueira e Gomide Jr. (2004)vassa que a Satisfacdo no
Trabalho seria compreendida por alguns autoresoti@portamento organizacional como
atitude geral do trabalhador em relacdo ao sewltrabde forma a abarcar o todo, sem
pormenorizar as reacOes individuais. De acordo &iqueira (2008), na atualidade, o
conceito de Satisfagdo no Trabalho € ainda corsldecomo atitude, principalmente nos
manuais de comportamento organizacional como ém par exemplo, de Robbins (1998).

Nesse caso, para Robbins (2005), a satisfacdoatjewde positiva. Por outro lado, a
insatisfacdo gera atitude negativa. Dessa formapap os termos “satisfacao” e “atitude”,
além de empregar o termo satisfacdo e insatisfeqg@® opostos. Portanto, defende o autor

que

o termo satisfacdo com o trabalho se refere adatig@ral de uma pessoa em relacao
ao trabalho que ela realiza. Uma pessoa que termalel de satisfacdo com seu

trabalho apresenta atitudes positivas em relac&slea enquanto uma pessoa

insatisfeita apresenta atitudes negativas. Quaadala em atitudes do trabalhador,

quase sempre se refere a satisfagdo com o traliéheerdade, frequentemente as

duas expressfes sdo usadas como termos equiva(&DEBINS, 2005, p.61)

Assim como Robbins (2005), outros estudiosos dapootamento organizacional como
Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p.93) compreenaeSatisfacdo no Trabalho como

atitude do tipo geral ante ao trabalho, definindmao o grau segundo o qual os individuos
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se sentem de modo positivo ou negativo com relagiseu trabalho. E uma atitude, ou
resposta emocional, as tarefas de trabalho assim és condic¢des fisicas e sociais do local
de trabalho.

E pertinente ressaltar que, na perspectiva deatdies, a Satisfacdo no Trabalho é
vista como “[...] apenas uma entre as atitudes itaptes que influenciam o comportamento
humano no local de trabalho” (SCHERMERHORN, HUNDEBORN, 1999, p.93).

Também McShane e Glinow (2014, p.98) afirmam qu@atsfacdo no Trabalho seja
uma atitude compreendida como “[...] uma avaliagéie uma pessoa faz do seu proprio
emprego e de seu contexto profissional’. Essa ap@di trata-se das percepcdes de
caracteristicas do “[...] trabalho, ambiente dddHao e das experiéncias emocionais nele
vividas” (ibid.). Dito isto, na perspectiva de taistores, a Satisfacdo no Trabalho pode ser
entendida como um conjunto de atitudes a respeitmdtexto de emprego e trabalho.

Na concepcao de Martins e Santos (2006), aposideaie estudos, a literatura, ainda
nao consensual sobre causa e componentes, aprek&fatendéncias literarias para a
definicdo do construto de Satisfacdo no Trabalt@: ym lado, abordando os aspectos
disposicionais do individuo, como é o caso dosraatDavis-Blake & Pfeffer (1989), Gerhart
(1987), Staw (1984). Por outro lado, e mais atuatmesua natureza afetiva, atitudinal, e
determinada por variaveis multiniveis, individu@gjpais ou organizacionais, como é 0 caso
dos autores Brief e Weiss (2002).

Para Weiss (2002), a Satisfacdo no Trabalho ffanida como avaliacdo positiva ou
negativa do trabalhador sobre seu trabalho oucgiasano trabalho. Ao passo que, para Brief
(1998), a Satisfacdo no Trabalho seria de ordeooldgjica, uma avaliacdo afetiva quanto ao
grau de favorabilidade ou desfavorabilidade dodtifat

Embora haja controvérsias na literatura quantoiaa definicdo, esséncia psicologica
(cognitiva ou afetiva) e dimensodes, a satisfacdpantada como um vinculo afetivo positivo
com o trabalho a partir da validagéo de Siquei@omide Jr. (2004), que compreendem que
as avaliagbes de experiéncias prazerosas origiragdws relacionamentos com colegas,
chefia, satisfacdo com o salario, com as oportaleisiale promoc¢éo e com as tarefas.

Siqueira (2008, p.266-267) sustenta que a Sadisfap Trabalho tenha se mantido

como um conceito que abarca afetividade, sendo

[...] um resultadodqutpu) do ambiente organizacional sobre a saude doliradar
e é apontada como um dos trés componentes psi@ssba conceito de bem-estar
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no trabalho, ao lado de envolvimento com o trabathocomprometimento
organizacional afetivo.

E importante ressaltar que, independentementeos@reendida como motivacional,
atitudinal ou afetiva, a Satisfacdo no Trabalho téranpelos menos cinco de suas dimensodes
ja citadas, as quais constituem os fatores intéggado conceito tedrico de satisfagédo
(SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2004).

Através da literatura acessivel, este estudo dasanSatisfacdo no Trabalho como
atitude que abarca afetividade, com base nas éomtes de satisfacdo oriundas das relacoes
com as pessoas no local de trabalho, das retrégsligiganizacionais e da natureza do
trabalho em si. E, por isso, compreendida em ursdovimultidimensional. Assim sendo,
ancorando-se nas proposicoes literarias dos au{@®€3JEIRA E GOMIDE JR., 2004,
SIQUEIRA, 2008; MARTINS E SANTOS, 2006), sera aprdsado um breve resumo
histérico da Satisfagdo no Trabalho, bem como uista @as principais teorias que versam
sobre a Satisfacéo no Trabalho de acordo com esEamultidimensional.

2.3 Evolucao Historica da Satisfacdo no Trabalho

Inicialmente, o termo Satisfacdo no Trabalho suigedo as teorias da motivacgéo,
conforme as abordagens de Siquetal. (2008) e Martins e Santos (2006), baseados nas
teorias de Motivacao-Higiene (HERZBERG, MAUSNER, YANERMAN, 1959), de
Satisfacdo de Necessidades (VROOM, 1964) e de Etpes e Instrumentalidade
(HACKMAN E PORTER, 1971), conforme Siqueira (200&65).

Entretanto, para alguns teoricos, o tema da 8efiefno Trabalho se mostra presente
nas abordagens tedricas desde o modelo taylogstapropiciou espaco a valorizacdo da
figura humana no ambiente de trabalho. ConformetiMae Santos (2006, p.196), “Para
Taylor, aspectos como fadiga e salério influencimeasatisfagéo e produtividade”.

Embora a autora faga distingdo entre os termodivagiio” e “satisfacdo” em seus
estudos, e defenda que a unido entre tais termba tesultado em prejuizos aos estudos da
satisfacdo, esta concorda com Siqueira (2008) gerisuque 0 ponto de partida para o0s
estudos da Satisfacdo no Trabalho seja a TeoridDds Fatores de Herzberg, Mausner e
Snyderman (1959), sendo a primeira que fora prap@stra explicagdo do construto
Satisfagao no Trabalho.
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A autora reconhece a Teoria dos Dois Fatores getawante contribui¢do ao construto.
Esta teoria presumiu, segundo a autora, dois grdg@datores distintamente responsaveis pela
Satisfacdo no Trabalho, sendo um deles geradoe dsdite que, por sua vez, era respectivo
aos fatores ligados ao proprio trabalho, ao desehtgpesua natureza, responsabilidade e
promocdo. Quanto ao outro, que gerava insatisfagidrabalho, referia-se aos fatores
puramente ambientais e indiferentes a tarefa demsimapga. Martins e Santos (2006)
destacam, ainda, que a contribuicdo mais signifeateixada por Herzberg e cols. (1959) foi
“[...] identificar a importancia do crescimento gabgico como condi¢cdo necessaria para a
Satisfacdo no Trabalho e demonstrar que este grest vem do proprio trabalho” (ibid.
p.196).

Segundo Siqueira (2008), a Satisfacdo no Trabediteve inicialmente ligada com o
processo motivacional para procurar compreendersesdimentos emergentes entre 0s
trabalhadores (SIQUEIRA, 2008). Tal unido entreconceitos de satisfacdo e motivacdo
perduraram por muito tempo, unidos nos estudosetagas comportamentais no trabalho,
figurando, até entdo, como “causa”, como um faamaz de causar aumento do desempenho
e produtividade e reducao do absenteismo.

Entre 1970 e 1980, a Satisfagdo no Trabalho @aseaconsiderada, na literatura, como
um fator capaz de predizer varios comportamentganizacionais tais como o desempenho,
a produtividade, a rotatividade e o absenteism®@U&IRA E GOMIDE JR., 2004;
SIQUEIRA, 2008). Assim, torna-se compreendida céatibude”, detentora de componentes
afetivos e cognitivos. Recentemente, o conceito Sdd¢isfacdo no Trabalho € ainda
considerado como atitude, principalmente nos manuai estudos referentes ao
comportamento organizacional (SIQUEIRA E GOMIDE ,JR004; SIQUEIRA, 2008;
SPECTOR, 2010; SCHERMERHORN, HUNT E OSBORN, 1999B8BINS, 2005).

Registrou-se a existéncia de outra linha que &ssatisfacdo a responsabilidade social
(SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2004). Issmnifica que a satisfacdo do
trabalhador seria um tipo de indicador que apamtariquanto a organizagdo consegue
“promover e proteger a saude e o bem-estar daggeéesom elas colaboram como forca de
trabalho” (SIQUEIRA, 2008, p.266).

Durante os anos 1980 a 1990, a satisfacao foi mengdida pelos tedricos ora como
componente psicolégico afetivo, ora como cogni(S8QQUEIRA E GOMIDE JR., 2004). A
partir da década de 90, Siqueiea al. (2008) postulam que a Satisfagcdo no Trabalho

envolveria sentimentos, denominados como “concedfiesivos, positivos ou negativos”,
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referentes a experiéncias emocionais vividas peddsmlhadores nas organizagbes em que
atuam. Tais experiéncias podem afetar a sauderalmltadores, causando estresse e outros
problemas correlatos (BRIEF E WEISS, 2002; GONDISIRUEIRA, 2004).

No século XXI, o construto satisfacédo €, segunidoesa (2008), visto como um dos
varios conceitos que se relacionam a afetividaddratmalho, como resultado oriundo do
ambiente organizacional, capaz de influenciar dsabem-estar dos trabalhadores.

Pesquisas relacionadas ao tema tém revelado gaetarésticas pessoais, do ambiente
ou da estrutura das organizacoes, tém pouca icfuéa variacdo dos niveis de satisfacao
(SIQUEIRA, 2008).

Nos estudos brasileiros, encontram-se evidén@agué os fatores do contexto sécio-
organizacional tém exercido forte impacto nos sivdg satisfacdo e insatisfacdo (MELEIRO
E SIQUEIRA, 2005; SIQUEIRA E GOMIDE Jr., 2004; SIGWRA, 2008). Esses fatores do
contexto socio organizacional, tais como valoregawizacionais, percep¢fes de suporte
(crenca do trabalhador sobre o quanto as orgamgagdlorizam as contribuicées e estédo
preocupadas com o bem-estar de seus trabalhadere® reciprocidade, que sao as
percepcdes relativas as retribuicbes ou recompensaso individuo espera receber pelo
exercicio de um cargo ou funcdo na organizacdoUEIRA, 2008), sdo oriundos das “[...]
relagbes de troca sociais e econdmicas entabuladas empregados e organizacao”
(SIQUEIRA, 2008, p.266).

Nessa perspectiva, Siqueira (2008, p.266-267)izngue a Satisfacdo no Trabalho

seria

[...] um sentimento extremamente sensivel as pafitie praticas gerenciais,
especialmente aquelas que definem os procedimensoslistribuicdo de retornos
(percepgbes de justica no trabalho) para os coamperitos de trabalhadores, que
revelam se a empresa estad comprometida com oscelisradores, ou seja, 0
guanto a empresa se preocupa com o bem-estar @(esepcbes de suporte
organizacional) e o quanto ela (a empresa) esthsjgosta a retribuir aos seus
empregados os esfor¢cos e todos os investimentoglgseplicam na organizacao
(reciprocidade organizacional).

E importante destacar que, embora entendida geliricos ora como um aspecto
motivacional ora como atitude e, ultimamente, camo conceito que abarca afetividade, a
Satisfacdo no Trabalho manteve ao longo de décadas cinco dimensfes essenciais
inalteradas, sendo, consequentemente, compreaesaitaum conceito multidimensional que
envolve avaliacbes positivas do trabalhador sobsescinco componentes (SIQUEIRA e
GOMIDE Jr., 2014; SIQUEIRA, ORENGO e PEIRO, 2014).
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Nesse contexto, a Satisfagdo no Trabalho é tanskésivel as politicas organizacionais
e préticas gerenciais em relacdo aos retornos qtmabalhador percebe como suporte
organizacional. O resultado dessa percepcéo resftdtiee seu comportamento organizacional.
Assim, esse vinculo afetivo com o trabalho sespoasavel, ndo somente por seu bem-estar,
mas também por importantes resultados para asipagées (SIQUEIRA, 2008)

Nesse aspecto, com base nas abordagens teéric&iguidra e Gomide Jr.(2008), os
quais elencam as perspectivas da Satisfacdo nalficabomo causal, atitudinal e afetiva,
apresentar-se-a4 um resumo das principais teonmsdelos presentes na literatura, relativas

ao construto em questao.

2.3.3 Aspectos Teoricos Causais e as Teorias que EmbmaSatisfacdo no Trabalho

A satisfacdo como “causa” de comportamento noathal) de acordo com Siqueira
(2008), foi baseada inicialmente nas teorias moiveis de Motivacdo-Higiene de
Herzberg, Mausner e Snyderman (1959), de Satisfdeddecessidades de Vroom (1964) e
das Expectativas e Instrumentalidade de HackmaroreerP(1971). Abordam-se aqui as
principais teorias motivacionais que trabalharamadase para os estudos da Satisfacdo no

Trabalho, segundo a linha teérica adotada nestpses

2.3.3.1 Teoria Motivacao-Higiene de Herzberg, Mausner ednyan (1959)

Inicialmente, Herzberg, Mausner e Snyderman (198%saram os trabalhos sobre o
tema existentes na época, delimitando a pesquasaraulando dados para conclusdes acerca
da relacdo entre moral e produtividade no trabatpartir desse levantamento, Herzberg,
Mausner e Snyderman (1959) elencam como princidaieres resultantes desse
levantamento: realizacdo, reconhecimento pelo ltrabdesenvolvido, o trabalho em si,
responsabilidade, promocao, salarios, possibilidade desenvolvimento, relacdes
interpessoais relativas a superiores, subordinadoslegas, supervisdo técnica, normas e
administracdo da empresa, condi¢des de trabalti@ passoal e seguranca no trabalho.

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) solicitavans drabalhadores que

respondessem a seguinte questdo: “Pense sobrempu t® passado quando vocé se sentiu
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especialmente bem ou mal sobre seu trabalho. Rodstado neste ou qualquer outro [...].
Por favor, fale-me sobre isso” (HERZBERG, MAUSNERNYDERMAN, 1959, p.22).

A partir dos resultados da pesquisa, Herzberg, shkwu e Snyderman (1959)
formularam a teoria sobre fatores higiénicos eréstonotivacionais no trabalho.

Os pesquisadores do comportamento organizaci@uiermerhorn, Hunt e Osborn
(1998, p.89), postularam a respeito desta teofiamando que Herzberg e seus associados
“[...] observaram que havia padrdes sistematicesdanlos, e desenvolveram a teoria dos dois
fatores”.

Conforme tais autores, 0os pesquisadores idemtificaa distingdo entre os tipos de
fatores. Nessa perspectiva, Herzberg, Mausner a@edman (1959) afirmaram que as
respostas do pesquisados sugeriram que os fatspsnsaveis pela Satisfacdo no Trabalho
seriam distintos e independentes dos fatores reapeis pela insatisfacdo no trabalho, ou
seja, ambos figuram em diferentes escalas e agdéonnda independente.

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1998, p.898@ypria identifica fatores diferentes
como sendo causas fundamentais na insatisfac&alralto — chamados “fatores de higiene”
— e na Satisfacdo no Trabalho — os “fatores devang#b”. Em outras palavras, a Teoria dos
Dois Fatores distingue que os fatores causadoressdésfacdo sejam os de higiene e os
causadores de satisfacdo sejam referentes aosaniotigis.

E pertinente afirmar que, de acordo com essaateariSatisfacdo no Trabalho e a
insatisfacdo no trabalho ndo constituiam opost$avia, eram distintos e independentes
entre si.

De acordo com Herzberg, Mausner e Snyderman (18%B&fia um ponto chamado de
“ponto neutro”. A direita desse ponto, estarianfateres que geram satisfacio e a esquerda

os fatores que geram insatisfacéo:

[...] dado um individuo operacional em um ponto treucom nenhum aspecto
positivo nem atitudes negativas para seu trabaltsatisfacdo dos fatores, que nos
podemos chamar de fator de "satisfacéo", aumerstasigatisfacdo de trabalho além
do ponto neutro. A auséncia de satisfacao para éseEes, meramente o soltaria de
volta para este nivel neutro, mas néo o tornariauenempregado insatisfeito. Pelo
contrario, deveria existir um grupo de fatores ggeiam como “insatisfacées”. A
existéncia destes fatores negativos lideraria par@mpregado infeliz. O satisfazer
desses fatores, porém, ndo criaria um empregaido (ldERZBERG, MAUSNER e
SNYDERMAN, 1959, p.77)

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) sugeremauaedo um trabalhador relatava

sentimentos infelizes em relacdo ao seu trabadi® sentimentos refletiam e norteavam esse
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trabalho, doutro modo, sentimentos felizes em &elaap trabalho pareciam estar ligados as
tarefas de trabalho e, consequentemente, refletianforma positiva no desempenho e
desenvolvimento profissional.

A estes fatores que simplesmente norteiam o trapals autores os denominaram de
“fatores higiénicos”. Tal nomenclatura atribui-seesses fatores seguirem principios de
higiene médica: embora ndo curassem doencas,iavitgue individuos as contraissem. Os
fatores higiénicos ndo geravam satisfacao, masneliram os impeditivos a sua ocorréncia.

Schermerhorn, Hunt e Osborn, (1998, p.90), amalisa@sta teoria, acrescentam que, de

acordo com esse pensamento, fatores de higiene sao

[...] as fontes de insatisfa¢gdo no trabalho. Ermealais no contexto ou no ambiente
de trabalho tem mais a ver com o ambiente em gpess®as trabalham do que com
a natureza do trabalho em si. Os fatores de higimpertantes [...] incluem as
relacdes de trabalho, relagdo com colegas e qdaliganica da supervisao.

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) concluiranibéan que os fatores higiénicos
apresentavam um caréater extrinseco ao trabalhl@am a administracdo e as normas da
empresa, a supervisdo, as condi¢cdes de trabalfeda@onamento interpessoal, o salério, 0
statuse a seguranca. Por outra via, os fatores diretnfigados as tarefas denominavam-se
“fatores de satisfacdo” e assumiam um caraternsddo. S&o eles: a realizacdo, o
reconhecimento, o proprio trabalho, a responsauiédo desenvolvimento e a promocao.

Os fatores motivacionais, por sua vez, exercemogb®sitivo sobre os trabalhadores,
proporcionando aperfeicoamento de suas atitudessewddesempenho no trabalho. Herzberg,
Mausner e Snyderman (1959, p.78) afirmam que s .Jatores de trabalho recompensam as
necessidades dos individuos para alcancar suaagigs”.

De acordo com tais autores, os fatores higiéméosmotivam e ndo contribuem para o
desenvolvimento na execucgdo de tarefas. Assinteftmmo salarios, condi¢bes de trabalho
e outros dessa natureza, se inadequadamente aplicacbmoverdo efeito negativo ou
insatisfacdo. Entretanto, esses fatores higiénicogsmo que bem aplicados, nao
proporcionavam efeitos duradouros.

Em relacdo aos fatores higiénicos, Herzberg, Maugn Snyderman (1959, p.89)

propuseram que:

Ainda assim, a boa higiene ndo pode ser um fim iemesma; € meramente um
inicio. [...] uma énfase exagerada na higiene lerasi mesma as sementes da
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dificuldade. [...] Nossa énfase deveria estar mbalkecimento dos motivadores.
Pode-se entdo levantar o slogan, “Higiene nédoiéisnte”.

Entende-se que esta proposta sugeriu a existéadaas diferentes preocupacdes. Uma
com fatores higiénicos e outra com 0s motivaciorigése segundo ponto reporta-se a criagao
de tarefas cujo conteudo significasse maior reglizaao executor. Assim, tais autores
desenvolveram um modelo que proporcionasse maggngelvimento pessoal, através de
fatores motivacionais.

Diante disso, compreende-se que o desenvolvimgmtivabalhador nas organizacdes
ocorreria somente a partir de fatores motivaciortpis atribuissem enriquecimento do
trabalho executado, ou seja, que conduzissemiaaea@b pessoal no trabalho (ibid.).

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) assinalanagjpessoas possuem dois grupos
de fatores de necessidades que, de forma difememteda outra, exercem influéncia sobre o
trabalho. Esses fatores séo: os fatores higiéeiassfatores motivacionais.

Nesta concepgdo, os fatores higiénicos, tambénontieados fatores extrinsecos,
referem-se aos que descrevem o0 ambiente de tralgadssuindo a funcédo de prevenir a
insatisfacdo no trabalho (relacdes interpessoaisdicoes de trabalho, salarios, politica e
administracdo, vida pessosiatus seguranca, manutencéao técnica).

Os fatores higiénicos ou extrinsecos foram aindmonhinados “fatores de
manutencado”, por necessitarem de manutencdo ctmsEnnunca estarem satisfeitos
completamente. Herzberg, Mausner e Snyderman (1%f)erem que os fatores
influenciadores da Satisfagcdo no Trabalho fossestinths dos que geram insatisfacdo. Para
0S autores, 0 oposto da Satisfacdo no Trabalhore@@senta insatisfacdo, mas, sim, a
auséncia de satisfacao no trabalho.

Pode-se sugerir que essa teoria pressupfe domosgrde fatores distintamente
responsaveis pela satisfacdo no trabalho, senddeles gerador de satisfacdo no trabalho,
que se reporta aos fatores ligados ao proprio Itrapaao desempenho, sua natureza,
responsabilidade, promocéao; e, o outro, 0 grup@tees que geram insatisfacdo no trabalho,
referindo-se aos fatores especificamente ambiergaigdiferentes ao tipo de tarefa
desempenhada. Dessa forma, seria a Satisfacdoabalfio oriunda do enriquecimento do
posto de trabalho, propiciando o desenvolvimentandér responsabilidade e obtencéo de
crescimento mental e psicolégico.

Schermerhorn (2006, p.162) afirma que, na Teowa Oois Fatores, Herzberg

recomenda que o enriquecimento do trabalho constaia oportunidades para a satisfagéo
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neste, pelo fato de expandir ndo somente o esapp@blalho, mas também a profundidade
dele.

Assim sendo, compreende-se que um trabalho gaesiggjificativo para o trabalhador
poderda gerar a ele uma maior satisfacdo, uma vez spgundo o autor, os fatores de
satisfacdo abarcam as atividades de trabalho, isdgera teoria que, através de
aprimoramento das tarefas, a satisfacdo pode smeraada, o que reflete sobre o

desempenho.

2.3.3.2 Teoria de Satisfacdo de Necessidade de Vroom

Vroom (1964) desenvolveu um modelo de satisfag@ongcessidades ou contingencial
de motivacdo a partir da observacdo do processovanmnal. Esse modelo enfatiza os
aspectos individuais da personalidade e propoe agisfacdo no Trabalho ocorre quando se
procura adaptar a personalidade individual asdarafserem executadas. Nessa perspectiva,
para Vroom (1964), a satisfacdo somente poderéosepreendida em sua completude se as
variaveis situacionais e da personalidade foremdesias simultaneamente. O autor elenca
trés forgcas ou variaveis béasicas que atuam noithavdeterminando sua motivacdo, sendo: o
desempenho, o esfor¢co e a recompensa.

Schermerhorn (2006), em seus estudos sobre a @®ri/ictor Vroom, apresenta um

resumo referente aos trés fatores de identificaddsoria, a saber:

» Expectativa - representa a crenca de uma pessgpaedeabalhar com afinco iréa resultar
em um elevando nivel de desempenho da tarefa;

* Instrumentalidade - representa a crenca de umaageks que varios resultados irdo
ocorrer como resultado do desempenho da tarefa;

e Valéncia - representa o valor que uma pessoa atidmi resultados relacionados ao
trabalho.

Nesse contexto, Schermerhorn (2006, p.157) afgjoea “[...] teoria da expectativa
declara que motivacdo (M), expectativa (E), instotalidade () e valéncia (V) sao
relacionadas entre si de uma maneira multiplicaM=a E x | x V”. Isso significa que, para o

autor,



66

[...] a motivacéo é determinada pela expectativhiptivgada pela instrumentalidade,
multiplicada pela valéncia. O efeito multiplicadpossui implicacdes gerenciais
importantes. Falando em termos matematicos, o esraqualquer local do lado
direito da equacédo (ou seja, para E, | ou V), ésultar em uma motivacao igual a
zero. (SCHERMERHORN, 2006, p.157-158)

Semelhantemente, Maximiano (2000, p.300) sustguéaa teoria de Victor Vroom

propde trés pontos essenciais:

I- O desempenho que se alcanca € proporcional agesfoe se faz.
[I- O esforco que se faz é proporcional ao valor quserecompensa.
lll- Se arecompensa for atraente, a motivacao panadasforco sera grande.

Complementa o autor que tal teoria procura esmareomo as crencgas e expectativas
das pessoas acerca de seu trabalho ajustam-seaad®rseus desejos para gerar alguma
motivacdo. Também busca esclarecer toda a cademuda e efeito que se inicia no esforgo e

segue até a recompensa final.

2.3.3.3 Teoria das Caracteristicas do Trabalho

A Teoria das Caracteristicas do Trabalho ou Mode® Caracteristicas Essenciais de
Hackman e Oldham pressupde que a satisfacado eap@tivoodem ser influenciadas pela
natureza do trabalho. Em outras palavras, a TéasaCaracteristicas do Trabalho tem como
premissa a ideia de que “[...] as pessoas podemrmgtivadas pela natureza intrinseca das
tarefas de um trabalho. Quando ele é interessaatgaelavel, as pessoas gostarédo dele [...]
estardo altamente motivadas e terdo um bom dese@oip@PECTOR, 2010, p.377).

Essa teoria identifica cinco caracteristicas ometlisdes essenciais do trabalho:
variedade de habilidades, identidade da tarefajf®igncia da tarefa, autonomiaf@edback
ou retorno (SCHERMERHORN 2006; SPECTOR, 2010; MCSIEAE GLINOW, 2014).

Tais caracteristicas, segundo os autores, podedeseritas como:

« Variedade de habilidades: refere-se ao grau detecig de um determinado trabalho
concernente a uma variedade de habilidades edaldiferentes para realizacdo de uma

variedade de tarefas ou atividades;
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« Identidade da tarefa: o grau em que o trabalhoeregjeonclusdo de uma parcela inteira
e identificavel da tarefa ou atividade. Em outratayras, se um trabalhador conclui
inteiramente ou ndo o trabalho ou parte desteltrapa

« Significancia da tarefa: o grau de impacto dasfaareu atividade de trabalho sobre
outros trabalhadores, a organizacéo, a sociedadeambiente externo;

» Autonomia: o grau em que o trabalho propicia abaitzador liberdade e independéncia
para organizar procedimentos e cronogramas panealizacao;

* Feedbackou Retorno em relacdo ao proprio trabalho: grawgeeno trabalho realizado
propicia ao trabalhador informacdes sensoriaigafire claras sobres seu desempenho, ou
seja, refere-se a até onde fica claro ao trabathseelsua tarefa de trabalho esta sendo

realizada corretamente.

Essas caracteristicas se referem, conforme Sp&fdd0), a natureza e também ao
conteudo da tarefa de trabalho. Unidas, essas @aracteristicas essenciais ou centrais
resumem a complexidade envolvida em um trabalhieerffa ainda o autor que estudos tém
evidenciado a relacdo entre essas cinco caramtasist a Satisfacdo no Trabalho.

Nesse sentido, quando os trabalhos apresentais eigeados dessas caracteristicas, 0s
trabalhadores se sentem mais motivados e satsfapoesentando melhor desempenho
(SPECTOR, 2010; MCSHANE E GLINOW, 2014). Segundo  &oria, essas cinco
caracteristicas ou dimensdes do trabalho induzemproduzem trés estados psicoldgicos
influentes sobre a motivacéo, satisfacdo e desdmpen eficiéncia no trabalho, a saber:
significado, responsabilidade e conhecimento (SRERT2010; MCSHANE E GLINOW,
2014). Tais estados psicoldgicos sédo descritos)nsiega teoria, como: a) Significado:
reporta-se a crenca sobre a importancia do trapaitwoé, do quanto ele vale a pena para o
trabalhador; b) Responsabilidade: reporta-se atinsemto de responsabilidade assumido pelo
trabalhador quanto aos resultados dos esforcosegagos nas tarefas de trabalho; c)
Conhecimento dos resultados: reporta-se ao quatretbalhador quer as informagdes sobre
os resultados ou consequéncias dos seus esforpoegados nas tarefas de trabalho.

A teoria das caracteristicas do trabalho propde am caracteristicas chamadas de
“variedade das habilidades”, “identidade da tareda"importancia da tarefa” aduzem ao
estado psicolégico de significado do trabalho; jaaeacteristica da “autonomia” aduz ao
estado psicolégico de responsabilidade e; por dltencaracteristica ddéedback’aduz ao

estado psicolégico de conhecimento dos resultados.
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Essa teoria propfe, ainda, um tipo de indice devamo Pontuacdo do Potencial
Motivacdo (PPM), obtido através da combinagdo dasoccaracteristicas essenciais do

trabalho por meio de uma férmula, qual seja:

Figura 2 - Pontuacédo do Potencial da Motivacao

PPM = (Variedade de habilidade + Identidade dafaafreSignificancia da tarefa) / 3 x

Autonomia xFeedback

Fonte: adaptado de Spector (2010, p.377).

De acordo com a formula PPM, compreende-se quedascaracteristicas (variedade
das habilidades + identidade da tarefa + imporéadei tarefa) constituem uma média que
resulta no significado do trabalho. A média resu#aé multiplicada pela autonomia, que
resulta no estado psicologico de responsabilidédsa média resultante € igualmente
multiplicada peldeedbackque resulta em conhecimento dos resultados.

Para melhor compreensao, o modelo das caraatassto trabalho esta apresentado na

figura 3 abaixo:

Figura 3 - Modelo de Caracteristicas do Trabalho délackman e Oldham (1976)

Principais Caracteristicas Estados psicologicos Resultados

Variedade das habilidade
Identidade datarefa = Significado
Importéncia da tarefa

Motiva;é’c ne
trabalho
= o Desempenho
Autonomias Responsabilidade
Satisfagao

Assiduidade

£

Conhecimento dos
Feedback . Resultados

] Forca da necessidade de crescimento E—

Fonte: adaptado de Spector (2010, p.378).



69

O modelo das caracteristicas ilustrado acima eptasainda, a forca da necessidade,
gue pode ser definida como “uma variavel da petstate que se refere ao nivel de
necessidade de uma pessoa por coisas que podeintides como resultado de um trabalho
complicado, tais como crescimento, autonomia e semsacao de realizacdo” (SPECTOR,
2010, p.378).

Essa forca de necessidade de crescimento congtégundo a teoria, um efeito
moderador, de forma que trabalhadores com niveis mlgvados de necessidade de
crescimento tendam a ser especialmente motivadas p&co caracteristicas do trabalho
(SPECTOR, 2010; GRIFFIN E MOORHEAD, 2006).

Schermerhorn (2006) colabora que, quanto maiar deacaracteristicas essenciais um
trabalho possui, mais € considerado enriquecidotu@o, esse enriquecimento pode afetar as
pessoas de forma diferenciada, variando de pesaoa [pessoa. Isso dependera das
necessidades de ordem superior, bem como do comdr&a e habilidade de cada pessoa para
com o trabalho exercido ou a ser exercido. Issaifgig que o enriquecimento do trabalho é
potencialmente gerador de satisfacéo no trabalho.

E pertinente observar ainda que a Teoria das ®@aisticas do Trabalho e a Teoria
Bifatorial sdo coerentes quanto a ideia de que rigugtimento do cargo leva a maior
satisfacdo com o trabalho, e que elementos esgenidacargo conduzem a satisfacdo no
trabalho, reforcando a ideia de que, quando astesisticas do trabalho sdo enriquecedoras

para o trabalhador, elas poderao resultar em reat@facéo no trabalho.

2.3.3.4 Modelo de Expectativa de Porter-Lawler

A Teoria de Expectativa € uma teoria motivaciogag, inicialmente aplicada em
ambiente de trabalho por Victor Vroom, tem passado redefinicbes e ampliagbes
continuamente (SPECTOR, 2010; GRIFFIN E MOORHEAMO&. Para Griffin e
Moorhead (2006), essas redefinicdes consistem,uammsioria, na identificacdo e medidas
de expectativas e resultados.

Na concepcdo de Spector (2010), estudos inerent@goria da Expectativa tém
apontado a capacidade de esta predizer a escolmaidede um comportamento de trabalho
pelos trabalhadores, conforme o nivel de motivapd® pese mais sobre essa escolha. O

trabalhador opta pelo comportamento que se regeesgis motivante para ele. Tais estudos
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percebem que os componentes individuais da TeasaEatpectativas podem ser avaliados
individualmente ou simultaneamente.

Um estudo tipico conduzido por Hackman e Port@68) através de experimentos com
trabalhadores foi realizado. Neste estudo, focgatio aos trabalhadores que indicassem suas
expectativas em relacdo a sua propria capacidadeatiear uma tarefa e, da mesma forma,
gue indicassem sua valéncia e seus meios para waddos possiveis resultados. Aos
supervisores também foi solicitado que indicassass sotas para cada um dos trabalhadores
pesquisados. Ao final, os resultados levaram ales&c de que o nivel de motivacéo é capaz
de predizer o desempenho do trabalhador.

Griffin e Moorhead (2006) asseguram que a Teasid&xpectativa de Lyman Porter e
Edward Lawlef, conforme figura 4, diferentemente das demaisfiridées para a Teoria das
Expectativas, preconiza uma nova visao referentelagdes entre a satisfacdo do trabalhador
e o desempenho. De acordo com essa nova VisdoSs secampensas se mostram
adequadamente satisfatorias, os niveis de desempaaik elevados conduzirdo a satisfacao.

Para os autores, em tal modelo de expectativafance do trabalhador, que na teoria
original era dependente da valéncia (valor poténdea recompensa) e da expectativa
(probabilidade esforco-recompensa percebido), passéeoria, a considerar as habilidades,
competéncias e percep¢des de papeéis na determitagéal desempenho, ou seja, o esforco
agora esta atrelado as habilidades, competéncmeroepcdes de papéis. Assim, a teoria

assinala que o desempenho passa a resultar etipdsisliferentes de recompensas:

* Recompensas intrinsecas — sdo0 recompensas intangiomo, por exemplo, o
sentimento de realizacdo, o sentimento de congeiista
* Recompensas extrinsecas — sdo as recompensaseigngomo, por exemplo,

pagamento, promogcé&o etc.

Essa teoria pode ser mais bem compreendida pordasdiustracéo a seguir.

“Lyman Porter e Edward Lawler foram autores que miesieeram uma nova visdo da Teoria de Expectativas,
gue relaciona satisfacao e desempenho, e incla@ishcaracteristicas (habilidades, competénciascepgies de

papéis).
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Figura 4 - Modelo de Expectativa Porter-Lawler

Recompensas
Valorda intrinsecas v
recompensa Equidade
Habilidadese N percebidadas
: competéncias X recompensas
Probabilidade Percepcdode .
papéis
Esforco- Recompensas
recompensa )
Sercebids extrinsecas

Fonte: adaptado de Griffin e Moorhead (2006, p.115)

De acordo com essa visdo do modelo de Porter et é1968), o trabalhador se sentira
satisfeito se considerar equanimes as recompeistas, se as recompensas atenderem ao
valor percebido em relagcdo ao desempenho pelo lltead@, e se forem comparados
socialmente de forma positiva.

Compreende-se deste modo que a maior contribdigsta teoria para o presente estudo
reside na compreensédo de que, se as recompengagdate forem as mais equanimes para o

trabalhador, este trabalhara mais satisfeito, @) sa maior satisfacao no trabalho.

2.3.4 Aspectos Teoricos Atitudinais da Satisfacao no dltad

A Satisfacdo no Trabalho como uma “atitude” foincebida como preditora de
importantes comportamentos no trabalho (produtdedadesempenho, rotatividade e
absenteismo), sendo atualmente compreendida esgawreeomo tal em manuais de
comportamento organizacional (SIQUEIRA, 2008).

Segundo Robbins e Decenzo (2004, p.165), atitades’[...] afirmagbes avaliativas,
sejam elas favoraveis ou desfavoraveis, com relac@bjetos, pessoas ou eventos. Elas

refletem como um individuo se sente sobre algo”.
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Tais autores afirmaram ainda que a atitude semposta por trés componentes:
cognicéo, afeto e comportamento:

« Componente cognitivo de uma atitude: constituido aencas, opinides,
conhecimentos e informacgdes de uma pessoa;

 Componente afetivo de uma atitude: é a parcela iemalc ou o sentimento, de
uma atitude;

 Componente comportamental de uma atitude: concarngna intencdo de se

comportar de determinada forma com alguém ou algo.

De forma semelhante, Maximiano (2000) teorizou cage “atitudes” fossem
compreendidas como estados mentais que exercesgkr@ncia sobre a avaliacdo de
estimulos, podendo ser positivas ou negativas.

Outros autores do comportamento organizacionaloc@riffin e Moorhead (2006,
p.78) conceituaram “atitude” como “[...] conjuntde crencas e sentimentos que se tém a
respeito dos outros, de ideias e de situacOes.tilgdes sdo o0 modo de expressar 0S
sentimentos”.

Autores do campo da Psicologia Organizacional eTdabalho, caso de Abbad e
Borges-Andrade (2004, p.255), definiram “atitudeihmo “[...] estados mentais adquiridos
que influenciam o individuo a escolher a acéo red sgl engajard”. Para eles, as “[...] atitudes
geralmente sdo formadas por importante compondetesa ou emocional, mas incluem
também aspectos cognitivos e consequéncias compantais”.

Nessa perspectiva, compreende-se a Satisfacaoratmalio como uma atitude e
também como um vinculo do trabalhador com seu Iltvaba “[...] constituida por

componentes cognitivos e afetivos” (SIQUEIRA, 20030).

2.3.5 Aspectos Teoricos de Afetividade e Cognicao dastaifio no Trabalho

A Satisfacdo no Trabalho foi concebida como unorfafue envolve afetividade e
cognicao resultantes da avaliacdo do individuo elatéo a aspectos ligados ao seu trabalho
(SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004; SIQUEIRA, 2008; MARYS e SANTOS, 2006).
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Siqueira (2008) argumenta que houve o aumentatdeesse por estudos das emocgoes,
0 que desencadeou na reducacstiusabrangente da Satisfacdo no Trabalho a um tipo de
afeto, em meio a muitos outros.

Nessa perspectiva, Brief e Weiss (2002) compreandgue o afeto inclui-se como
uma classificacdo do comportamento organizaciooal @djaloga com os sentimentos dos
trabalhadores, na forma como sé&o influenciados pejanizacdo e como influenciam a
organizacao

Tais autores postularam que, ao final do séculq X afeto foi redescoberto pelos
tedricos, sendo que 0s mesmos passaram a demadnttrasse em Satisfacdo no Trabalho
como também em outros afetos. Nesse entendimeptoadms as concepcdes de Locke
(1976), contextualizam o processo evolutivo do trabs de satisfacao.

Na perspectiva de Locke (1976), a satisfacdo éoeendida como estado emocional.
Contudo, Brief e Weiss (2002) sugerem a ocorrédoci@aumento de interesse em pesquisas
sobre satisfacdo que contemplassem elementos igogretutilizasse instrumentos fechados e
pesquisas quantitativas.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) também argumentanzem durante décadas, a satisfacao
fora compreendida por muitos autores como estadiemal positivo oriundo do contexto
do trabalho, apoiados, em sua maioria, as concepgéelLocke, o pesquisador de maior
destaque no século passado.

Na perspectiva de Locke (1976), a satisfacdo seia como “estado emocional”, pelo
fato de a emocao ser oriunda da avaliagdo dosegmlmessoais. Tal autor compreendeu a
satisfagcdo como sendo individual, no entanto, @enal que as causas da satisfacdo faziam
parte de grupos de fatores distintos entre si.DEsma, classificou as causas em dois grupos

diferentes:

» Eventos e condigbes do trabalho — o proprio trahafagamento, promocao,
reconhecimento, condi¢des de trabalho, ambienteadalho;

» Agentes do trabalho - colegas e subordinados, @spegs, organizacao.

Locke (1976) também contrapds alguns pontos n@atele Herzberg, no aspecto em
que esta considera satisfacdo e insatisfacdo ferd@mdistintos, e n&o opostos. Para
Herzberg, a insatisfacdo ndo seria o contrarioatisfacdo, mas sim distintamente diferente
dela, ou seja, segundo o autor, a satisfacdo amneefatores que néo tém relacdo com o0s

fatores da insatisfacdo. Para Locke (1976), adat@iHerzberg também né&o considera, nessa
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classificagéo, as diferencas individuais de pe@epta Satisfagcdo no Trabalho. Assim, a

maior critica de Locke ao modelo de Herzberg ctinsesm que determinados aspectos

classificados por ele como motivadores e higiénodiam causar tanto satisfacdo quanto

insatisfacdo no trabalhador. Para Locke (1976atiafacéo, além de ser considerada oposta a
insatisfacdo, abarca as emoc¢des que, na concepgiaat, sdo determinantes no trabalho.

Assim, Locke (1976) concluiu que a Satisfacdo mabdlho seria um resultado da
percepcédo individual que o trabalhador faz de ssatho ou das experiéncias vividas no
trabalho. Tal resultado possibilita uma compreemis@ovalores concernentes as necessidades
fisicas e psicoldgicas.

Conforme Siqueira e Gomide Jr. (2004), apesaredgminancia em afirmar a natureza
afetiva (sentimentos emocdes e afetos) da Satsfagd rabalho, os instrumentos de medida
dessa satisfacdo foram constituidos para avaliggiaconteados cognitivos (processos
mentais que transformam informac¢des em conheciyerdo havendo, portanto, consenso na
literatura quanto a esse aspecto.

Neste recorte, Siqueira (2008) postulou que, eena@atisfacdo no Trabalho tenha sido
compreendida pelos tedricos mais contemporaneoso cam conceito que abarcava
afetividade em sua concepcgao - com influéncias cdasepcdes de Locke (1976) -, esta
compreende outros componentes em sua constitui@dateto € incluido como um dos
componentes da Satisfacdo no Trabalho, a qual alemto componentes cognitivos quanto

afetivos.

2.4 Modelo Multidimensional de Satisfacéo no Trabalho

A Satisfacdo no Trabalho, quanto as suas dimenségsndo Siqueira e Gomide Jr.
(2004), aponta duas linhas literarias. Uma delaxalme a Satisfacdo no Trabalho em uma
“visdo unidimensional”. Nessa concepcédo, a Safisfap Trabalho € vista como uma Unica
atitude geral, como um todo, que considera irreleva quantificacéo de reagdes a aspectos
especificos do trabalho. A outra linha elencadaogelutores seria a *“visdo

multidimensional”, considerada
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[...] um conjunto de reacdes especificas a vamesponentes do trabalho, capazes
de desencadear no individuo diferentes graus ddaggdto/insatisfagdo. Consoante a
essa visdo, diferentes aspectos do trabalho sésideomdos como fontes de
satisfacdo no trabalho, sendo os mais frequentefatoses chefia, colegas de
trabalho, o préprio trabalho, saléario e oportunetade promocao. (SIQUEIRA E
GOMIDE JR., 2004, p.303)

De acordo com tais autores, chefia e colegasabdaltro sdo dimensdes correspondentes
ao ambiente social. J& o proprio trabalho repataescargo exercido. Quanto aos salarios e
as promocodes, reportam-se a Gestdo de Pessoas)eprdos quais a organizagdo emite
retribuicdo ao trabalhador. Esses dois aspectostittegm também “[...] duas maneiras
possiveis de o empregado observar resultados ddrsastimentos na organizacdo e avaliar
sua relacéo de troca com esta” (SIQUEIRA E GOMIBE2004, p.303).

Os autores em tese reconhecem a capacidade danwigéidimensional de Satisfacéo
no Trabalho em importantes resultados para as izagdies, como na redugédo das taxas de
rotatividade e no indice de faltas, bem como no emion de niveis de desempenho e
produtividade.

A visdo multidimensional consta nas abordagenseaigiecam dois tipos distintos de
entendimento para a Satisfacdo no Trabalho. Umétigenominado “abordagem global”, que
define a Satisfacdo no Trabalho como um sentiménico e global em relacdo a ele. Ja o
outro tipo de abordagem abarca diferentes aspéamtofacetas), tais como salarios, colegas,
natureza do trabalho.

Pode-se afirmar que esse tipo de abordagem paedies aspectos assinala uma forma
de visdo multidimensional, considerando que, pase ewutor, a abordagem por aspectos
(facetas) permite mais completude ao quadro daf&edio no Trabalho, considerando que as
pessoas podem apresentar niveis diferentes diagsatiom cada aspecto do mesmo.

As dimensdes constitutivas da Satisfacdo no Thabsdo identificadas nas proposicoes
de Siqueira (2008) como cinco principais, congd#si de satisfacdo com: salario, colegas,
chefia, promocOes e o proprio trabalho. Essas difes; conforme sugere a autora,

perduraram ao longo de décadas de mutacdes narstegpcao, apesar de

[...] transpor mais de 80 anos de sua existén@frerslo mutacbes em sua
concepcéao, ora entendida como um aspecto motivaciora compreendida como
atitude, e, contemporaneamente sendo apontada comeonceito que abarca
afetividade, a satisfacdo no trabalho ndo sofreandgs alteracbes em suas
dimens8es constitutivas. [...] as que conseguiranten-se ao longo de décadas
foram cinco: satisfacdo com o salario, com os @dede trabalho, com a chefia,
com as promogdes e com o proprio trabalho. (SIQUWEMR08, p.267)
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Para a presente investigacao, isto traz a comgfieete que, apesar de o conceito de
Satisfacdo no Trabalho passar por mudangas ao Ialggomuitas décadas, sendo
compreendido por vezes como integrante da motivagdaras como atitude e, atualmente,
integrando elementos afetivos, perpetuaram-seyragplde mais de 80 anos de estudos, cinco
dimensbes essenciais que, reunidas, formam a visdtbdimensional da Satisfagdo no
Trabalho.

Tais dimensdes da Satisfacdo no Trabalho eststoatlas na figura 5.

Figura 5 - Os cinco fatores de Satisfacdo no Tralla em uma abordagem multidimensional

VISAO
MULTIDIMENSIONAL
DA SATISFAGAO NO
TRABALHO

Fonte: adaptado de Siqueira e Gomide Jr. (20084p.3

Conforme sustentado por Siqueira (2008), essaso ctimensdes constitutivas da
Satisfacdo no Trabalho transpuseram mais de 8Q mradteradas. Para a pesquisa corrente,
isso traz a sugestdo de que estas dimensdes sfaggdi sdo indispensaveis a uma boa e util
medida de Satisfacdo no Trabalho, tanto no canfptequanto das praticas gerenciais.

As referidas cinco dimensdes essenciais emergertrédefontes principais, ambas

explicadas no préximo tépico deste trabalho.

2.4.3 Fontes e Dimensdes da Satisfacdo no Trabalho

As Fontes de Satisfacdo no Trabalho (figura 6), amrdo com a visao
multidimensional, constituem trés contextos pria@e trabalho de onde emergem as cinco

dimensdes essenciais da Satisfacdo no Trabalhdo:senrelagbes com pessoas no local de
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trabalho, incluindo as dimensfes: chefia e colegasgetribuicbes organizacionais, com as
dimensdes: salario e promoc¢des ofertados por arged e; c) atividades que se realiza,
referentes as tarefas de trabalho ou cargo (SIQREIRO08; SIQUEIRA, ORENGO e
PEIRO, 2014).

Figura 6 - As Fontes/Dimensdes de Satisfacdo no baho

SATISFACAO NO TRABALHO

FONTES/DIMENSOES

RelagBes com
pessoas no
local de
trabalho

Retribui¢cdes
organizacionais

Atividade que
Realiza

11

Fonte: elaborada pela autora com base em Siqu@oargde Jr. (2008) e Siqueira, Orengo e Peir6 (014

A primeira fonte, constituida pelas relacdes c@sspas no local de trabalho, das quais
emergem a satisfacdo com colegas e chefia, surgmmexto social (SIQUEIRA, 2008),
salientando-se, neste sentido, que pessoas s&asserais, e procuram estar na companhia de
outras pessoas para satisfazerem suas necessidsmzais (VECCHIO, 2008;
SCHUJIMANN; COSTA, 2011). Para Vecchio (2008, pORlessa busca das pessoas pela
companhia de outras constitui a natureza dos grupessao definidos como a “reunido de
duas ou mais pessoas que integram em base continua”

Dessa forma, as relagbes com pessoas no locablolho como fonte de satisfacao
estdo relacionadas a natureza dos grupos. A inmoiatédle compreender um pouco sobre
grupos e equipes de trabalho neste estudo estabesite na esséncia de sua composi¢cao —
colegas, chefias e suas interagbes. Deste modpogm equipe de trabalho — termos téo
usuais nas organizagbes — e seus atributos maificgijvos envolvem diretamente as
relacdes existentes dentro deste contexto social.

Os grupos sao vistos como essenciais nas orgaegale trabalho, influenciando o
nivel em que as tarefas sdo realizadas em suadsmtal (VECCHIO, 2008; GRIFFIN E
MOORHEAD, 2006). Esses grupos se classificam quantgrau de formalidade (se formais
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ou informais) e quanto ao grau de permanénciagsmanentes ou temporarios). Os grupos
formais constituem-se de trés formas: a) paradmsealizacdo de tarefas organizacionais,
abarcando os chamados “grupos de comando” - gearEmestituidos conforme
organogramas, sendo do tipo permanente ou estivef grupos de tarefas — temporarios,
para atender demandas de tarefas especificas @cigsp e c) grupos por afinidade,
permanentes para desenvolver novas ideias ou podwxplorar novas oportunidades. Ja os
grupos informais sdo os constituidos por dois fpais tipos: a) grupos de amizade —
embasados no prazer da amizade; b) de interessstiratios a atingir interesses em comum
(GRIFFIN E MOORHEAD, 2006; VECCHIO, 2008).

Alguns autores diferenciam os termos “grupo” eufpq”’ no contexto das organizagdes
(GRIFFIN E MOORHEAD, 2006; SPECTOR, 2010). Embogas popularmente tidos
como sindénimos, a literatura tem apontado impoegmqontos que os distinguem um do
outro. O grupo é caracterizado pela interacdo er-nelacionamento existente entre as
pessoas, ao passo que a equipe é vista como unddigpupo de trabalho constituido de
pessoas organizadas para um trabalho conjuntocoometéncias adicionais, possuidores de
um objetivo especifico em comum para a realizagédaglefas, com papéis especificos
determinados para cada membro da equipe (SPECTOR),; ZRIFFIN E MORHEAD,
2006).

Todavia, essa fonte de satisfacdo no trabalhditgids pelas relagbes com pessoas no
local de trabalho e o contexto que a envolve reptasapenas um dos participes no tripé
constituinte das fontes de onde emergem as dimesb8atisfacdo no Trabalho, ao lado dos
contextos das retribuicbes organizacionais e daglades realizadas (SIQUEIRA, 2008;
SIQUEIRA, ORENGO E PEIRO, 2014).

Dentre essas fontes, a segunda diz respeito, eaa@tribuicbes organizacionais, de
onde emergem a satisfacdo com o salario e comoasopdes. Reportam-se ao contexto da
Gestdo de Pessoas das organizagdes, responséalrgteibuicoes ao trabalhador e pelas
oportunidades de promogao (SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRRENGO E PEIRO, 2014). Isso
significa que tais retribuicdes organizacionaisetglerao das politicas e praticas da gestao de
pessoas dentro da organizacdo. Corroboram Vilas BoAndrade (2009, parte 1ll) que a
gestao de pessoas gerencia, através da andlisegis e salarios, o sistema de remuneracao.
Compreende-se, portanto, que as retribuicdbes @@aonais sejam vinculadas a tais

sistemas, influenciadas diretamente por essascaslide gestdo de pessoas.
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As politicas organizacionais tém relacdo, de umaeina geral, com os planos
permanentes e a propagacdo de diretrizes amplasdpaisfes e acdes especificas. Ja as
praticas gerenciais abarcam as funcfes gerenbiagse contexto, as funcdes gerenciais séo
constituidas principalmente pelas fungbes essenciadministrativas que incluem
principalmente: planejamento, organizacéo, lidexaaccontrole de utilizagdo dos recursos
para atingir os objetivos relativos a desempen@HERMERHORN, 2006).

Essas funcdes essenciais administrativas correspoadsegundo Schermerhorn (2006,
p.9): a) planejar — processo de fixacdo de objstide desempenho e definicdo de acdes
executivas. O planejamento permite a identificad@ioesultados desejaveis ao trabalho, bem
como 0S meios para atingi-lo; b) organizar — precege atribuicdo de tarefas, alocagédo de
recursos, combinacéo e coordenacao de atividadegdinais/grupais para estabelecer planos
de acdes. A organizacdo permite transformar plamosacfes através da combinacdo de
pessoas, recursos tecnologia/informacbes e tarefabgerar — processo de despertar as
pessoas para trabalharem empenhadas com intuiteatizar planos e atingir objetivos. A
atuacdo da lideranca permite a consolidacdo de roonigsos através do incentivo de
atividades e pessoas para a melhor performancdcanca dos objetivos; e) controlar —
processo de medir o desempenho do trabalho, comstatados com objetivos e executar
acoes corretivas, quando necessario (SCHERMERHQBOE, p. 9).

Além das fungfes gerenciais basicas elencadadieh @utras dez importantes funcdes
que constituem praticas gerenciais administratidegribuidas em trés categorias: funcdes
interpessoais, de informacao e decisoérias (GRIFFMIOORHEAD, 2006).

A categoria interpessoal é referente a naturezalsednclui trés papéis (lider, contato,
monitor) nas relacdes com outras pessoas, ou &eja,como mediador das relagbes que
envolvem as pessoas dentro e/ou fora da organizegafmrme a funcéo ocupada pelo gestor
(representante, lider, contato). Por exemplo, maicéo de lider, o gerente contrata, treina e
motiva os trabalhadores (GRIFFIN E MOORHEAD, 200Qutra categoria é a de
informacdo, e inclui trés papéis de informacdo (ioon propagador, porta-voz) nos
processamento de informacdes. Por exemplo, nag@mde propagador, o gerente transmite
a informacdo aos trabalhadores. Uma terceira cadegiz respeito as decisdes, e inclui
quatro papéis decisérios (empreendedor, solucionddo conflitos, gestor de recursos,
negociador). Por exemplo, o gestor de recursos asrdecisdes relativas a distribuicdo dos
recursos entre os grupos e funcionarios (GRIFFM@ORHEAD, 2006).
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Conforme Siqueira (2008), sdo as politicas e @satigerenciais que definem como
serdo distribuidos os retornos para os comportamesds trabalhadores na organizacao.
Esses trabalhadores, ao analisarem tais retornosdos da organizacdo em que atuam,
poderédo ter trés tipos de percepcédo: de justicaugerte organizacional ou de reciprocidade
organizacional.

Quanto a percepcdo de justica, esta concerne raspgées de imparcialidade que
determinam o comportamento das pessoas e de ag@®eseao trabalho (SPECTOR, 2010;
SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2008). Ha, porém, dois tigsicipais de percepcéo de justica:
a justica retributiva e a justica de procedimemoustica retributiva € o grau de justica
percebido pelo trabalhador através de atribuicAgréenios no trabalho; ja a justica de
procedimento ou procedimental é a aquela dos pimeatibs para decisbes em relacdo a
distribuicdo dos prémios, percebida pelo trabalha@PECTOR, 2010; MCSHANE E
GLINOW, 2014).

A percepcao de suporte organizacional se referergga do trabalhador sobre o quanto
as organizacdes valorizam suas contribuicdes e gstcupadas com o bem-estar de seus
trabalhadores (SIQUEIRA E GOMIDE JR. 2008; SPECT2WR,0).

Em relagdo a percepcdo de reciprocidade orgaoizalci pode-se afirmar que esta
corresponde a percepcdes relativas as retribuigbegcompensas que o individuo espera
receber da organizacdo pelo exercicio de um cargorgdo na mesma (SIQUEIRA, 2008;
SPECTOR, 2010).

A terceira fonte de satisfacdo concerne a atieadguk o trabalhador realiza, de onde
emerge a satisfagdo com as tarefas de trabalheréRe# ao contexto das tarefas de trabalho
executadas ou ao cargo ocupado pelo trabalhadoorganizacdo a qual se vincula
(SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRA, ORENGO E PEIRO, 2014%sk fonte emerge do contexto
do trabalho em si e do cargo ocupado. Para Veog@168), o contexto desta fonte de
satisfacdo envolve o contentamento com o cargoeemos de posicao hierdrquica, de modo
que, quanto mais elevado esse cargo, maior assgtestlo trabalhador com o mesmo. O autor
elenca, ainda, o tempo de servi¢o, 0 género daltratior e o tamanho da organizacdo como
fatores influentes no contexto dessa fonte defaefis. Para ele, os trabalhadores que
possuem mais tempo na organizagcdo sdo mais dasst®m o cargo do que os que tém
menos tempo.

Em relacdo ao género, Vecchio afirma que, entrergén por uma questao historica,

trabalhadores homens sédo mais satisfeitos por temamm oportunidades de ocupacao de
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cargos mais elevados do que as mulheres. Sobreami® da organizacdo, o autor defende
que, nas organizagbes menores, os trabalhadom@smean ter maior satisfagdo no cargo do
gue nas maiores.

Apos a definicdo dos contextos dos quais emergerdiraensdes da Satisfacdo no

Trabalho, serdo abordadas cada uma dessas dimelestdesia especifica.

2.4.3.1 Dimensao da Satisfacao: colegas

A satisfacdo com colegas, enquanto dimensao dsf&&dio no Trabalho, refere-se ao
contentamento com a colaboracédo, a amizade, aaogafe o relacionamento entre colegas de
trabalho (SIQUEIRA, 2008).

No contexto da dimensé&o “satisfacdo com os coldgasabalho”, a colaboracéo entre
colegas diz respeito a colaboracdo no sentido repe ambito das equipes de trabalho que,
por sua vez, corresponde ao quanto de interacdteao grupo com a finalidade de alcancar
objetivos em comum no ambito do trabalho (VECCH2008; GRIFFIN E MOORHEAD,
2006).

Tais afirmacdes trazem o entendimento de queabordcao € interativa, e de que essa
interatividade é importante para garantir o alcate® conquistas de objetivos comuns entre
colegas no processo grupal e de equipes que, poves) estimula o surgimento de novas
solucdes e ideias, 0 que reduz barreiras a propgeacado grupal entre colegas (VECCHIO,
2008; GRIFFIN E MOORHEAD, 2006). E pertinente dizgre a colaboracdo interativa
estimulada favorece o contentamento com a colaBoraptre colegas, influenciando a
satisfacdo nessa dimenséo.

Outro importante ponto relacionado a dimensaasfafio com os colegas de trabalho”
€ 0 contentamento com a amizade entre colegasiuaho (SIQUEIRA, 2008). Essa relacao
entre a amizade e a Satisfacdo no Trabalho é weeta proporcional, ou seja, quanto maior
for a qualidade e a quantidade das amizades nalligbmais elevada serd a satisfacdo no
trabalho (SCHUJIMANN; COSTA, 2011). Pondera-se gases comportamentos relativos a
amizade e sua influéncia na Satisfacdo no Trabpdissam se dar de forma diferenciada
conforme o contexto em que acontecem, ou seja, rancantexto como o brasileiro, esta
postulagdo condiz com o posicionamento tedrico eestdo, contudo, em um contexto mais
amplo, dependerdo das influéncias culturais e commpentais de cada pais, pois ha lugares

em gue a amizade no trabalho é considerada inadiedgafo do autor).
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Um dos motivos que podem justificar essa relacésitipa entre a amizade e a
dimenséo “satisfagdo com colegas” € o fato de qoa relacdo amigavel entre colegas de
trabalho pode minimizar potencialmente os efei@gativos do trabalho, além de representar
0 apoio social necessario para que haja a Satisfagd Trabalho (ROBBINS, 2005;
SCHUJIMANN; COSTA, 2011). Outro motivo aponta paréato de que a amizade favorece
a comunicacao organizacional, tornando-a mais gaeeicompleta, reverberando-se sobre o
desempenho do trabalhador na organizacao e coammdmpara o fortalecimento da confianca
entre os colegas de trabalho, o que reflete pagii@nte sobre a satisfacdo com estes
(SCHUJIMANN; COSTA, 2011).

Tais autores diferenciam a amizade do coleguisdw,respeito e do tratamento
amigavel. Em sua opinido, a amizade, embora ndatema definicdo unanime na literatura,
refere-se a uma relacdo entre pessoas que ocolatareamente, e que necessita de
confianca e proximidade para existir, notando-se, @mbora benéfica as organizacbes de
trabalho, ndo é por elas considerada indispens#@.coleguismo, o respeito e o tratamento
amigavel sado considerados mais imprescindiveisnimeate de trabalho, tendo maior relacéo
com a satisfacdo do que a amizade propriamente dita

Schujimann e Costa (2011) realizaram um estudmade em 2009 em quatro empresas
de ramos diferentes, localizadas em Porto Alegrepleendo seis relacdes de amizade. Esses
estudos evidenciaram que a Satisfacdo no Traba&lpende mais do coleguismo, do respeito
e do tratamento amigavel — por esses serem coadaemais imprescindiveis para tornarem
o0 ambiente de trabalho mais agradavel — do quendzade propriamente dita.

Isso ocorre porque as relacdes de amizade ndhteapadem oscilar de acordo com as
posi¢des hierarquicas ocupadas, de modo que teatmalls hierarquicamente iguais possuem
maiores chances de estabelecer uma relacdo dedemixessa forma, a promocao de um dos
trabalhadores envolvidos na relacdo de amizadendadeia mudancas no nivel hierarquico
ocupado, e pode resultar no esfriamento dessaacela@ esfriamento em questdo foi
comprovado nos estudos de Schujimann e Costa (2@ti)que concluiram, através de
pesquisas, que trabalhadores pos-promocédo podeer smfidancas na relacdo de amizade
gue mantém com outros trabalhadores que néo foramowidos.

Dito isto, o presente estudo compreende que, qus@dala em satisfacdo com colegas
como dimensdo da Satisfacdo no Trabalho, issoijnalém das relacbes de amizade, as

relacdes de coleguismo, respeito e tratamento amliga
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Segundo esses mesmos autores, as relacfes delameterem-se positivamente a
confianca entre colegas de trabalho, isto é, quamator a amizade, maior sera a confianca.
Essa soma de amizade e confianca entre colegasbdd¢hb resultara, por sua vez, em maior
satisfacdo com essa dimenséo constituida peléagdiiscom os colegas.

Conforme Siqueira (2008), a satisfacdo com osgesleesta diretamente ligada ao
contentamento com a confianga existente entre @slelg trabalho. Logo, esta confianca
representa um ponto importante para essa dimemrs8&atésfacdo no Trabalho, considerando
sua essencialidade para as relacbes sociais de menaira geral, em que qualquer
relacionamento, inclusive o de trabalho, precisacddo grau de confianga para que
necessariamente exista (TOMEI E LANZ, 2015; MCSHARIELINOW, 2014).

A confianca diz respeito as expectativas positiyas uma pessoa nutre em relacdo a
outra em situacdes de risco, nas quais percebeaqoétra pessoa ndo sera oportunista
(MCSHANE E GLINOW, 2014; ROBBINS, 2004; TOMEI E LAN\ 2015).

McShane e Glinow (2014) contextualizam a confiangaambito das equipes de

trabalho, classificando-a em trés tipos distintiesacordo com o ponto em que se baseiam:

» Confianca baseada na identificacdo: aquela basgadaodelos mentais e que aumenta
conforme a identificacdo social com a equipe dealie, sendo a mais sélida;

» Confianca baseada no conhecimento: aquela basega@visibilidade e competéncia,
sendo geralmente muito sélida;

» Confianca baseada no calculo: aquela baseada persieasdo, sendo mais vulneravel e

de menor potencial.

Observa-se, de acordo com tais autores, que @&ogafcom base na identificacdo &
considerada o tipo mais solido entre os trés, mosgubaseia em modelos mentais. A equipe
que compartilha modelos mentais semelhantes coaipersemelhantemente, sendo mais
ligada emocionalmente, possuindo uma confianca sddida e de dificil abalo ou dissolugéo.

A confianga baseada no conhecimento também apaebea solidez e estabilidade,
pois se sustenta no comportamento previsivel e amdianca relativa a capacidade ou
competéncia do outro individuo. Ja a confianca daesano calculo representa o tipo mais
fragil dentre os trés, pois se apoia em um caldgwo das a¢des e comportamentos do outro
em relacdo a expectativa gerada sobre essas agdesngportamentos. Dessa forma, a
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confianca baseada no calculo é tao fragil que umpootamento que ndo atenda a expectativa
minima esperada podera causar enfraqueciment@ ouesimo rompimento da confianca.

Para o corrente estudo, tais informacfes reprsenue, quanto maior o nivel de
confianca, quantidade e qualidade da amizade, wislegQ, respeito, tratamento amigavel e
cooperacgao entre colegas de trabalho, maior aljlodsile de satisfacdo com esses colegas, o
que contribui positivamente para o0 aumento do edatisfacdo no trabalho.

2.4.3.2 Dimenséao da Satisfacdo: Chefia

A satisfacdo com a chefia faz referéncia ao céateento com a organizagao da chefia,
bem como com a capacidade profissional e o interdessa chefia pelo trabalho de seus
subordinados (SIQUEIRA, 2008).

A organizacdo de uma chefia € relativa, segundeer@terhorn (2006), a funcdo de
organizar o processo de atribuicdo de tarefas,agduc de recursos, combinacdo e
coordenacdao de atividades individuais/grupais parabelecer planos de acdes, propiciando a
transformacdo de planos em acdo através da corabinale pessoas, recursos
tecnologia/informacdes e tarefas. Acrescentam iGrEfMoorhead (2006) que a organizagao
constitui uma funcdo basica da chefia, que incluprocesso de estruturar 0s cargos
hierarquicamente constituindo a estrutura basicargianizacdo de trabalho.

Outro importante atributo de uma chefia é a cajaedprofissional, que inclui as
habilidades dentre as quais as de maior relev8acias capacidades técnicas, interpessoais e
conceituais (GRIFFIN E MOORHEAD, 2006; SCHERMERHORI06).

Griffin e Moorhead (2006) somam a essas capacsdadiecipais a capacidade analitica,
e defendem a importancia que este conjunto de icius comumente presentes na maioria
dos gerentes de sucesso representa para o desengaeehcial. Schermerhorn (2006) inclui
— ainda em relag&o a esse conjunto de capacidamegeligéncia emocional, salientando que
0 conjunto de habilidades essenciais de uma gevehefia contribui para exitosa
produtividade de outros trabalhadores. Dessa forroaforme os autores descritos, as

capacidades essenciais sdo elencadas em cincipaisnc

» capacidade ou habilidade técnica - refere-se acwhgue de realizacdo de tarefas

especificas, geralmente de ordem operacional dmgso produtivo;
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capacidade interpessoal ou humana - refere-se acidage de comunicacgao,

compreensado e motivacéo das pessoas e grupos;

capacidade conceitual — refere-se a aptiddo deciaar por meio de abstracdes, ou

seja, a capacidade de enxergar as situacdes cortatonenxergar de forma ampla;

capacidade analitica — refere-se a capacidaderdpreenséao de causa e efeito e obter

as melhores solu¢cbes de problemas;

inteligéncia emocional — capacidade de entendeerengiar emocdes evolvidas nas

relacdes.

Um terceiro importante atributo de uma chefia qutui na Satisfacdo no Trabalho € o
interesse desta pelo trabalho de seus subordif&tQEEIRA, 2008), tipico comportamento
que atende a uma funcdo basica de uma chefia, djderér. Essa lideranca inclui, como
comportamentos, as preocupacfes com as pessoas asctarefas de trabalho que elas
realizam. Quando essa lideranca se preocupa cosogsg<la coopera para elevados niveis
de satisfacdo de seus subordinados. Por outro dpdmdo esse lider € voltado para tarefas,
contribui para elevados niveis de realizacdo defasr Contudo, quando esse lider possui 0os
dois tipos de comportamento, ele tanto conduz &fagdio quanto a alta produtividade
(MCSHANE E GLINOW, 2014; SCHERMERHORN, 2006; SPE(R,2010).

Por fim, compreende-se que tais atributos da chediastituem caracteristicas que
influenciam a satisfacdo do trabalhador com a ah&iontudo, a satisfacdo com a chefia
representa apenas uma das cinco dimensdes deaatisfo Trabalho e, como a dimenséao
“satisfagdo com o0s colegas”, origina-se das relRgden pessoas no ambiente de trabalho.
Igualmente importantes, as demais dimensdes daf&d@td no Trabalho serdo também

contextualizadas a seguir.

2.4.3.3 Dimensao da Satisfacdo: Salario

A dimensado satisfacdo com o salario emerge daibuigbes organizacionais por
intermédio da gestdo de pessoas, e refere-se #&ntamento que o trabalhador tem com o
gue recebe como salario comparado ao quanto tealakbua capacidade profissional, ao seu
custo de vida e aos esforcos empenhados na exedac@@balho (SIQUEIRA, 2008).

Quanto ao salario, Vilas Boas e Andrade (2009%epdl) defendem que ele constitui

um componente da remuneracdo, considerado remdéoefax@, que se classifica de trés
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formas: salario mensal, salério por hora e/ou rearag&o por hora ou salario por empreitada.
Para Griffin e Moorhead (2006), o salario ou remmag&o fixa é considerado a recompensa
Ou remuneracado mais importante para a maioria rdlhadores por sua significancia de
poder aquisitivo. Schermerhorn (2006, p.135) aemscque a “[...] remuneracdo basica
representa um salario ou remuneracao por horagagaindividuo”.

O salério é pré-estabelecido por um sistema deireracdo ou recompensas que,
segundo Griffin e Moorhead (2006, p.166), “[...]f&@mado por todos os componentes
organizacionais — pessoas, processo, normas edpreg@os — presentes no pagamento da
remuneracdo e na concessdo de beneficios aos rfario®m em troca de suas contribuicdes
para a organizacdo”. Esse sistema é gerenciadm@iorde estudos de cargos e salarios que
priorizam, principalmente, o estudo da remuneraitém, representada pelo salario-base
(VILAS BOAS E ANDRADE, 2009, parte Ill).

Spector (2010) reconhece a forte relacdo entd@igad a faceta “satisfacdo com o
salario”, mas salienta que essa satisfacdo tem datoo moderativo a justica com que 0s
salarios sao distribuidos, e ndo exatamente aiguanjetiva que este representa. Consoante,
Siqueira e Gomide Jr (2004) acreditam que a jusggdbutiva (grau de justica percebido
pelo trabalhador em relacdo a atribuicdo de prémmostrabalho) pode ser um dos
antecedentes responsaveis pela variagdo da satisésgre os individuos. Presume-se que
essa justica retributiva tenha suas raizes ateladaim dos principios universais da
Administracdo de Fayol, abordados em Robbins (20§3¢ previa justica e garantia na
remuneracao ao trabalhador em troca de seu tralfseia com Siqueira (2008), a dimensao
da satisfagdo com o salério envolve a comparac@msjirabalhadores fazem da quantia que
recebem com o quanto trabalham, com sua capacpaatissional, seu custo de vida e seus
esforcos dispensados na execucao deste trabalho.

Dessa forma, a quantia recebida da organizacamenafde salario, seja em razéo do
cargo ou da funcdo exercida, representa uma treceontribuicbes, na qual o trabalhador
contribui com a organizagéo e recebe desta a remmsapem forma de salario, o qual prevé
seu sustento e de sua familia. Essa troca deveassfatéria a fim de manter a relacédo de
vinculo entre trabalhador e organizacdo (SIQUEIRADS; GRIFFIN E MOORHEAD,
2006). Essa comparagcdo da quantia recebida em dz@argo ou fungcédo exercida pelo
trabalhador remete ainda a teoria da expectativ®atéer e Lawler, segundo a qual as

percepcbes das recompensas extrinsecas relatades g@r de valores tanto externos —
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valores objetivos —, quanto simbdlicos - —subjetieopessoais (GRIFFIN E MOORHEAD,
2006).

Assim sendo, quando o trabalhador compara o darticsa quantidade empregada de
trabalho para recebé-lo, leva em consideracdo oréierste a quantia recebida, mas os valores
que essa quantia representa.

Semelhantemente ocorre com os esfor¢gos empenhadoscucdo das tarefas. Para tal
relacdo, considera-se que deve haver uma conicgpdd organizacdo que seja satisfatéria ao
trabalhador. Tal relacdo € encontrada na literatarao fruto de um contrato psicologico, o
qual ndo constitui documento de vinculo fisico,éporrefere-se a um tipo de contrato nao
explicito em que o trabalhador formula um conjud® expectativas relativas as suas
contribuicbes para a organizacdo em troca dosnetajue esta lhe proporciona (GRIFFIN E
MOORHEAD, 2006). Essa relacéo, para que produzénsemto de satisfacao no trabalhador
com o0 seu salério, deve ser equilibrada. Equilibste que, além de produzir satisfacdo no
trabalho, ajuda a manter a relacdo de vinculo ptisfazer ambas as partes, trabalhador e
organizacao.

Segundo Griffin e Moorhead (2006), é por meio desontratos psicologicos que 0s
trabalhadores contribuem com esforgcos, habilidatesldade, conhecimentos, tempo e
competéncias em troca dos incentivos organizagonaiais sejam pagamento, seguranga no
trabalho, beneficios, oportunidades de carreirsicfo social e oportunidades de promocdes.

O contrato psicolégico facilita compreender aagjfio em que o trabalhador compara o
salario recebido com a prépria capacidade profissipara analisar 0 quanto se sente
satisfeito com esse salério.

Salienta-se que a capacidade profissional do Itratbar estéd relacionada as aptidées
naturais e capacidades aprendidas indispensavaisnélusdo das tarefas de trabalho
(MCSHANE E GLINOW, 2014; GRIFFIN E MOORHEAD, 2006CHERMERHORN,
2006).

Para McShane e Glinow (2014), aptiddes sédo cors&lde como talentos naturais que
facilitam e agilizam o aprendizado. J4 as capaesiagprendidas referem-se as habilidades
(fisicas e mentais) e conhecimentos adquiridosca#sacidades aprendidas dizem respeito
ainda as chamadas competéncias, termo muito usuaheio administrativo que inclui
habilidades, conhecimentos, comportamento, aptidéesstituindo caracteristicas de um

trabalhador com alto desempenho.
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Conforme examinado no capitulo 3, o experimentdizado por Hackman e Porter
(1968) traduz, por meio de investigacao das expeatados trabalhadores quanto a prépria
capacidade de concluir uma tarefa, a comparacaaigueabalhador faz desta capacidade
com o salario percebido. Esse experimento condjui@ sentimentos como a satisfacao
predizem desempenho. Outro estudo tedrico sobex@ectativas empreendido por Porter e
Lawler concluiu que, mediante a uma satisfatomaurgeracdo, € o desempenho que conduz a
satisfacao do trabalhador (GRIFFIN e MOORHEAD, 2006

Apreende-se que a Teoria da Expectativa, querreejorma redefinida ou original,
atrela o salario e as capacidades profissionaidigf&ao no Trabalho.

O sentimento de satisfacdo do trabalhador coeualario é também influenciado pela
comparacao da quantia que ele recebe com o custoda@ue tem. Basicamente, o custo de
vida refere-se ao quanto custa o basico para quebalhador mantenha sua proépria forca de
trabalho e de sua familia: consumo basico em atagéo, saude, transporte, habitacdo,
vestuario, educacdo e despesas pessoais, dentos @ehs necessarios para sustentar o
trabalhador (BARCHA, 2004; GONZAGA DE SOUZA, 2006).

O custo de vida &, portanto, influenciado pel@arsal considerando que este representa
uma fonte de renda que proporciona um poder ayoisttecisivo ao padrdo de vida do
trabalhador (VILAS BOAS E ANDRADE, 2009).

Vilas Boas e Andrade (2009, parte Ill) salientambém que o sistema de remuneracao
constitui “[...] a atividade mais delicada da Gedi&tratégica de Pessoas, pois lida com todas
as recompensas que as pessoas recebem em trocaesgonpenho das tarefas
organizacionais”.

Esse complexo sistema de remuneracéo leva a idsmssle estar atento ao fato de que
as recompensas, tantos extrinsecas quanto ina8)ggadem ser carregadas de valores tanto
externos (valor objetivo) quanto simbdlicos (suligest e pessoais), com intuito de assegurar a
igualdade entre trabalhadores, conferindo equidagstica a estrutura remuneratoria da
organizacdo (GRIFFIN E MOORHEAD, 2006). Nesse caioteum sistema mal planejado de
salario que traga insatisfacdo ao trabalhador pefietir na sua rotatividade (GRIFFIN E
MOORHEAD, 2006). Uma falha no sistema de remunera¢d..] pode causar
descontentamento entre os funcionarios alterarmgidfisativamente o clima organizacional”
(VILAS BOAS E ANDRADE, 2009, PARTE Ill). Em Scherm®rn (2006), esses sistemas,
quando bem planejados e executados, trabalham g@a&xr e manter trabalhadores

qualificados e satisfeitos.
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2.4.3.4 Dimenséao da Satisfacdo: Promocdes

A dimenséo satisfacdo com as promocdes incluinteotamento do trabalhador com o
namero de vezes que recebe uma promocao, bem cayarastias oferecidas quanto ao
tempo de espera do trabalhador por uma promoc&8JERA, 2008).

Schermerhorn (2006, p.166) entende que uma pranogde ser definida como “[...] o
movimento para uma posicdo de nivel mais elevatfo’para Viela (2011), autor do Direito
do Trabalho, a promocao se constitui em um atoyo do qual o trabalhador é transferido
de cargo ou funcdo na organizacdo em que tralfa#isa. mudanca de cargo ou fungéo ocorre
em carater permanente e obedece a estrutura des &fgn¢des da organizacao.

Essa mobilidade para posicdes mais altas no hapajuando ocorre de forma
sistematizada e tem continuidade nas organizagbeslece a um plano de carreira. E neste
plano de carreira em que se estabelecem escalggod®c¢Oes aos trabalhadores que
alcancam as habilidades especificas necessariasargémn um nivel de desempenho
satisfatorio a organizacédo (SPECTOR, 2010). Ca®a ecompreensao, percebe-se que as
promocdes tém intima relacdo com as carreirasabaltro.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006, p. 197) ceeqmiem as “carreiras” como “uma
sucessdo de niveis de capacitagdo e complexidane dersificacdo crescentes”. As
carreiras abarcam as mudancas para outros niveislbaho mais elevados, que exijam
maior complexidade e também maior capacitacao qube plo trabalhador.

Para tais autores, cumpre a finalidade de um plaaocarreira desenvolver a
organizacdo com o melhor aproveitamento possivébrga de trabalho e, ao mesmo tempo,
proporcionar aos trabalhadores condi¢des de sereatinarem.

A autorrealizacdo — que consta na Teoria das Nideeles de Maslowcomo fator de
necessidade situado no topo da hierarquia dassi@adss — abarca a “promoc¢ao” que, por
sua vez, corresponde a um dos fatores de satisedefoados por Herzberg em sua Teoria
Bifatorial®. Isso significa para o presente estudo que urmale de satisfacdo do trabalhador
com as promoc¢des em seu trabalho pode significarreducdo de barreiras a autorrealizacéao
deste trabalhador. Com isso, consequentemente taxseeia capacidade de os trabalhadores
autorrealizarem-se, e, portanto, isto precisa gasiderado no momento de definir as bases
para a alteracdo de politicas e praticas orgawizais (ROBBINS, 2005), visto que tais
politicas e praticas incidem diretamente sobretigf@edo no Trabalho (SIQUEIRA, 2008).

® Teoria das Necessidades de Maslow.
® Teoria dos Dois Fatores — abordada neste estudo.
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O numero de vezes em que o trabalhador recebe wnaogédo pode influenciar a
satisfacdo deste com as promocdes em seu tralsRUEIRA, 2008), contudo, o alcance de
promocdes no trabalho requer dos trabalhadoregating, desenvolvimento e niveis de
capacitacdo cada vez mais elevados e crescenteASVBOAS e ANDRADE, 2009;
SPECTOR, 2010).

A esse respeito, Spector (2010) pondera sobre ariamzia dos conhecimentos,
habilidades, aptidoes e outras caracteristicassquelacionem as promocdes, carreiras e a
Satisfacdo no Trabalho. Tais pontos influenciampnamocéo do trabalhador em uma
organizacdo, uma vez que, se este almeja uma pas@d elevada no trabalho, devera estar
capacitado com as caracteristicas acima listatéas, de apresentar um elevado desempenho,
a fim de atender aos requisitos que uma determifatzio ou cargo requer para que se
concretize de fato uma promocéao ao trabalhador.

As garantias oferecidas em relacdo ao tempo desegme uma promocdo também
influenciam a satisfacdo do trabalhador com as pedes (SIQUEIRA, 2008). Geralmente,
elas sdo vinculadas ao plano de carreira do tratdath com previsdo de promocdes
periodicas de acordo com a antiguidade e o meratineonstituindo-se em um direito ao
trabalhador, quando da existéncia desse planonimte, esse tipo de promogéao prevista em
plano de carreira tem sua contrapartida a respesgiarada por parte do trabalhador, que
assume para si a obrigatoriedade de aceitar a gémnoessalvados os casos justificaveis
(VILELA, 2011; GRIFFIN E MOORHEAD, 2006).

A maneira como uma organizacao realiza as promauuigks estar ligada a dois tipos de

promocao, conforme Villela (2011) ilustra:

*Promocéao Horizontal: refere-se a elevacao funcideatro do mesmo cargo, sem
mudanca de categoria;
*Promocéo Vertical: refere-se a elevacao funciomah pum cargo ou categoria

mais elevada.

As definicbes de Villela constituem os tipos deiagho de promocdo em uma
organizacdo mais comumente encontrados.
As oportunidades de obtencéo de tais promocdetenptes em uma organizacdo podem

constituir direito ao trabalhador quando da existnlo Plano de Cargos e Salarios que as



91

preveem. Tais oportunidades dependem também de octam@ntos individuais que
envolvem os chamados “contratos psicoldgicos”.

De acordo com Griffin e Moorhead (2006), um comtrpsicologico constitui “um
conjunto de expectativas gerais do individuo sabsea contribuicdo com a organizacéo e a
retribuicdo desta”. Dessa forma, um contrato n&stitoi um documento fisico palpavel, mas
apenas um processo mental em que o trabalhaddizadsaa expectativa de retorno em troca
de sua contribuicdo dedicada a organizacdo a quahsula.

Esses contratos psicologicos tém como caractedséissenciais as contribuicées que o
trabalhador proporciona a organizagdo: conhecirsengsforcos, capacidades, lealdade,
tempo, competéncias entre outros, em troca dosntimoe que a organizacdo pode
proporcionar-lhe.

Concernente aos incentivos esperados pelo tratmallead troca de suas contribuicdes,
tém-se as retribuicbes tangiveis e intangiveis.ré&gbuicbes tangiveis reportam-se aos
salarios, beneficios, oportunidades de carreiratreleoutros; ja os intangiveis, abarcam
seguranca no trabalho, posicdo social, dentre @utro

Compreende-se, portanto, que, atendendo a visdidimansional, todas as questdes
levantadas neste topico que envolvem o contentamamttrabalhador com o seu salario

refletem diretamente na satisfacdo deste em Sealltica

2.4.3.5 Dimenséao da Satisfacéo: Trabalho

A dimenséo satisfacdo com o trabalho refere-secmbentamento com a atividade,
tarefa ou, ainda, com o cargo de trabalho (SIQUEIR®8; SPECTOR, 2010).

Spector (2010) diz que um trabalho compreende mdiitacées. A “funcdo” seria o
componente mais importante de um trabalho. Esteafumlepende da realizacédo de tarefas
para que seja concluida. A tarefa corresponde,nsega autor, a uma parte completa do
trabalho que possui um determinado fim. Ela seisid@lem atividades que, por sua vez, se
subdividem em muitas agoes.

Tal autor diferencia também “tarefa” e “caractérést” de um trabalho. Para ele, as
caracteristicas sdo usadas para comparar a natlaszarefas de trabalho em seus variados

tipos de atividades, enquanto as tarefas dizeneitespo que os trabalhadores fazem em um
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determinado tipo de trabalho. Em outras palavras,céracteristica ndo € uma tarefa
especifica, mas descreve aspectos comuns a areéast (ibid., p. 75).

Spector acrescenta que esta dimensao, a qual demai“faceta”, tem forte ligacao
com as caracteristicas do trabalho de Hackman éa®Id que versam sobre cinco
caracteristicas essenciais do trabalho, sendo asectos definidos pelo autor como
antecedentes ambientais da Satisfagao no Trabalho.

As cinco caracteristicas essenciais do trabalhélaitkamn e Oldham anteriormente
abordadas (ver Teoria das Caracteristicas Essg)cianstituem a complexidade e desafio de
um trabalho. Resumidamente, tais caracteristicascaim: a) Variedade de habilidades -
variedade de diferentes habilidades necesséariaalizacdo das tarefas; b) ldentidade da
tarefa - se um trabalhador conclui inteiramente néio o trabalho ou parte deste; c)
Significancia da tarefa - impacto das tarefas duidaide de trabalho sobre outros; d)
Autonomia - liberdade e independéncia na realizalgAtrabalho e; efreedback até onde
fica claro ao trabalhador se sua tarefa de trabaléid sendo realizada corretamente
(SCHERMERHORN, 2006; SPECTOR, 2010; MCSHANE E GLIN(2014).

Essa Teoria das Caracteristicas Essenciais prapda tyvariedade das habilidades”, a
“identidade da tarefa” e a “importancia da tarefi@sencadeiam um estado psicoldgico de
“significado do trabalho”, que diz respeito ao qoam trabalho vale a pena para o
trabalhador. Ja a caracteristica “autonomia” desi#ia outro estado psicologico, o de
“responsabilidade” — sentimento de responsabilidadee os resultados do esfor¢co gasto na
realizacdo do trabalho. Quanto a caracteriséedback ela desencadeia um terceiro estado
psicologico: “conhecimento dos resultados” — quanteabalhador deseja informagdes sobre
os resultados do seu esfor¢o na realizacao datdeefrabalho (SCHERMERHORN, 2006;
SPECTOR, 2010; MCSHANE E GLINOW, 2014).

Esses estados psicoldgicos refletem-se diretarsebte o interesse do trabalhador pela
tarefa, sobre o contentamento com a variedadeadefa$ e também sobre a capacidade que
as tarefas de trabalho tém de absorvé-lo. Esteumtinjde estados psicoldgicos, por
conseguinte, influencia a satisfacdo com esta da®(SPECTOR, 2010; SIQUEIRA, 2008).

Estudos feitos com diferentes tipos de trabalho téwelado que a Satisfacdo no

Trabalho tem relagdo com cada uma das cinco casdittas essenciais. Para Spector (2010,

" Teoria das Caracteristicas do Trabalho — abordaddinea 3.2 deste capitulo.
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p. 331), “a teoria das caracteristicas do trabasmbelece que um alto escbpmoduz
satisfacdo no trabalho, enquanto um baixo escopafisfacdo”. Isso significa que, quanto
mais rico em caracteristicas essenciais um trabfmhomaior satisfacdo no trabalho ele
proporcionara ao trabalhador.

Segundo a teoria de Herzberg, o enriquecimentoatb@lho oportuniza a satisfagdo no
trabalho, haja vista que imprime maior complexidadele, agregando tarefas tipicas da
supervisdo. Dessa forma, diz-se que um trabalhosgj#erico em caracteristicas essenciais
torna-se enriquecido; jA o contrario, torna-o meansquecido. Esse enriquecimento do
trabalho, sob uma perspectiva contingencial, et sobre a satisfagcdo de forma diferente
de pessoa para pessoa, ou seja, 0 enriquecimentiala#ho refletira positivamente em
especial sobre a satisfacdo dos trabalhadores eppwndem de forma favoravel a esse
trabalho enriquecido (SCHERMERHORN, 2006).

Portanto, o presente estudo compreende que, na wis#idimensional, a satisfacao
com a natureza do trabalho envolve a atividadefd¢aou, ainda, o cargo de trabalho no

processo condutivo a satisfacdo dos trabalhadorasamatureza do trabalho que realizam.

2.5 Medidas de Satisfacao no Trabalho

As Medidas de Satisfacdo no Trabalho estdo reladms a dimensionalidade da
Satisfacdo no Trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Sugere-se, pois, que, para Siqueira (2008), af&gdio no Trabalho, do prisma em que
possa ser medida de forma util, indica preocupatagis voltada a utilidade e aplicabilidade
em relagdo ao conteludo abordado do que sua dizdeside dimensdes nessa abordagem.

Assim, a autora afirma que:

Para uma medida Util de satisfacéo, é indispenspuekla permita avaliar, ndo um
amplo leque de dimensdes do trabalho, mas simesjaspectos que a teoria aponta
como dimens&es do conceito de satisfacao. Por attocoa medida deve ser de facil
aplicacdo, permitindo aos trabalhadores compreendegue se solicita deles e
apontar suas respostas com tranquilidade. A metliddbém deve permitir a
transformacdo de dados por ela recolhidos em eskdt que possam ser
interpretados prontamente, tanto no ambito da esqientifica, quanto na pratica
gerencial. (SIQUEIRA, 2008, p.267)

8 Escopo: no sentido de abrangéncia em caractasstssenciais do trabalho.
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De acordo com Siqueira (2008), para que uma metkdsatisfacdo seja util, € mais
importante que ela contenha as cinco dimensbtex@ase do que uma diversidade de
dimensdes. Assim, pode-se inferir que uma medidladisatisfacdo, que tenha a capacidade
de traduzir de fato o nivel de Satisfacdo no Tralygbrecisara ter as dimensdes essenciais da
satisfacdo e, possuindo tais dimensOes, torna-fieieste para evidenciar de forma
satisfatoria e segura os niveis de satisfacdcathaltrador.

Na concepcédo da autora, o foco nas dimensdescesiseisem recorrer a uma grande
diversidade de outras dimensdes, permite uma rMegdidade de aplicacdo, compreenséao e
interpretacdo da medida, tanto na pesquisa quanpsatica gerencial. Compreende-se que a
utilidade da medida de satisfacdo necessitara duasaspectos concernentes as dimensdes
conceituais da Satisfacdo no Trabalho do que deanmpditude de dimensdes do trabalho.

E possivel sugerir que o grande interesse dosliesas em Satisfacdo no Trabalho,
incluindo o campo da Administracdo, tenha relagéo a utilidade, facilidade de aplicacéo,
facilidade de compreenséao e interpretacdo de d#elesia medida, tanto na pesquisa quanto
na aplicabilidade, que permitem fornecer, de fopnddica, informacdes Uteis as decisdes.

Salienta-se que medidas de satisfacdo com tatezatule utilidade e praticidade se
alinham a natureza da pesquisa em Administrac§ae, definicio é, segundo Cooper e
Schindler (2003, p.33), “[...] uma investigacaotesizatica que fornece informagfes para
orientar as decisbes empresariais”. I1sso signgiga uma medida de Satisfacdo no Trabalho
que seja util, de facil aplicacdo e compreens@oieepermita transformar dados em resultados
prontamente, atendera aos requisitos de uma pasgmigdministracao.

Investigar a Satisfacdo no Trabalho é relevanteso@nente para as organizacées, mas
para seus trabalhadores, uma vez que significaaav@l.] o quanto os retornos ofertados
pela empresa em forma de salarios e promocéo, rajaaconvivéncia com os colegas e as
chefias e 0 quanto a realizacdo das tarefas paopiab empregado sentimentos gratificantes
ou prazerosos" (SIQUEIRA, 2008, p.267).

Segundo Spector (2010), nas organizacdes do PBrasiavaliacdo, afericdo ou
mensuracao dos niveis de Satisfacdo no Traballsu@&@mente uma atribuicdo destinada a
psicologos organizacionais ou do trabalho. Geraley@ssa avaliacao é feita “perguntando-se
as pessoas como elas se sentem em relacdo aalsalindr por meio de questionarios ou
entrevistas” (ibid. p.325). Os questionarios sénstituidos de escalas de varios tipos, por

meio das quais a satisfacéo é geralmente avaitsidaZ010).



95

Existem muitas escalas internacionais e nacia®imedida da Satisfacdo no Trabalho.
Destaca-se, dentre as internaciondih Satisfaction Survey (JSS), Job Dignostic Survey
(JDS), Job Descriptive Index (JDI) e Minnesota §atition Questionnaire (MSQ)bid.
2010).

A Job Descriptive Indexindice Descritivo do Trabalho), desenvolvida ponitg,
Kendall e Hulin (1969), constitui um dos mais p@pas e completos instrumentos para medir
a Satisfacdo no Trabalho, além de frequentemente usbzada por pesquisadores
organizacionais, justamente por avaliar as cincetés (dimensdes): trabalho, superviséo,
salério, colegas de trabalho e oportunidade de @pgam

Outro importante questionario denominafdenesota Satisfaction Questionnaire -
MSQ(Questionario de Satisfacdo de Minnesota). Essdaepossui duas versdes: uma de 100
itens e outra de 20 itens. E normalmente utilizadea aferir a satisfacdo global ou a
satisfacdo extrinseca e intrinseca, em que aagsfintrinseca reporta-se a natureza das
tarefas de trabalho e a extrinseca a outros aspetds como salarios e beneficios
(SPECTOR, 2010).

Ha outro tipo de escala denominaddé Dignostic Survey - JO&scala de Trabalho em
Geral). Desenvolvida com base no indice descriiedrabalho, é constituida de 18 frases
curtas e usualmente utilizada para aferir a sgésfglobal no trabalho (ibid. 2010).

Entre os instrumentos brasileiros, encontrou-sguestionario de Medida de Satisfacao
no Trabalho — QSMT, de Siqueira (1978), o Instrumete Satisfacdo no Trabalho, de
Nogueira & Pasquali (1981), a Escala de Satisfagéidrabalho, de Martins (1984) validada
por Martins e Santos (2006) e, por fim, a Escal&alesfacdo no Trabalho — EST, de Siqueira
(1995), validada por Siqueira e Gomide Jr (200gi)rglificada por Siqueira (2008).

Existem outras escalas, tanto internacionais guaacionais, contudo, o presente
estudo se ocupard em especial da Escala de Satisfex Trabalho — EST, constituida,
reestruturada e validada no Brasil. Tal escalaefaborada para fins de avaliar o grau de
satisfac@o do trabalhador frente as cinco dimendaeSatisfacédo no Trabalho ja abordadas.

Mais detalhes sobre este instrumento serdo abadwedmetodologia.
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2.6 Consequéncias da Satisfacao no Trabalho

Na concepcédo de Spector (2010), ha trés impodarenportamentos presentes na
literatura relacionados a Satisfacdo no Traballsogaais se constituem como de maior
relevancia para as organizacdes: desempenho nalhmabauséncia e rotatividade do
trabalhador.

A importancia desses comportamentos para as aey@ies esta presente nas
concepcbes de Robbins e Decenzo (2004), que afirmaen os comportamentos de
trabalhadores de maior interesse as metas do ctanmto organizacional sdo a

produtividade, o absenteismo (auséncia) e a ritatle. Nesse contexto, para 0s autores,

[...] a importéncia da produtividade é Obvia. Osegees estdo preocupados com a
quantidade e a qualidade da producdo de cada hér@o Mas o absenteismo e a
rotatividade, especialmente quando se fala de altmlices, podem afetar
adversamente essa producdo. Isso porque, quandéungionario ndo esta no
trabalho, ele ndo pode ser produtivo. Além disdmsaindices de rotatividade
elevam os custos e, muitas vezes, levam a indigidoen menos experiéncia para
executar as tarefas. (ROBBINS e DECENSO, 2004 4p.16

Compreende-se que 0s comportamentos organizesiahai maior relevancia as
organizacdes sao produtividade, desempenho, rodi® e auséncia dos trabalhadores
(SPECTOR, 2010; ROBBINS e DECENZO, 2004).

A Satisfacdo no Trabalho estd4 relacionada positva negativamente a esses
importantes comportamentos. Siqueira e Gomide2d04, p.304) defendem que “existem
evidéncias de que pessoas com niveis altos dentamtento com o trabalho sdo também as
gue menos planejam sair das empresas onde trahatheentém menos faltas, melhor
desempenho e maior produtividade”.

Com base nestas afirmacgfes, pode-se deduzir gaadg as pessoas gostam de seus
trabalhos, elas terdo potencialmente maior niveteempenho e produtividade e menor
nivel de absenteismo e rotatividade. Siqueira ei@G®@dr. (2004, p.304) deixam claro que

[...] a afetividade pelos cinco fatores que integi@ conceito tedrico de satisfagdo
(chefia, colegas, salario, promocdes e o propebaiho) parece ter a capacidade

para reduzir taxas de rotatividade de pessoakédsdie faltas ao trabalho e elevar os
niveis de desempenho e de produtividade dos ingieid

Essa situacdo pode ser visualizada de forma anads clara na figura 7, que apresenta

as principais consequéncias da Satisfacdo no Tababarcando, além dos comportamentos
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ja elencados, outras importantes consequénciaslatas: Bem-Estar no Trabalho — BET, a
Satisfacdo do Cliente e a Etica Empresarial (qu@osaprofundadas nos proximos itens deste
trabalho).

Figura 7 - Consequéncias da Satisfacdo no Trabalho

PRODUTIVIDADE
DESEMPENHO
BEM-ESTAR
SATISFACAC DO CLIENTE
ETICA EMPRESARIAL

ABSENTEISMO {auséncias)
ROTATIVIDADE

Fonte: elaborada pela autora, com base nos a8ayesira (2008), McShane e Glinow (2014), Spe@64.0) e
Siqueira, Orengo e Peir6 (2014).

A figura 7 retrata as consequéncias da Satisfagalcabalho para as organizacfes. Este
modelo esclarece que a satisfacdo pode influetaiém a reducédo das taxas de rotatividade e
de auséncia no trabalh@absenteismjoquanto o aumento dos niveis de desempenho e
produtividade, além de influenciar positivamentdem-estar no trabalho, a satisfagdo do
cliente e a ética empresarial.

Por fim, compreende-se que a Satisfacdo no Trabalbduz efeitos potenciais ou
consequéncias certeiras sobre os comportamentu®detividade, desempenho, rotatividade
e auséncia dos trabalhadores, o que € sentidorgasizactes (SIQUEIRA e GOMIDE JR.,
2004; MCSHANE E GLINOW, 2014; SPECTOR, 2010), akdeninfluenciar o Bem-Estar no
Trabalho (SIQUEIRA, ORENGO E PEIRO, 2014), a Satjgb do Cliente e a Etica
Empresarial (MCSHANE E GLINOW, 2014). Nessa ordeantextualizar-se-4 brevemente
cada um desses importantes comportamentos orgemasc e demais consequéncias

resultantes da Satisfacdo no Trabalho.
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2.6.3 Satisfacdo e Produtividade/Desempenho

Estudos tém evidenciado a relacdo entre satisfagAdrabalho, produtividade e
desempenho (SIQUEIRA, 2008; SPECTOR, 2010), o @ze plertinente trazer algumas
definicbes acerca de produtividade e desempenhovesias a fornecer maior amplitude de
leitura do presente estudo.

Schermerhorn (2006, p.3) defende que seja mersucadno produtividade “a
quantidade e a qualidade do trabalho realizad@nlby em consideracédo a utilizacdo dos
recursos”. Consoante, Robbins (2005, p.42) defitérios de produtividade como sendo
“[...] sinbnimos de parametros de eficiéncia orgacional’. Para o autor, esses critérios de
eficiéncia organizacional apontam para as relagdé® insumos e produtos, ou seja, mais
producdo com uso de menos insumos, 0 que signifiaaos insumos de forma eficiente. O
autor exemplifica como critério de produtividadpraducao por hora/funcionario.

E importante destacar que um dos pilares da prodade é o desempenho, que “[...]
deve contribuir para a consecucao dos objetivoanizgcionais” (SCHERMERHORN, 2006,
p.161).

O autor afirma ainda que a alta produtividadeasema unido de duas dimensdes de
desempenho:

» Efetividade ou eficacia — constitui uma medida deultado da tarefa ou do
alcance de objetivos;

» Eficiéncia — constitui uma medida do custo de reasirassociado ao alcance de
objetivos. Trata-se de uma medida dos resultadiidosbcomparados com 0s insumos

gastos. O custo do trabalho constitui uma medidalue eficiéncia.

O desempenho no trabalho “[...] representa a gled# e a qualidade do cumprimento
de tarefas por parte de um individuo ou de um ¢r¢€HERMERHORN, 2006, p.161).
Similarmente, Abbad e Borges-Andrade (2004, p.2B86jendem que o conceito de
desempenho é usado para “[...] exprimir conjuntescdmportamentos ligados a tarefas,
papéis, normas, expectativas, metas e padrdesidénefa e eficacia estabelecidos em
ambientes organizacionais”.

E importante ressaltar que, nas concepcbes densalgutores, produtividade e
desempenho aparecem associados (SCHERMERHORN 2PE&ZTOR, 2010).
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Nessa perspectiva, Spector (2010), ao contextwahbz relacdo entre satisfacdo no
trabalho e desempenho, afirma que trabalhadoredufiwos sdo também trabalhadores
satisfeitos abordando também que ha duas explisagpestas para a relacdo entre
desempenho e satisfacdo no trabalho. Uma leva preemsdo de que a satisfacdo resultara
em desempenho, ou seja, o trabalhador mais sHtjsfpie gosta de seu trabalho, tera um
melhor desempenho, e o trabalhador menos satiséeioum desempenho menos favoravel.
A outra explicacdo leva ao entendimento de que @esempenho que reflete sobre a
satisfacdo: o trabalhador com melhor desempenher&lpbaiores recompensas, sendo que
tais beneficios elevardo a satisfacdo deste nalt@fSPECTOR, 2010). No entanto, estudos
tém ratificado que a produtividade e o desemperdm isfluenciados pela Satisfagdo no
Trabalho (SIQUEIRA, 2008; MCSHANE E GLINOW, 2014)ontudo, McShane e Glinow
(2014) ponderam que a Satisfacdo no Trabalho sepitgra do desempenho quando este
dependa especialmente do trabalhador. Além disemdp se fala em desempenho, lembra-se
que “as organizacbes apresentam um bom desemperdm@a) seus recursos sdao bem
utilizados [...]" (SCHERMERHORN, 2006, p.3).

Nesta conjuntura, € importante salientar que ‘feens pilares basicos de qualquer
organizacdo com elevado nivel de desempenho ests8Das talentosas, com habilidades
relevantes e grande entusiasmo para como o0 sealhwdb(SCHERMERHORN, 2006,
p.123). Robbins (2005, p.43) registra que “[...] fscionarios de uma organizacao
constituem seu coracao e sua alma”.

Para este estudo, compreende-se, através dositosnerpostos, que vislumbrar a
Satisfacdo no Trabalho ndo somente influencia cerdpsnho e a produtividade nas
organizagfes, como também o reconhecimento do papeéamental das pessoas em uma
organizacao, pois todo este conjunto constituicagat produtivas indispensaveis a propria
existéncia organizacional.

Nesse contexto, o presente estudo compreendeisfa@ no Trabalho na visao
multidimensional como influenciadora do desempeahda produtividade, capaz de gerar

importantes resultados organizacionais (SIQUEIRRS).
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2.6.4 Satisfacdo e Rotatividade

A rotatividade tem sido relacionada na literatpestinente a Satisfacdo no Trabalho
(SIQUEIRA & GOMIDE JR., 2004; SIQUEIRA, 2008; SPECR, 2010).

Rotatividade, também conhecida cotamover, refere-se a flutuacdo ou movimentagéo
das pessoas na organizacdo por meio de contrataec@esnissdes ou, ainda, a relacdo
percentual entre entradas e saidas de pessoal gdmizacdo dentro de um periodo
(SIQUEIRA e cols. 2014; RIBAS E SALIM, 2014; VILABOAS e ANDRADE, 2009, parte
11).

Apoia Ribas e Salim (2014) que “a rotatividadepdesoal é expressa por meio de uma
relacdo percentual entre admissdes (entradas)igamieentos (saidas) com relagdo ao numero
médio de participantes da organizacdo no decoreerdeterminados periodos”. Tais
conceituacdoes remetem, de forma consensual, a ddeique uma demissdo ou admissao
acarretam rotatividade, contudo, ndo se resumeperaa isso. A rotatividade decorre ainda
de promocgOes, transferéncias, disponibilidade n@munerada de carater temporério,
aposentadorias ou outro fato que gere necessidagle repposicdo de pessoal
(SCHERMERHORN, 2006).

A rotatividade pode ser voluntaria — quando oaladdor pede, por iniciativa prépria, o
desligamento da organizagdo; ou involuntaria — doaa organizacdo decide desligar o
trabalhador. Nesta perspectiva, a rotatividade ntahia configura um comportamento de
afastamento do trabalhador da organizacdo a giéalesulado (GRIFFIN E MOORHEAD,
2006; SIQUEIRA e cols., 2014; VILAS BOAS e ANDRADE)09).

Conforme Spector (2010, p. 395), “a porcentageniodga de trabalho que deixa o
emprego em um dado periodo é chamada de taxaatwid#de”. Nesse caso, 0 presente 0
autor parece referir-se especialmente ao fato dairdmilacdo do trabalhador de forma
voluntaria. Entretanto, compreende que elevadastd& rotatividade refletem negativamente
sobre a eficiéncia e os objetivos organizaciorfaag vista que a forgca de trabalho pode se
tornar destreinada e/ou inexperiente.

Todavia, pondera o autor que uma moderada ratatiei poderia ser benéfica para a
organizacdo, se os trabalhadores de baixo desempessem substituidos por outros mais
eficientes. Mas nem sempre € assim. Muitas vesdsabalhadores mais eficientes deixam as

organizacdes por propostas mais vantajosas.
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Para Siqueira (2008), a Satisfacdo no Trabalho,visdo multidimensional, tem
consequéncias sobre as taxas de rotatividade. Aasafetividade pelas cinco dimensdes do
conceito de Satisfacdo no Trabalho parece ser cdpazduzir taxas de rotatividade no
trabalho (SIQUEIRA e GOMIDE JR., 2004).

A correlacdo entre a Satisfagdo no Trabalho eadivimade tem indicado os efeitos da
satisfacdo no comportamento do trabalhador (SPECRORD). O autor ainda defende que a
maioria dos estudos que sustentam essa correlagiiaccdmo base previsdes através da
avaliacdo da Satisfacdo no Trabalho em uma detadamiamostra de trabalhadores e, apos
meses ou anos de espera, analisa os pedidos desdemiNeste aspecto, Spector conclui que
trabalhadores menos satisfeitos sdo mais propensesistir dos seus empregos.

Pode-se, assim, sugerir que a natureza de tastigacdes permite compreender que,
quanto maior a satisfacdo, menor a possibilidadeo dgabalhador pedir demissdo. O
trabalhador mais satisfeito tendera a permanémeiae2l emprego, reduzindo a possibilidade
de demitir-se (SIQUEIRA, 2008; SPECTOR, 2010).

2.6.5 Satisfacdo e Absenteismo

A literatura descreve que trabalhadores com alitosis de satisfacdo sédo os que faltam
menos ao trabalho (SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRA e GORIDR, 2004; SHERMERHORN,
HUNT e OSBORN, 1999).

Para Siqueira e Gomide Jr. (2004), evidénciasteetura tém revelado que pessoas
com niveis altos de contentamento com o trabalbdas@bém as que tém menos faltas.

Semelhantemente, Schermerhorn, Hunt e Osborn9)®9endem que a Satisfa¢cédo no
Trabalho tem influéncias sobre o absenteismo, qudimdm que “[...] os trabalhadores mais
satisfeitos com seus empregos tendem a ter medgistno de presenca e estdo menos
propensos a faltar por motivos ndo explicados doagiinsatisfeitos” (SCHERMERHORN,
HUNT E OSBORN, 1999, p.94).

Spector (2010) afirma que os trabalhadores quegadtam de seus empregos tém
maior probabilidade de se ausentar do trabalhoudoa$ que gostam. Entretanto, o autor
pondera que muitos estudos revelam que a aus&moiamaior correlacdo com algumas

facetas da Satisfacdo no Trabalho do que com oumaso € o caso da natureza do trabalho
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em si, que apresentou, segundo o autor, mais ¢ortelagdo com a auséncia (SPECTOR,
2010).

O autor ainda adverte que muitas razdées podem deaaséncia no trabalho, como, por
exemplo, doenca do trabalhador, de filhos, outsssirto pessoais, fadiga e a propria falta de
vontade de ir ao trabalho. Dentre essas raz6esasruibdem estar associadas a Satisfacdo no
Trabalho, como a falta de vontade de ir ao traballamtudo, outras razées, como assuntos
pessoais e doenca de filhos podem néo estar nedalzde a Satisfacdo no Trabalho.

Compreendendo que a satisfacdo, tenha ela efpitenciais ou consequéncias
positivas e/ou negativas sobre 0s comportamentos augéncia (absenteismo) dos
trabalhadores, podera se desdobrar em importaggeiados organizacionais, considerando
que trabalhador ausente ndo pode ser produtivoaetmestiver ausente, comprometendo

resultados.

2.6.6 Satisfacdo e outras correlactes

2.6.6.1 Satisfacdo no Trabalho e Bem-Estar no Trabalho

Além das consequéncias da Satisfacdo no Trabalbtepcadas, h& outras correlagdes
igualmente importantes, que relacionam a Satisfagddrabalho a sadde e ao bem-estar do
trabalhador, a satisfacéo do cliente, a satisfagéoa vida e a responsabilidade social.

As relacdes entre Satisfacdo no Trabalho e bean-s8b encontradas na definicdo de
Siqueira, Orengo & Peird (2014): a Satisfacdo reb@tho € compreendida como um dos trés
componentes do bem-estar no trabalho (BET), ao diedenvolvimento com o trabalho e o

comprometimento organizacional afetivo. A figuréu8tra a constituicdo do BET.
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Figura 8 — Modelo Tedrico de Bem-Estar no Trabalhe- BET

Satisfaciono Envolvimento

trabalho com o trabalho

BEM-ESTAR

NO
TRABALHO

Comprometimento
organizacional
afetivo

Fonte: adaptacdo de Siqueira, Orengo & Peird (20.40).

Segundo Siqueira, Orengo & Peir0 (2014), os t@sponentes do BET sdo assim

definidos:

» Satisfacdo no Trabalho: vinculo que traz para oateochental positivo de BET trés
fontes de satisfacdo: a) relagcdes com pessoasalode trabalho (chefia e colegas); b)
retribuicbes organizacionais (salario e promocoOefgrtadas por organizacdo; c)
atividades que realiza (tarefas);

* Envolvimento no Trabalho: vinculo que integra o mlodnental positivo de BET, com
trés condicbes de envolvimento: a) existir uma neetser alcancada por meio das
atividades; b) os desafios impostos pelas ativeladeem vencidos pelas habilidades do
individuo; c) havefeedbacloferecido pelas proprias atividades realizadas;

« Comprometimento organizacional: vinculo integrashtemodelo de BET, que emerge
de sentimentos positivos como entusiasmo, orgaatentamento, confianca, apego e
dedicacdo a empresa empregadora, entre outros.

Nesse contexto, a satisfacdo e o BET possuem igagib estreita, sendo considerada
como um dos seus constitutivos (SIQUEIRA, 2008).
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2.6.6.2 Satisfagdo no Trabalho e Satisfagédo do Cliente

Alguns autores, como McShane e Glinow (2014), mi#en que a Satisfacdo no
Trabalho tenha reflexo sobre a satisfacdo do elielRara algumas empresas, os funcionarios
vém em primeiro lugar, antes dos clientes, pordiizrem que “[...] a satisfacdo do cliente é
um resultado natural da Satisfacdo no Trabalho” $MENE E GLINOW, 2014, p.101).

Em linha com as concepcgdes desses autores, agsam@mpregam um modelo de
cadeia servigco-lucro. Esse modelo sugere que asf&@#Ho no Trabalho influencia
positivamente o atendimento ao cliente. De acoradon ctal modelo, as praticas
organizacionais no local de trabalho influenciansatisfacdo no Trabalho, sendo que a
satisfacdo afeta a retengao, a motivagao e o caampento. Tais resultados refletem sobre a
qualidade do servico desencadeado sobre a satisfiacéliente no que tange as percepcdes
de valor e indicagbes que, por sua vez, atingectatividade e o crescimento da empresa
(ibid. 2014).

Esse modelo de cadeia servigo-lucro é baseadouesideias principais. Uma € a de
que trabalhadores satisfeitos com o0 seu traballrmgreecem mais tempo externando
emocodes positivas e simpatia de forma natural. ¢ssdagia a maioria dos clientes que,
consequentemente, tende a avaliar positivamentexpgriéncia do servico recebido,
atribuindo qualidade ao ele. A outra se reportdaao de que a reducao da rotatividade
confere maior permanéncia do trabalhador em sepsegs, permitindo que o acumulo de
maiores conhecimentos e habilidades no atendinasgcclientes bem como o maior tempo
de relacionamento desses trabalhadores com odesli¢gendendo também a uma maior
fidelizacao (ibid. 2014, p.101).

2.6.6.3 Satisfacidio no Trabalho e Etica Empresarial

A Satisfacdo no Trabalho, dentre outras influéncieflete também sobre a “[...]
reputacdo da organizacdo sobre a comunidade” (MQEHA GLINOW, 2014, p.101).
Neste recorte, as pessoas consomem tempos de ®lass dedicadas ao trabalho nas
organizacdes, 0 que leva pessoas a avaliarem mesles organizacdes, escolhendo as mais
destacadas, nas quais irdo atuar. No desenvolwnuaste cenario, os indices de satisfacao

sao utilizados como indicadores no monitoramen®rdalhores empresas para se trabalhar
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(SIQUEIRA, 2008; MCSHANE E GLINOW, 2014), tornandeanifesto que os indices de
satisfacdo sejam valorizados pelas pessoas e, @uwequéncia, pelos empregadores
(MCSHANE E GLINOW, 2014). Estudos tém confirmadoegos niveis de Satisfacdo no
Trabalho constituem um dos principais indicadoesadking das melhores empresas para se
trabalhar (SIQUEIRA, 2008).

Quando uma organizacao deixa a desejar em redagatisfacdo dos seus trabalhadores
e isso se propaga, acaba por prejudicara sua ¢&outabrigando-se a tomar providéncias
imediatas para contornar a situacao (MCSHANE E @\ 2014).
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3 METODOLOGIA

Para o presente estudo, pretendeu-se realizarpesguisa com finalidade aplicada.
Quanto ao objetivo, trata-se de uma pesquisa eatpli, com técnicas e procedimentos
bibliografico e documental, estudo de caso e leraahto, com abordagens quantitativas,
pois buscou analisar e mensurar as dimensdes dsfag@ dos servidores técnico-
administrativos investidos em cargo de assistarteadministracdo em Instituicdo de Ensino
Superior. O método utilizado foi o estudo de casoqual permitiu tratar do problema
profundamente e com integracdo de dados. O insitanfieéi um questionério aplicado a toda
a populacdo de servidores assistentes em admidistda instituicdo. Esse questionario foi
composto de duas partes, sendo a primeira com @stiiemente referentes a Satisfacdo no
Trabalho, constituido pela Escala de Satisfacadrabalho — EST, de Siqueira (2008). Ja a
segunda parte constituiu-se dos dados demografititizados na obtencédo de informacdes
que permitiram a comparacao de diferentes grupseidédores quanto a hierarquia e quanto
a Geracdo a que pertencem, necessarias a andiiseesidtados. Os questionarios foram
acessados, respondidos e devolvidos pelo respangemt e-mail, sem a necessidade do

contato presencial.

3.1 Tipos de Pesquisa

A pesquisa €, quanto a finalidade, aplicada, ®alta geracdo de conhecimentos
destinados para a solugdo de um problema espeeifioom aplicacdo pratica. Conforme
defende Mendoncga; Rocha; Nunes (2008, p.36), ajlpes aplicada: tem o objetivo de gerar
conhecimentos para aplicagdo pratica e solucdoatdepnas especificos”.

Quanto ao objetivo, a pesquisa classifica-se comploratoria (bibliografica/
documental). Assim, conforme defendido por MendpriRacha; Nunes (2008, p.36), “a
pesquisa exploratoria, portanto, constitui um titatogoreliminar ou preparatorio para outro
tipo de pesquisa. Na maioria dos casos, a pesaxpkratoria utiliza-se da pesquisa
bibliogréafica”.

E importante ainda, para maior clareza quanto fodoigia do presente estudo,

conceituar o significado de método. De acordo cakatos; Marconi (2010, p.65), 0 método
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e definido como “[...] o conjunto das atividadestematicas e racionais que, com maior
seguranca e economia, permite alcar o objetivonhecmentos validos e verdadeiros —
tracando o caminho a ser seguido, detectando emagiliando as decisdes do cientista”.

Em relacdo a abordagem do problema, a pesquidezadka classifica-se como
quantitativa, visto que determinados dados partanredlidade, cuja quantificacdo faz-se
necesséria, a fim de fornecer dados precisos demaky varidveis. Segundo Mendonca;
Rocha; Nunes (2008, p.36), a pesquisa quantitdfivd tem por objetivo traduzir, em
nameros, opinides e informacdes para classific&lasalisa-las, utilizando-se de recursos e
técnicas estatisticas”. Salientam ainda os autques esta abordagem busca explicar o
contexto real através da quantificacdo. Dessa foom@aresente estudo, além de recorrer a
quantificacdo na abordagem do problema, tambénrzoeatomparacdes da Satisfacdo no
Trabalho em diferentes grupos. Segundo esses meanwss (2008, p.46), “quando se trata
de uma investigacdo que estuda um fenbmeno delagiies, as respostas dos individuos
precisam ser quantificadas segundo algumas vasiavetécnica utilizada para a analise dos
dados foi a estatistica descritiva, definida portia e Thedphilo (2009, p.108) como “[...] a
organizacdo, sumarizacao e descricdo de um confienttados [...] através da construcao de
gréficos, tabelas e do calculo de medidas a mtirma colecdo de dados numeéricos”.

Quanto as técnicas e procedimentos utilizadossgyisa classificou-se inicialmente
como bibliografica e documental, estudo de casaimega, de levantamento (pesquisa
censitaria).

Tais técnicas destinam-se a coleta de dados, seecessario que, primeiramente,
defina-se o termo “coleta de dados”. Marconi e tak42010) defendem a coleta de dados
como a etapa da pesquisa na qual se inicia a @@ticdos instrumentos e das técnicas
selecionados para coletar os dados pretendidos.

Quanto a técnica de pesquisa bibliografica, Mede{R2012, p.30) ressalta a utilizacao
de textos para a pesquisa. Este é desenvolvidandegMendonca; Rocha; Nunes (2008,
p.37),

[...] a partir de material ja elaborado e dispohiva forma de livros, artigos
cientificos, periddicos, jornais, revistas, engiédias, anudrios, almanaques; na
forma audiovisual ou em midias digitais, tais co@ids, bases de dados acessiveis
via internet etc.

Destarte, 0 levantamento bibliografico a respeééadsatisfacdo no Trabalho e conceitos
correlatos constituiu o inicio do processo norteadopesquisa empirica.



108

A presente pesquisa, além de bibliografica, enguae como documental, por
considerar indispensaveis determinados documemgtitucionais, 0os quais constituem fontes
estaveis e plenas de dados para o presente estadms e Theophilo (2009) destacam que
documentos dessa natureza constituem fontes paspadiferenciando-se da pesquisa
bibliografica, na qual se empregam fontes secuaslaiendonca; Rocha; Nunes (2008)
entendem que o emprego de fontes desse tipo ae@aadgyesquisa documental.

Caracteriza-se ainda esta pesquisa, quanto dsag@procedimentos, como estudo de
caso, isto é, “uma pesquisa que tem como objetovestigacdo uma entidade bem definida,
como, por exemplo, uma pessoa ou um grupo de pessoa comunidade, uma organizacao,
a implantacdo de um processo etc., tomados comumiade de analise” (MENDONCA;
ROCHA; NUNES, 2008, p.37).

Medeiros (2012, p.33) entende que o0 estudo de, casonétodo monografico, “[...]
parte de acontecimentos particulares (empresasiuip8es, grupos sociais) para obter
generalizagbes”. Assim, com o objetivo de avaliarivel de Satisfacdo no Trabalho de um
grupo especifico, este estudo foi realizado em uim&a instituicdo e partiu de
acontecimentos particulares para o geral, caraatedd, portanto, 0 método em questao como
estudo de caso.

Além de tratar-se de um estudo de caso, adotobémntomo técnica o levantamento,
por envolver toda a populacdo de servidores téameooinistrativos ocupantes de cargo de
assistentes em administracéo ativos em 2015, aquatitui toda a populacédo, e ndo somente
uma amostra na pesquisa, caracterizando, assim,téenaa de levantamento (pesquisa
censitaria).

Dessa forma, os sujeitos da pesquisa, delimitasds problema e objetivo desta,
constituiram-se de todos os servidores assistenteadministracédo do IF Goiano ativos em
2015, que perfaziam, a época da pesquisa, um detdl27 assistentes lotados nas treze
unidades componentes do IF Goiano, segundo dadm®®lunto a Diretoria de Gestdo de
Pessoas da instituicdo. Os 127 assistentes cdastitoda a populagéo, ratificando, assim, a
pesquisa censitaria.

Em relacdo ao instrumento para coleta de dadogedquisa de campo, Marconi e
Lakatos (2010) definem, também, que constitui]“pgquela utilizada com o objetivo de
conseguir informagdes e/ou conhecimentos acercamd@roblema para o qual se procura
uma resposta, ou de uma hipétese que se queirar@zanu, ainda, de descobrir novos

fendbmenos ou as relagdes entre eles” (ibid. p.169).
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Diante disso, a coleta dos dados da pesquisansigosase deu por meio de questionario
composto por questdes fechadas. A aplicacdo datigpd@rios foi realizada entre os dias 11
de maio e 18 de junho de 2015. O questionério itonsse de duas partes, e considerou a
analise de conteudo do levantamento bibliografispeeializado. A primeira parte do
questionario fez uso do modelo de Siqueira et(28I08, p.272), constituido por uma escala
Likert de sete pontos, permitindo o estudo da satisfagameio de mensuracao de atitudes,
conforme propiciam escalas dessa natureza. Emacelagsegunda parte do questionario,
apresentaram-se alguns dados demograficos paraacagdps entre a Satisfacdo no Trabalho
em diferentes grupos, com perguntas de multiplallesc

Os dados foram analisados conjuntamente com ontet investigar a Satisfagdo no
Trabalho e possiveis variagfes da satisfacdo estr@ssistentes de diferentes geracdes no
trabalho.

As questbes foram tratadas quantitativamente, ¢sm de técnicas estatisticas,
expressas através de graficos, tabelas e andliaasitgtivas, mas também, passiveis a analise
de conteudo e de cruzamentos com a literaturaitanst da fundamentacéo tedrica deste
estudo. Maiores detalhes sobre o instrumento sdr@alados no tdpico seguinte.

Quanto aos procedimentos de aplicacdo do instiam@uestionario) de coleta de
dados da pesquisa de campo: primeiramente, o gn@sbt foi encaminhado a Assessoria de
Comunicacgéo do IF Goiano, que 0 reportou via e-matitucional a toda a populacéo de
servidores assistentes em administracdo ativosFd@diano, lotados nas 13 unidades
constituidas de reitoria e campus. Os questionforasn acessados, respondidos e devolvidos
pelo préprio e-mail, sem a necessidade do contatepcial. A aplicacdo do questionario via
e-mail constituiu-se na maneira mais adequadaiéagfb dos questionérios, haja vista que
sua veiculacdo por meio eletronico utilizou e-magtitucional, constantemente acessado
como ferramenta de trabalho por todos os servidimdgstituicdo estudada, o que cooperou
para garantir o acesso por todos o0s assistentesadministracdo. Os questionarios
respondidos geraram automaticamente uma planiliégades registrados em uma base com
acesso exclusivo do aplicador do questionario. dlados foram tratados quantitativamente,

com base na literatura de fundamentacao teorica.
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3.1.1 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento utilizado para coletar dados empéridoi o questionério. Este
instrumento é definido, segundo Martins e Theoplf@009, p.93), como “um conjunto
ordenado e consistente de perguntas a respeitarid@eis e situacdes que se deseja medir ou
descrever”. Consoante, Marconi e Lakatos (201084).Hefinem questionario como “um
instrumento de coleta de dados constituido de wéria erdenada de perguntas, que devem
ser respondidas por escrito e sem presenca dwistdoor”.

Dessa forma, este questionario foi veiculado @étamente (via internet), por e-mail
institucional aos respondentes, sem 0 contatoofismn 0os mesmos. Salientam Martins e
Thedphilo (2009) que os questionarios geralmente re§pondidos sem a presenca do
pesquisador e, ainda, que o0 uso do questionartmieo “[...] tornou-se cada vez mais
frequente no processo de coleta de informacdessda@vidéncias”. Entretanto, ele obedece
a todas as exigéncias de um questionario tradiGiorees oferece vantagens, dentre as quais a
reducao de custos e a rapidez com que alcancammncentes.

O questionario constituiu-se de duas partes: mewra parte utilizou uma escala de
Siqueiraet al. (2008, p.272), por tratar-se de uma escala codsirwialidada e testada no
Brasil, com base tedrica consistente.

Martins e Theo6philo (2010, p.95) orientam que tjaearios podem ser em forma de
escalas, as quais tém a finalidade de “[...] failia analise de dados qualitativos
categorizados ao longo de uma escala [...]". Iggafa transformar dados qualitativos em
quantitativos possibilitando o estudo de dados copioides e atitudes similares.

Justifica-se 0 emprego do modelo de Siqueira (RPO8 este constituir uma escala
validada e testada em outros estudos, conformeeitaqga Gomide Jr. (2004), além de ser
adequado ao atendimento dos objetivos nesta pasoNiessse sentido, tal questionario
constitui “uma medida multidimensional, construedaalidada com o objetivo de avaliar o
grau de contentamento do trabalhador frente a @dimensdes do seu trabalho” (SIQUEIRA
2008, p.272). O questionario adotou a Escalaiklert, de sete pontos. Martins e Thedphilo
(2010, p.96) esclarecem que a Esta#art consiste

[...] em um conjunto de itens apresentados em fatenafirmacdes, ante 0s quais se
pede ao sujeito que externe sua reacao, escollendims cinco, ou sete, pontos de
uma escala. A cada ponto, associa-se um valor meondkssim, o sujeito obtém

uma pontuacdo para cada item, e 0 somatério deagmes (pontos) indicara sua
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atitude favoravel, ou desfavoravel, em relacaolgjeto, ou representacéo simbdlica
gue esta sendo medida.

Cooper e Schindler (2001, p.202) asseveram queea@ddd_ikert constitui uma forma
mais usual da “escala de classificagdo somatoétia; por sua vez, refere-se a afirmativas que
exprimem atitudes em que o respondente concorddismeorde da afirmacao relativa ao
objeto da pesquisa. Detalhes pormenorizados sobseada especifica para este estudo serao
abordados no proximo tépico.

Quanto a segunda parte do questionario, estanstitaiu de sete questdes, sendo uma
questdo fechada do tipo dicotdmica, e as demaim@épla escolha. Quanto a questao
fechada dicotdbmica, Martins e Theophilo (2010, p.&&lefinem como “[...] uma pergunta
com duas respostas possiveis”. Quanto as questdasiltpla escolha, este termo refere-se a

“[...] uma pergunta com varias alternativas de ostg’.

3.1.1.1 Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

A Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST foi deseidla por Siqueira (1995). Em
uma versao mais atualizada (2008), foi constituidestruturada e validada no Brasil. Essa
escala foi estabelecida com intuito de avaliar augle satisfacdo do trabalhador frente a
cinco dimensfdes da EST, abordadas anteriormentie estsido.

A Escala de Satisfacdo no Trabdlléocomposta por 25 itens. Tais itens se subdividem
em grupos de cinco itens correspondentes as cimeenddes da Satisfacdo no Trabalho,

conforme quadro 3, a sequir.

° A Escala de Satisfacéo no Trabalho — EST de 8&(2008) esta ilustrada no anexo A, ao finalelestudo.
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Quadro 3 - Dimensdes da EST em sua forma completarn 25 itens

Dimensobes, defini¢des, itens e indices de precisBEST em sua forma completa com 25 itens

v

Dimensdes Definicdes Itens indices de
precisdo

Satisfacdo com o$ Contentamento com a colaboracdo, a amizade,a | 1,6.14,17e24| 0,86
colegas de confianca e o relacionamento mantido com os colegas
trabalho de trabalho.

Satisfacdo com o| Contentamento com o que recebe como salariose | 5, 8,12,15e 21| 0,92
salario comparado com o quanto o individuo trabalha, coa|su
capacidade profissional, com o custo de vida e@®m
esforcos feitos na realizacao do trabalho.

Satisfacdo com a| Contentamento com a organizacdo e capacidade | 2,9,19,22e25| 0,90
chefia profissional do chefe, com o seu interesse pehatha
dos subordinados e entendimento entre eles.

Satisfacdo com a| Contentamento com o interesse despertado pelas | 7,11, 13,18 e 23 0,82
natureza do tarefas, com a capacidade de elas absorverem o
trabalho trabalhador e com variedade das mesmas.

Satisfacdo com as$ Contentamento com o nimero de vezes que ja recebdu4, 10, 16 e 20| 0,87
promocdes promocdes, com as garantias oferecidas a quem é
promovido, com a maneira de a empresa realizar
promocdes e com o tempo de espera pela promoca

o

Fonte: adaptacéo de Siqueira (2008, p. 269).

Conforme o quadro 3, a dimensao “satisfacéo cowplegas de trabalho” constitui-se
de cinco itens da EST (1, 6, 14, 17 e 24). A dirderisatisfacdo com o salério” constitui-se
de outros cinco itens (5, 8, 12, 15 e 21). Quardorensao “satisfacdo com a chefia”, esta
igualmente composta por cinco itens (2, 9, 19, 25) Ja a “satisfacdo com a natureza do
trabalho” € também composta por cinco itens (7,181,18 e 23). Por fim, a “satisfacdo com
as promocdes” inclui os cinco itens restantes (30416 e 20).

As referidas cinco dimensdes apresentam indicepr@l®@sdo ou confiabilidade que
variam entre 0,82 a 0,92. Tais indices foram oBtplr meio de abordagem fatorial para fins
de validacdo da EST e teste de sua qualidade psidoay realizado por Siqueira (1995),
sendo aplicada a 287 trabalhadores. ApGs analiseudlacipais componentes por meio das

técnicas de rotacéo obliqub(imin®) e ortogonal\(arimax!), foram extraidos cinco maiores

°Oblimin - Método de rotacdo obliqua - para fatores carieteados — existente no aplicatiBtatistical
Packege for the Social Sciene&PSS. Geralmente utilizada para medir o grauddgtacdo de variaveis aos
seus respectivos fatores (FIELD, 2009).
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autovalores, iguais ou acima de 1,0, os quais farapazes de explicar 64,8% do total da
variancia. Segundo a autora, 0s principais e nmisistentes itens foram agrupados através
da rotag&o obliqua.

Como resultado dessa analise, 25 itens compusesalimensdes de:

a) Satisfacdo com colegas de trabalho — fator 1ecalat 5 itens, com indice de precisdo
igual a 0,86;

b) Satisfacdo com a chefia — fator 2, contendo Sjteom indice de precisao igual a 0,92;

c) Satisfacdo com o salario — fator 3, contendorisiteindice de precisdo igual a 0,90;

d) Satisfacdo com a natureza do trabalho — fatoodteado 5 itens e indice de precisao
igual a 0,82;

e) Satisfacdo com as promocdes — fator 5, contenitlenS e indice de preciséo igual a
0,87.

De acordo com Siqueira (2008), apesar de se togaum agrupamento de itens
reduzido a apenas cinco, os indices de precisangddos foram considerados satisfatorios e
elevados, com variagdes entre 0,82 a 0,92. Nesgexto, o presente estudo compreende que
as cinco dimensdes da EST apresentam indice dmloitidhde satisfatério para assegurar a

gualidade exigida pela presente pesquisa.

Descricdo Operacional das Variaveis da EST

Com o intuito de maiores esclarecimentos a respéa utilizacdo da Escala de
Satisfacdo no Trabalho — EST adotada neste esw®ld, apresentada uma descricao
operacional das variaveis que a compdem.

As 25 variaveis que constituem a Escala de Sefisfao Trabalho — EST (Anexo A)
estdo relacionadas no quadro 4. Cada dimensadisfag®o é composta por cinco variaveis,

gue podem ser respondidas individualmente ou galeinte.

Yyvarimax - Método de rotacéo ortogonal - para fatores irddpntes, ndo relacionados — existente no SPSS.
Geralmente utilizado para medir o grau de adaptaigheariaveis aos seus respectivos fatores. Neste, ¢
maximiza a dispersao das cargas dentro dos fatatependentes (FIELD, 2009).
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Quadro 4 - Descricdo das variaveis da EST

DIMENSAO | ITENS | VARIAVEIS VALOR DA VARIAVEL
B 1 | Com o espirito de colaboragéo dos meus colegasaliho 1 - Totalmente Insatisfeitq
SATISFAGAO 6 | Com o tipo de amizade que meus colegas demonstamim 2 —Muito Insatisfeito
COM OSs 3 — Insatisfeito
COLEGAS 14 | Com a maneira com que me relaciono com 0s meugaote trabalho 4 — Indiferente
- - 5 — Satisfeito
17 | Com a quantidade de amigos que eu tenho entrecolagas de trabalho 6 — Muito satisfeito
24 | Com a confianga que eu posso ter em meus colegeaba¢ho 7 — Totalmente satisfeito
B 2 | Com o modo como meu chefe organiza o trabalho doser 1 - Totalmente Insatisfeitq
SATISFAGAO 9 | Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho 2 —Muito Insatisfeito
COM A 3 — Insatisfeito
CHEFIA 19 | Com o entendimento entre mim e meu chefe 4 — |ndiferente
- 5 — Satisfeito
22 | Com a maneira como meu chefe me trata 6 — Muito satisfeito
25 | Com a capacidade profissional do meu chefe 7 — Totalmente satisfeito
B 5 | Com o meu salario comparado ao quanto eu trabalho - Tofialmente Insatisfeito
SATISFAGAO 8 | Com o meu salario comparado & minha capacidadisgimfal 2 —Muito Insatisfeito
COM O 3 — Insatisfeito
SALARIO 12 | Com o meu salario comparado ao meu custo de vida 4 — Indiferente
- —— T 7| D — Satisfeito
15 | Com a quantia em dinheiro que recebo desta irguao final de cada més 6 — Muito satisfeito
21 | Com o meu salario comparado aos meus esforgcoslvaito 7 — Totalmente satisfeito
SATISFACAO 3 | Com o nimero de vezes em que eu ja fui promovidtanastituicdo 1 - Totalmente Insatisfeit|
COM AS : e 2 — Muito Insatisfeito
N Com as garantias que a empresa oferece a quermé
PROMOCOES 4 g g P g \do 3 — Insatisfeito
10 | Com a maneira como esta institui¢ao realiza proe®dé seu pessoal 4 — Indiferente
- - — 5 — Satisfeito
16 | Com as oportunidades de ser promovido nesta iigstitu 6 — Muito satisfeito
20 | Com o tempo de espera para receber uma promocom&guicao 7 — Totalmente satisfeito
SATISFACAO 7 | Com o grau de interesse que minhas tarefas merthspe 1 - Totalmente Insatisfeitg
COM A 11 | Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me 2 —Muito Insatisfeito
NATUREZA 3 — Insatisfeito
DO 13 | Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalhceguago 4 — Indiferente
TRABALHO = — 5 — Satisfeito
Com as preocupac0es exigidas pelo meu trabalho - .
18 P pag 9 P 6 — Muito satisfeito
23 | Com a variedade de tarefas que realizo 7 — Totalmente satisfeito

Fonte: elaborado pela autora com base em SiqsiE8( p. 268-269).

As 25 variaveis constituem uma escala tifkert de sete pontos, com 0s seguintes
valores para cada questdo: 1 = totalmente insiébisfe= muito insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4
= indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeifo= totalmente satisfeito.

Para fins de analise de resultados das varidesis @scala, escore(pontuacdo) medio
de cada uma das dimensdes corresponde a somaloi@s \raarcados em cada questao pelos
respondentes dividida pelo nimero de itens contatoscada uma das cinco dimensdes.
Seguidamente, para um completo resultado, efet@assena dogscoresde cada uma das
dimensdes. O total da soma é posteriormente dwida cinco. Quanto ao resultado final,
devera necessariamente estar entre leschremédio diretamente proporcional ao grau de
satisfacdo com a dimensdo. Quanto maior o valoestoremédio, maior ser4 o grau de

satisfacdo com aquela dimensao.
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Nesse contexto, os valores entre 5 e 7 indicaisfagido. Entretanto, valores entre 1 e
3,9 j& podem indicar insatisfacdo, e aqueles eh&e4,9 externam indiferencaou seja, o
respondente ndo esta satisfeito, nem insatisf8IQUEIRA, 2008).

Registra-se aqui que existe uma versao reduzidesdala em questdo. Essa escala
reduzida contém apenas quinze itens, sendo trésptaa cada um dos fatores. Os fatores sao
os considerados de maior relevancia quanto a sga tatorial. Contudo, o presente trabalho
optou por utilizar a EST original, com 25 itensr ponsidera-la de maior precisdo em relagao
a escala reduzida, quando observados seus indices.

Ao fazer uma analise bibliografica em artigos sesede pesquisas da satisfacdo que
utilizaram a EST, verificou-se que os estudos maisumente referenciados em artigos e
teses foram os de Albuquerque (2005), que utiliaZoEEST em estudos do Bem-Estar
Subjetivo, e os de Tamayo (1998), em investigad@eBrioridades Axioldgicas e Satisfacéo
no Trabalho, vinculando as variaveis prioridademlégicas do individuo a Satisfacdo no
Trabalho.

12 |ndiferenca — a palavriadiferencaou indiferente,nesse contexto, tem um significado atribuido pet@ra
Siqueira (2008) que diz respeito a uma classifcal®s individuos que néo estao insatisfeitos e setifeitos.
Nesse caso, essa palavra ndo tem conotacdo de, alestprezo ou insensibilidade, como definem a niaaims
dicionarios.
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4 ESTUDO DE CASO

O presente estudo de caso foi realizado em umaniaagao publica denominada
Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnholdg@ano. O mesmo ancorou-se nas
informagdes documentais contidas no Plano de Desamento Institucional do IF Goiano
2014-2018 — PDI (BRASIL, 2014), para a caractedpada organizacao, definicdo de sua
natureza, localizacéo, histérico, misséo, visatgrea, objetivos, estratégia organizacional,
estrutura administrativa e, também, da abordagerpogalacédo alvo deste estudo de caso
(assistentes em administracdo) e suas peculiasdadeixa-se claro que as citagdes
aparecerao no texto somente quando forem diretasundas de outras fontes que n&o sejam
o PDI. Esta estratégia visa dar maior celeridadleigez ao texto, evitando o acumulo de

repeticbes cansativas desta fonte documental.

4.1 Caracterizacdo da Organizacdo — O IF Goiano

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tegml&Goiano - IF Goiano € uma
autarquia federal similar as universidades fedemasentor de autonomia administrativa,
financeira, patrimonial, disciplinar e didatico-pgdgica.

O IF Goiano oferta educacdo basica, profissiosalerior tecnologica, e poés-
graduacdo, de forma multicurricular, em estruturasulticampus. Especializada
principalmente em educacéo profissional e de tegm| atua nas diversas modalidades de
ensino.

No ensino profissional técnico de nivel médio, asirsos ofertados sé&o
preferencialmente integrados ao ensino médio, ¢ ag@wmde a uma demanda de jovens,
incluindo também o publico adulto, através do Paogr Nacional de Integracdo entre
Educacado Profissional e Educacdo Béasica na Mod@ide Educacdo Jovens e Adultos —
Proeja. Oferece ainda, cursos de extensado, de ¢gaov@ofissional para os trabalhadores e a
comunidade através do Programa Nacional de Acess&naino Téchico e Emprego —
Pronatec, entre outros cursos de menor duracdolachbs Formacao Inicial e Continuada —

FIC, além dos outros cursos na modalidade de EdoGca®istancia - EaD.
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Na Educacdo Superior e Tecnologica, o IF Goianertafcursos de tecnologia,
bacharelado e licenciatura. Os principais cursosrecfidos na modalidade superior
compreendem principalmente a area de Agropecuaria.

Quanto aos cursos em nivel de pos-graduacdo, @Gol&no oferta especializacdes,
mestrados e doutorados.

O Instituto Federal Goiano atualmente tem suaoRaitomo 6rgdo de administracéo
central sediado em Goiania, no Estado de Goiasy@eeste brasileiro. E constituido pelos
campus Ceres, Ipora, Morrinhos, Rio Verde, Urutagnsolidados e em franco
funcionamento; Trindade, Posse e Campos Beloslnante em fase de implantacéo e; os
campus Avancados de Ipameri, Hidrolandia, CristaénCataldo, em desenvolvimento; além
de uma unidade no Projeto Arco Norte/Cana-de-aclioaretuando a unidade Projeto Arco
Norte/Cana-de-acucar, a ilustracdo abaixo (figuram®stra a localizacdo de todas 13

unidades constituintes do IF Goiano.

Figura 9 - Localizacdo geogréfica das unidades dé& IGoiano

|
i 1\ INSTITUTO FEDERAL

@ Reitoria
@ Ceres

@ Ipora |
. Morrinhos
@ Rio Varde
® Uutai |
.:CamposBelos
@ Posse |
@ Trindade
.- Catalfo
@ Cristalina ]
@ Hidrolindia
13 Ipameri

Fonte: reelaboragdo da autora, adaptada do sitie glmano. Disponivel em: www.ifgoiano.edu.br.

Segundo informagbes contidas no Plano de Desamatwo Institucional do IF

Goiano, séo, atualmente, mais de 25 mil alunogiates pela instituicao.
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No tocante a missao, visdo e valores, segundal B2@44), o IF Goiano apresenta 0s

seguintes pontos:

» Missdo - Promover educacdo profissional de qualidadeands a formacao integral do
cidadao para o desenvolvimento da sociedade;

* Visao - Consolidar-se como instituicdo de referénciaiared na promocao de educacédo
profissional verticalizada;

« Valores - Etica; Respeito a diversidade e ao Meio Ambientamprometimento; gestio

democratica; transparéncia; integracao; excelérmuacao.

4.1.3 Historico do IF Goiano

O Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e TegmlGoiano - IF Goiano - foi criado
por meio da Lei 11.892 de 29 de dezembro de 20®guctamente a outros 37 Institutos
Federais de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia. Crno uma das novas instituicoes
oriundas do reordenamento e da expansédo da RedwaFel® Educacdo Profissional e
Tecnologica — Rede EPT, iniciada em abril de 2005.

Antes da lei de criagcdo, O IF Goiano era formadw guatro unidades totais,
provenientes das antigas escolas agricolas, addsst por dois antigos Centros Federais de
Educacgéo Tecnologica — Cefets localizados nas egdgdianas de Rio Verde e Urutai, e duas
outras unidades, sendo a Unidade de Ensino Desateatia localizada em Morrinhos e a
Escola Agrotécnica Federal de Ceres (EAFCE).

Conforme o disposto na Lei 11.892/2008, o Estal&dias foi contemplado com dois
Institutos Federais: O Instituto Federal de Educag¢iiéncia e Tecnologia Goiano — IF
Goiano, voltado preferencialmente a oferta de cursas areas das ciéncias agricolas, e 0
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologm Goias - IFG, voltado
preferencialmente a oferta de cursos nas areastirais.

Em 2010, o IF Goiano inaugurou o Campus Iporgme2011, com uma nova expansao
da Rede Federal, iniciou a implantacdo de trés sxa@&mpus nas cidades goianas de
Trindade, Posse e Campos Belos. Em 2014, comecgptoecesso de estabelecimento e
funcionamento de quatro novos campus avancadoalizados nas cidades de Ipameri,
Hidrolandia, Cristalina e Cataléo.
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4.1.4 Objetivos do IF Goiano

Os objetivos do IF Goiano estdo previstos em s&noPde Desenvolvimento
Institucional (2014-2018):

I. ministrar educacao profissional técnica de nfaébio, prioritariamente na forma
de cursos integrados, para os concluintes do efishdamental e para o publico da
educacéo de jovens e adultos;

II. ministrar cursos de formacéo inicial e contidaale trabalhadores, objetivando a
capacitacdo, o aperfeicoamento, a especializagéatelizacdo de profissionais, em
todos os niveis de escolaridade, nas areas dagédupeofissional e tecnoldgica;

lll. realizar pesquisas aplicadas, estimulando sedeolvimento de solucbes
técnicas e tecnolégicas, estendendo seus bendicmsunidade;

IV. desenvolver atividades de extensao de acordoamprincipios e finalidades da
educacéo profissional e tecnoldgica, em articulagio o mundo do trabalho e os
segmentos sociais, e com énfase na producdo, addgemnto e difusdo de
conhecimentos cientificos e tecnolégicos;

V. estimular e apoiar processos educativos quarlevgeracgdo de trabalho e renda
e a emancipacdo do cidaddo na perspectiva do d#gemento socioecondmico
local e regional; e

VI. ministrar em nivel de educacdo superior: a)sesrrsuperiores de tecnologia
visando a formacdo de profissionais para os difesesetores da economia; b)
cursos de licenciatura, bem como programas espatgdiormacao pedagdgica, com
vistas na formacdo de professores para a educdsicapsobretudo nas areas de
ciéncias e matematica, e para a educacao prof@sioncursos de bacharelado e
engenharia, visando a formacdo de profissionais er diferentes setores da
economia e areas do conhecimento; d) cursos degrpdsacdo lato sensu de
aperfeicoamento e especializacao, visando a fomndga&specialistas nas diferentes
areas do conhecimento; e e) cursos de pés-gradsagéto sensu de mestrado e
doutorado, que contribuam para promover o estabs@to de bases sélidas em
educacéo, ciéncia e tecnologia, com vistas no psocele Geracdo e inovacao
tecnologica. (BRASIL, 2014, p.08)

E importante ressaltar que 0s objetivos orgarireis concernem ao que se almeja
alcancar (CARNEIRO, 2010). Assim sendo, os objstidos servicos educacionais do IF
Goiano destinam-se aos da demanda publica.

4.1.5 Estratégia e Planejamento

A estratégia utilizada pelo IF Goiano atualmente gestao estratégica por resultados,
através do modelo dBalanced ScorecardBSC) ou Painel de Desempenho Balanceado
(PDI) de Kaplan e Norton (1997), sob a justificatile que “[...] o BSC tem contribuido de
forma significativa para a elaboracdo e o acompaehto dos processos de gestéo
estratégica das mais diversas organizacdes brasjlesejam elas publicas ou privadas”
(BRASIL, 2014, p.12) Segundo o PDI do IF Goiano 12@2018), entre os inumeros
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beneficios oriundos da ado¢cédo do modelo de gest@stdatégia, seguindo a metodologia do

BSC, registram-se:

Promocéo do controle de dimensfes estratégicas;

Identificacdo dosstakeholdergpartes interessadas ou intervenientes) ao encontro
dos servicos que vém sendo oferecidos;

Tomada de decisdo baseada em dados e fatos e rd@kmgbes subjetivas;
Percepcao estratégica de todos os niveis hierésjuic

Busca pela eficiéncia com que se empregam 0S E;UrS

Alocacdo de recursos, tendo em vista a relacdo alesac e efeito entre as
perspectivas;

Compreenséao dos processos, identificacdo e resoligfossiveis problemas;
Fortalecimento da doutrina de gestao por projeiithada a politica de qualidade;
Deteccao da necessidade de melhorias e realcepkaséacias exitosas;

Criacdo de oportunidades para um aprendizado ecanémpartir da identificacdo dos
vetores que agregam valor aos objetivos da Insdityi

Identificacdo dos beneficios individuais dos seswido cumprimento da missao
institucional;

Melhor entendimento sobre as decisdes de investiraensua relacdo com reducao
de custos. (BRASIL, 2014, p.40)

O PDI do IF Goiano traz a compreensdo de que escppacdes das organizagOes

publicas atualmente levam-nas a busca de implarddelos estruturados, em que

a formacéo de carreiras publicas, a criacdo decagreguladoras, o fortalecimento
dos érgaos de controle e a introducao de prémiogudéidade séo indicativos da
forte tendéncia de uma preocupacdo das organizdg@sgeiras. Indicios disso
podem ser verificados com a implantacdo de modekisuturados de gestdo
estratégica, em razao dos desafios quanto a otgéuzda alocacdo de recursos; da
ampliacdo da transparéncia; da reducdo de despedmsaumento da cobertura de
atendimento para os segmentos menos favorecidasosia sociedade, gerando
crescente esforco de profissionalizacdo na ge@&ASIL, 2014, p.12)

Nesse contexto, “[...] o Mapa Estratégico é umaafeenta de comunicacdo, pois

concentra em um sO diagrama a esséncia da estratégirganizacao” (ibid. 2014, p.20).

Dentro dessa concepcao, 0s objetivos estratégicdglos no Mapa Estratégico do IF Goiano

incorporam em sua constituicdo, dentro da persegiessoas e infraestrutura”, a finalidade

de incentivar e valorizar servidores com foco esultados institucionais (ibid. 2014, p.39).

Nesse contexto, o indice de satisfacdo dos seeddaura entre os indicadores estratégicos

do IF Goiano na perspectiva “pessoas e infraestryytaujo objetivo principal é incentivar e

valorizar servidores com foco em resultados (i2d14, p.20), conforme consta no mapa

estratégico do IF Goiano (figura 10).
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Figura 10 - Mapa Estratégico do IF Goiano
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Fonte: Brasil (2014, p.19). Disponivel em: wwgoiano.edu.br.

Este mapa evidencia claramente que a analise edodtados organizacionais no IF
Goiano estd atrelada ao incentivo e a valorizagd® skrvidores. Sabendo-se que o0s
indicadores destes abarcam indices de satisfagdita-g8 compreender a importancia da
Satisfacdo no Trabalho dentro da estratégia dodRr®, ratificando-se que ndo se pode
deixar de dar devida importancia a um indicadosaestureza.

Em relacdo a estrutura administrativa, segundstaiigo do IF Goiano, em seu Art. 7°,

a organizacao geral do Instituto Federal Goianctititse de:

| - COLEGIADOS

a) Conselho Superior;

b) Colégio de Dirigentes;

Il - REITORIA

c) Gabinete;

d) Pré-Reitorias:

| - Pro-Reitoria de Ensino;

Il -Pro-Reitoria de Extenséo;

I1I-Pro-Reitoria de Pesquisa, Pds-Graduacgéo e lgiva
IV - Pro-Reitoria de Administracao; e

V - Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional.
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e) Diretorias Sistémicas;

f) Auditoria Interna;

g) Procuradoria Federal

Il = CAMPI, que, para fins da Legislacdo educaalpsao considerados Sedes.

Essa organizacdo institucional obedece ao estatbelem seu estatuto. Ela abarca
todos os servidores que trabalham na instituic@od® presentes na maioria dos diversos
setores, mais comumente lotados nas areas dea@ptjomas excecdes, em cargos de chefia
de setor e diretoria, dentro da hierarquia no IkaGm Salienta-se que o cargo de assistente
em administracdo é, por sua natureza, mais pasdéveltuar mais em servigcos de apoio
administrativo, embora alguns sejam ocupantes ded&s dentro dessa hierarquia. Dessa
forma, por constituir o alvo deste estudo, os esfrem explanar melhor tais servidores

constam nas proximas se¢des, com algumas informaedgrande relevancia.

4.2 Populagéo Alvo - O Assistente em Administrag&do IF Goiano

Compreendendo que o IF Goiano é constituido deideses docentes e técnicos-
administrativos, o assistente em administracdo Fl@&biano é pertencente ao quadro de
servidores do corpo técnico-administrativo, na gate “classe D”, correspondente aos
cargos com nivel de exigéncia de ensino meédio.r@ocacupado por tais servidores possui
algumas peculiaridades em razdo de sua versasglidacth reter diversas areas de atuacao.
Assim, o servidor admite a possibilidade de atuag@oqualquer dos diversos setores no
ambito organizacional da instituicdo, sendo comuamencontrado atuando em quase todos
0s setores pelo menos um assistente em admingstraca

Nesse contexto, os técnico-administrativos, quéuégm os servidores assistentes em
administracdo, possuem suas particularidades gquamtglano de carreira, distinta dos
docentes. Nessa perspectiva, é pertinente defintlaasificagdo desse corpo técnico
administrativo do IF Goiano, para melhor compreens®egundo o PDI 2014-2018 do IF

Goiano,

a composicdo do corpo técnico administrativo clessse em: nivel A (referente

aos cargos com escolaridade de alfabetizado e d&msindamental incompleto);

nivel B, referente aos cargos com escolaridadédfaleetizado, Ensino Fundamental
incompleto e completo; nivel C, referente aos cargum escolaridade de Ensino
Fundamental; nivel D, referente aos cargos comlastade de Ensino Médio; e
nivel E, referente aos cargos com escolaridadendm& Superior. (BRASIL, 2014,

p.136)
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O Quadro 5, extraido do PDI 2014-2018 do IF Gaiaqmresenta o corpo técnico-
administrativo da instituicdo, tal qual como sean@ava em junho de 2014. Conforme
consta no referido quadro, a relacdo de todos nsdeees técnico-administrativos estdo
subdivididas por “classe” e distribuidas pelas ades constituintes do IF Goiano. Os

assistentes em administracéo estdo inseridos saect®”. Essa classe “D” é referente ao

nivel de escolaridade “médio”, sendo o nivel dg@xtcia minimo para ingresso na fungao.

Quadro 5 - Quadro Técnico-Administrativo do IF Goiano, em junho de 2014

| CAMPUS LOTACAO
CARGO CERES [ IPORA | MORRINHOS RIO TRINDADE URUTAI REITORIA | Total
CLASSE VERDE geral
CLASE ESP 1 1
SENIOR
CLASSE A/ 10 1 7 4 22
UNICA
CLASSE B 9 8 8 25
CLASSE C 16 10 7 15 1 31 5 85
CLASSE D 27 19 37 52 50 32 217
CLASSE E 24 17 24 25 2 31 43 166
Total geral 87 46 69 107 3 124 80 516

Fonte: Brasil (2014, p.137.). Disponivel em: wwgoiano.edu.br.

E importante esclarecer que a classe “D” abaindaaoutras funcdes diferentes das do
assistente em administracdo, tais como a assiagt@aalunos. No entanto, este estudo reunira
especificamente os assistentes em administracao.

Em relacdo ao quantitativo de servidores, estatden quanto aos assistentes em
administracdo, segundo dados informados pela DiaeRistémica de Gestdo de Pessoas a
data da pesquisa, o IF Goiano possuia cerca detahde 127 servidores lotados em suas 13

unidades que inclui 12 campus e a reitoria.

Gréfico 1 - Total de Assistentes em Administracdoqr Unidade do IF Goiano

Assistentes em Administracao por
Unidade

W Reitoria

W Campos Belos
W Cataldo

B Ceres

B\ Cristalina
E Hidroléndia
M [pameri

B Ipord

@ Morrinhos
W Posse

W Rio Verde

1%

Fonte: elaborado pela autora a partir de dadosré¢ofia de Gestado de Pessoas do IF Goiano em 2015.
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Conforme o grafico 1, do total apresentado, ogrét@l mais elevado corresponde a 32
assistentes lotados no Campus Rio Verde; o segunailar percentual corresponde aos 26
assistentes lotados na Reitoria; ocupando o tertiggar em quantidade de servidores, esta o
Campus Urutai, com 24 assistentes; 0 quarto e ajuaiores percentuais correspondem,
respectivamente, aos servidores dos Campus Mosiehipora; j& os menores percentuais
compreendem os campus Ceres, com 10 assistentggsdcselos campus avancados de
Campos Belos, Hidrolandia e Posse, com apenavitiaeem cada unidade. As unidades de
Cataldo, Ipameri e Campus Trindade ndo possuenstdstes em Administracdo em seus
quadros de servidores.

Os assistentes em administracao distribuidos 3asitlades constituintes do IF Goiano
atuam em atividades tipicas do cargo, e tambénuagdés especificas, conforme estabelece
a Lein®11.091 de 12/01/2005. Nessa Lei, séo elsteidas as atribuicdes gerais e especificas
dos cargos que constituem o Plano de Carreira dogd8res Técnico-Administrativos que
abrangem os assistentes em administragéo.

Entre as atribuicbes gerais estabelecidas por lesta estdo o planejamento, a
organizacao, a execucao ou avaliacao das atividetis/as ao apoio técnico-administrativo
a pesquisa e extensdo, bem como a previsao dacéxede tarefas especificas que assegurem
eficiéncia, eficacia e efetividade a pesquisa, en& extensdo, em conformidade com o
ambiente organizacional e detalhamento estabekeeithoregulamentos proprios.

Analisando documentos organizacionais disponduliis pela Diretoria de Gestdo de
Pessoas do IF Goiano, encontrou-se o Oficio Circofa015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC
Brasilia, 28 de novembro de 2005, que versa sobmeszricdo dos cargos técnico-
administrativos em educacdo extraidas do Plano deei@ dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo — PCCTAE, no qual sdizeu a descricdo sumaria do cargo

gue inclui em seu anexo:

Dar suporte administrativo e técnico nas areasdersos humanos, administragao,
financas e logistica; atender usuarios, fornecendmebendo informacgdes; tratar de
documentos variados, cumprindo todo o procedimergoesséario referente aos
mesmos; preparar relatérios e planilhas; exec@rices nas areas de escritério.
Assessorar nas atividades de ensino, pesquisam@sért (p. 56-57)

As atribuicBes especificas do cargo do assistent@administracdo, de acordo com o

mesmo documento, incluem as atividades tipicaegid® relacionadas abaixo:
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Tratamento de documentos: inclui o registro deagliais e saidas documentais, triagem,
conferéncia e distribuicdo documental, verificagdoumental em conformidade com as
normas; conferir ainda notas fiscais e faturas dgamentos, identificacdo de

irregularidades nos documentos, conferir célculssbmissdo de pareceres para
apreciacdo da chefia, classificacdo de documemmsnsglo critérios pré-estabelecidos,

arquivamento documental conforme procedimentos.

Preenchimento documental: inclui a digitacdo déotexplanilha e o preenchimento de

formuléarios;

Preparacao de relatérios, formuléarios e planilivadui a coleta de dados; elaboracéo de
planilhas de célculos; confeccdo de cronogramaganogramas e fluxogramas;
efetuacdo de calculos; elaboracdo de corresporadémdiciais; prestacdo de apoio

operacional na elaboracédo de manuais técnicos;

Acompanhamento processual administrativo: inclui varificacdo dos prazos
estabelecidos; localizacdo de processos; encameértiamde protocolos internos;
atualizacdo cadastral; convalidacdo de publicad@eatos administrativos; expedicao

de oficios e memorandos;

Atendimento aos usuarias loco ou a distancia: inclui o fornecimento de informes;o

identificagdo da natureza das solicita¢cdes dosriasyi@tendimento a fornecedores;

Execucdo de rotinas de apoio administrativo e técnia area de recursos humanos:
inclui a execucdo de procedimentos de recrutamentcselecdo, de suporte
administrativo a area de treinamento e desenvohtioperientacdo a servidores sobre
seus direitos e deveres, controle de frequéncieslchmentos dos servidores, atuacao
na elaboracdo da folha de pagamento, controle ¢é&oep distribuicdo de beneficios e

atualizacdo de dados dos servidores;

Execucéo de rotinas de apoio administrativo e técna area de materiais, patriménio e
logistica: inclui o controle de material de expatke levantamento da necessidade de
material; requisicdo de materiais; solicitagdo am@ra de materiais; conferir materiais

solicitados; providéncias quanto a devolucdo deenzat fora de especificacéo;
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distribuicAo de materiais de expediente; controke ekpedicdo de malotes e
recebimentos; controle de execucéo de servicossgergilancia, limpeza, transporte);
pesquisa de precos;

» Execucéo de rotinas de apoio administrativo e t&cna area orcamentaria e financeira:
inclui a preparagcdo de contratos e convénios; atigd de notas de langcamentos
contabeis; efetuacdo de calculos; emissdo de aatagte e editais nos processos de

compras e Servicos;

« Participacdo na elaboragdo de projetos referentemelnorias nos servicos da
instituicdo: inclui a coleta de dados; elaboracé@gldnilhas de céalculos; confeccdo de
cronogramas, organogramas, fluxogramas; atualizdeddados para a elaboracdo de
planos e projetos;

e Secretariar reunides e outros eventos: inclui aag&d de documentos utilizando
redacdo oficial (atas, memorando, portarias, afiei@utros); digitacdo de documentos;

utilizacdo de recursos de informatica;

» Execucédo de outras tarefas de mesma natureza ledeivemplexidade associadas ao
ambiente organizacional. (MEC. Oficio Circular nP5(2005/CGGP/SAA/SE/MEC.
Brasilia, 28 de novembro de 2005).

Os assistentes em administracdo possuem uma jom@adaabalho de 40 horas
semanais, no entanto, ha possibilidade, em detadwoincasos, de flexibilizagdo de jornada
em conformidade com o Decreto n° 1.590 de 10/0&/188rado pelo Decreto n° 4.836/2003
gue dispOe sobre a jornada de trabalho dos seeddia administracdo publica federal direta,
das autarquias e das fundacdes publicas fedexady £m vista o disposto no regulamento da
Flexibilizacdo da Jornada de Trabalho Dos Serveldgxnico-Administrativos em Educacao
do Instituto Federal Goiahd de 17.10.2013.

Os assistentes em administracéo do IF Goiano atmamm ambiente de interatividade
entre colegas e chefias. Existem, na instituicipyng eventos periddicos que propiciam a
interacdo e o desenvolvimento das boas relacOdsgponais e pessoais na atmosfera de

13 Dados obtidos nsite do IF Goiano.
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trabalho. Como exemplo, podem-se citar dois evgmiosipais. O primeiro € Brojeto Cafée
com Ideias dos servidores da Reitoria, surgido da necessidbd compartiihamento de
informacdes e demandas administradas com intuitontégrar sinergicamente e de forma
holistica as diversas areas que constituem osesettar Reitoria. Tais eventos ocorrem ha
cerca de dois anos.

Segundo informacgfes obtidas junto a AssessoriaaieuBicacdes da Reitoria do IF
Goiano, este projeto, ao ser realizado na Reittera,como proposta central a efetivagdo de

duas acoes paralelas com objetivos distintos:

+ Apresentar 0 que cada setor executa, suas atrdsjighvulgando seus projetos e
conquistas no ultimo ano-calendario, para que todss servidores tenham
conhecimento do funcionamento do conjunto;

« Realizar acbes instrutivas relativas a procedinsepgpecificos inerentes a todos os
servidores lotados no setor.

O segundo evento periddico que da espaco a inideste € oProjeto Reitoria
Itinerante cujo objetivo geral é a integracdo e aproximagdaeitoria com os campus do
Instituto Federal Goiano.

Segundo informagfes obtidas junto a Assessori€aeunicacdo do IF Goiano, o
Projeto Reitoria Itinerantg iniciado em 2012, surgiu com dois intuitos: o atender a
necessidade dos servidores de informar-se sobra a dia institucional, e o de atender a

preocupacao a respeito de compartilhar as inforesagdm os campus e a reitoria.

4.2.1 Selecédo e Contratacao; Plano de Carreiagpaditacao

Quanto a forma de selecéo e contratacdo paraeggsistem administracdo, esta segue
aos critérios de selecao e contratacdo para irgres€arreira de Téecnico-Administrativo em
Educacdo no IF Goiano. E condicio necesséaria peédprovacio em Concurso Publico
promovido pela Instituicdo ou instituicdo por etantatada para esse fim. A selecdo para
assistentes comumente constitui-se das seguird@ssetprova objetiva, correspondente a
avaliacdo de conhecimentos da area de atuacacgiooil e conhecimentos gerais, de
legislacado, lingua portuguesa e redacao, em algasss. O nivel escolar minimo exigido

para o cargo, no caso do nivel D, é correspondeEmteivel médio. Destaca-se, ainda, que
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“conforme define o Anexo X da Lei n° 11.233, de &2 dezembro de 2005, para alguns

cargos €, também, exigida experiéncia profissiofBRASIL, 2014, p.137).

Os assistentes em administracdo do IF Goiano msseeno Plano de Carreira dos
Servidores Técnico-Administrativos em Educacao (PRE). Tal plano é regido pela Lei n®
11.091/2005, com atualizacdo pela Lei n°® 12.7722@ste plano possui cinco niveis
estruturais, em que cada nivel comporta quatreetade capacitagcdo. Cada um desses niveis
possui dezesseis pisos, e cada um desses pisos-gefa uma progressao por mérito ao
servidor.

De acordo com o PCCTAE, o desenvolvimento na car@o servidor assistente em

administragéao do IF Goiano pode ocorrer de duasdsr

* Progressdo por Meérito Profissional — refere-se aa umudanca no padrdo de
vencimento. Esse padrdao de vencimento classificassgericamente de 1 a 16, para
cada uma das classes de servidores, que incl@saecdos servidores assistentes em
administracéo, alvo deste estudo. Esse tipo degssdo € prevista para ocorrer a cada
18 meses de efetivo exercicio de forma imediatabsexuente, mediante resultado

positivo fixado em programa de avaliacdo de desahte

* Progressdo por Capacitacdo Profissional - refer&@-seudanca apenas do nivel de
capacitacdo, sem alteracdo de cargo e nivel dsifidagdo. Este tipo de progressdo
provém de certificagcbes em programas de capacitagdtalas pelo servidor. Esta
certificacdo € reconhecida mediante compatibilid@den o cargo ocupado pelo
servidor, com 0 ambiente organizacional deste gerve com a carga horaria minima
exigida observando o intersticio de 18 meses, dedaccom o Anexo XVI da Lei n°®

12.772/2012.

Segundo o PDI do IF Goiano 2014-2018, a capacitgg@t@ 0S assistentes em
administracdo bem como para todos os servidoregsctéadministrativos refere-se a um
processo de aprendizagem de forma permanenteberdela, cujo propdsito € corroborar para
0 processo de desenvolvimento de competénciatuiristiais a partir do desenvolvimento de
competéncias individuais.

Tal capacitacdo envolve a aprendizagem em sergiggps presenciais e a distancia,

grupos formais de estudos, estagios, intercambirgressos e seminarios que promovam ou
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contribuam para o desenvolvimento do servidor enaemo tempo, atendam aos interesses
da administragdo publica, seja ela federal dirktagdacional ou autarquica. Podem ainda
abarcar capacitagfes internas promovidas pelo ipréprGoiano em parceria com outras

instituicoes.

Ao assistente em administracdo, bem como aos det@amco-administrativos, é
permitido somar as cargas horarias de cursos adakiz em cada nivel de capacitacéo,
inclusive aquelas excedentes a quantidade exigidavel anterior, com excecdo dos cursos
que tenham carga horaria inferior a vinte horas;adé acordo com Anexo XVI da Lei n®
12.772/2012.

Os assistentes em administracdo tém direito ao atharfincentivo a Qualificagédo”,
concedido ao servidor que possuir escolaridaderisupie exigida para o cargo no qual é
titular, na forma do regulamento pertinente. O itie® a Qualificacdo corresponde a um
percentual calculado sobre o padrdo de vencimargaagservidor percebe, na conformidade
com o disposto no item b do anexo XVII da Lei n°7¥2/2012, observando, no caso
especifico desta classe de servidores, ao dismoetseu item |, 0o qual pondera que a
aquisicao de titulo em area de conhecimento qusuposelacdo direta com o ambiente
organizacional de atuacdo do servidor resulta ermaior percentual na fixacdo do Incentivo
a Qualificagdo do que em area de conhecimento @atdo indireta, cujos critérios e
processos de validacdo dos certificados e titudt&oedispostos no Decreto n°® 5824/2006.
Conforme os preceitos legais, embora o Incenti@ualificacédo ndo seja acumulavel, ele ira
integrar-se aos proventos de aposentadoria e ded@erdesde que os certificados
considerados para a sua concessao sejam obtidaslata da aposentadoria ou da instituicdo
da penséo.
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5 RESULTADOS, ANALISES E DISCUSSOES

5.1 Resultados dos dados demograficos

Serdo apresentados os dados demogréficos dogefissssem Administracdo do IF
Goiano, sujeitos da pesquisa.

Do total de 127 servidores assistentes em adnagé&dr que corresponde a toda a
populacdo dessa categoria de servidores existente Goiano, & €época da pesquisa, 102

responderam ao questionario, conforme relacionadyafico 2.

Gréfico 2 - Total de Respondentes e Ndo Respondesite

Respondentes

W Respondentes

M Afastados

B Em Cooperagdo Técnica
M Desligados

B Em Greve

B N3o Responderam

Fonte: questionarios aplicados

bY

Os 102 respondentes correspondem a maioria da gudoulde assistentes em
administracéo do IF Goiano. Os demais servidone&o-respondentes —, encontravam-se em
situacbes de: a) Afastamentos — 07 assistentes, mimaria do total de Assistentes em
Administracdo do IF Goiano; b) Cooperacao técni€2 -assistentes desse total; c) em greve
— 08 assistentes perfazendo minoria do total; ¢jigelos — 03 assistentes no total e; e) 05

assistentes que ndo responderam ao questionanoqgtimos desconhecidos.
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Gréfico 3 - Dado Demogréfico/Unidade a que pertence

Unidade de Lotagao

M Reitoria

W Campos Belos

m Cataldo

H Ceres

W Cristalina

® Hidrolandia

M Ipameri

M Ipora

® Morrinhos

M Posse

H Rio Verde
Trindade
Urutai

1%

Fonte: questionérios aplicados

Do total de 102 respondentes, o maior quantitagsta lotado no Campus Rio Verde e
corresponde a 29 assistentes, conforme ilustraficgr3. O segundo maior quantitativo de
respondentes refere-se aos servidores lotados imari&ecorrespondente a 20 sujeitos. O
terceiro maior percentual, referente a 15 respdederé oriundo do Campus Morrinhos,
seguido pelas unidades de Urutai e Ipord, com ididsees, cada uma. Os menores
percentuais de respondentes couberam as unidadepapsuiam assistentes em menor
quantidade, sendo a unidade de Ceres, com 7 remmesd seguida pelas unidades de
Hidrolandia, Campos Belos e Posse, cada uma comicb @ssistente. As unidades de
Cataldo, Cristalina e Trindade ndo possuem asgstem Administracdo em seus quadros de
servidores, logo, ndo possuem respondentes parpesjuisa.

Gréfico 4 - Dado Demografico/Sexo

Sexo

M Feminino

B Masculino

Fonte: questionarios aplicados
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O quadro de Assistentes em Administracdo do IF i@oéconstituido em sua maioria
por pessoas do sexo feminino, conforme esclaregeifico 4, trazendo para este estudo a
informacdo de que se trata de uma classe de segidoassivamente constituida por

mulheres.

Grafico 5 - Dado Demografico/ldade

Idade

M até 34 anos

M 35 a 45 anos

46 anos acima

Fonte: questionarios aplicados

Em grande parte, o IF Goiano possui em seu quagrassdistentes em administracédo
trabalhadores jovens, com idade até 34 anos, pomdsndo a maior parte dos sujeitos
investigados — 53 dos 102 assistentes. O segundar pmercentual referente a idade de
assistentes do IF Goiano é relativo aos sujeitesppssuem entre 35 a 45 anos. Em menor
namero ficaram os servidores que possuem 46 anosa) compondo a minoria do total
pesquisado (cf. grafico 5).

Percebe-se que a maioria dos servidores que coegsdeclasse sao trabalhadores com
idade caracteristica da Geracdo Y. Conforme abordatériormente, tal geracdo compreende
0s nascidos entre 1979 até os primeiros anos ddos&XI|, nesse caso, atualmente com
idades entre 20 e 34 anos.

Ja a segunda maior categoria refere-se aos queenossntre 35 a 45 anos, que
correspondem aos sujeitos com idade compativaligidtuos da Geracdo X, que, de acordo
com a literatura de apoio desta pesquisa, compesesidascidos entre 1965 e 1980.

O menor percentual refere-se aos que possuem aemMa anos, categorizados, para
este estudo, como geragBaby Boomersa qual, segundo a literatura contida no refeetnci
tedrico abordado anteriormente, compreende osdusentre 1945 e 1964.
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O proximo dado demogréafico refere-se a escolaridage nivel evidenciou-se elevado,

conforme o gréfico 6).

Gréfico 6 - Dado Demogréfico/Escolaridade

Escolaridade

0% - 3%

14%

B Ensino Médio

M Especializacdo
Graduagdo

B Mestrado

® Doutorado

Fonte: questionarios aplicados

O IF Goiano possui um quadro de servidores assgsteam administracdo altamente
especializado, com profissionais altamente qualiiis, excedendo em muito ao grau exigido
para ingresso no cargo. De acordo com o grafica Bstituicdo conta com um elevado
namero de assistentes em administracdo com nivetpkrializacdo — categoria com o maior
percentual de sujeitos, seguida pela categoriaugg@, também com significativa
importancia, representando um quinto dos sujeito® segundo maior percentual de
assistentes pesquisados. Observou-se também éneiaside um razoavel percentual de
assistentes com nivel de mestrado. J& uma mirgqu&corresponde a apenas 3 servidores
dentre os pesquisados, possui nivel de escolarichdito, nivel exigido para ingresso no

cargo, de acordo com PDI IF Goiano 2014-2018, emteente detalhado.
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Grafico 7 - Dado Demografico/Categoria HierarquicaAtual

Categoria Hierarquica

MW Assistente em
Administracdo

H Chefe de Secdo

B Chefe de Setor

B Chefe de Unidade
M Coordenador-Geral

(a)/Gerente
H Diretor (a)

Fonte: questionérios aplicados

Em relacdo a categoria hierdrquica (grafico 7),eplmi-se que a maioria dos
assistentes em administragdo do IF Goiano — acarmaeatade do total — € hierarquicamente
subordinada, atuando principalmente em atividageapio administrativo, tipicas do cargo
estabelecido na conformidade com o Plano de Cayraistituido pela Lei n.11.091 de
12/01/05, conforme estudado anteriormente.

Contudo, a pesquisa revelou que 41% dos assistemteglministragcdo ndo sao apenas
subordinados, mas atuam em funcdes de chefia ole sebrdenadoria-geral/geréncia, chefias
de secdo, chefia de unidade e, também, diretquexando em diversos setores distribuidos

nas 13 unidades da organizacéo estudada.

Grafico 8 - Dado Demografico/Tempo de Servico na @anizacao

Tempo na Organizagao

M inferior a 3 anos
M3 a5anos
m5a9anos

M 10 anos acima

Fonte: questionarios aplicados
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Quanto ao tempo de servico dos assistentes em iathagdo no IF Goiano (grafico 8),
observou-se um maior numero de sujeitos com teremed/ico inferior a 3 anos, sendo esta
mostra referente a quase metade dos assistentadneimistracdo, seguida pela categoria que
possui de 5 a 9 anos de servi¢o, que perfaz o deguaior percentual. Ja a categoria que
possui de 3 a 5 anos de tempo de servico consttdie menos de 20% dos respondentes,
seguida por uma minoria de pouco mais que um déconotempo de servi¢co superior a 9
anos.

Isso denota que a maioria dos assistentes em afragiio tem tempo de servico
inferior a 3 anos, caracterizando um quadro dest@sges relativamente novo na instituicao.
Deve-se considerar, nesse caso, a expansao da Redieral, conforme estudado
anteriormente, que incluiu abertura de novas umisiamn todas as instituicbes componentes
da Rede Federal, na qual o IF Goiano se inclui.s®d®rma, novas unidades foram
implantadas pelo IF Goiano, o0 que demandou novoesdsees para comporem o quadro de
assistente em administracdo, fato que pode explicepisddio de o maior percentual em
estudo constituir a categoria composta por assesteam administracdo com 0 menor tempo

de servigo.

Gréfico 9 - Dado Demogréfico/Periodo de Trabalho

Periodo de Trabalho

M Integral
(40h/semana)

0%
B Flexibilizado
(30h/semana)

Especial (hordrio
diferenciado)

Fonte: questionarios aplicados

Quanto ao periodo de trabalho, ficou averiguado ajmeaioria, correspondente a 66
sujeitos, trabalha em periodo integral, enquanta ammoria correspondente a 34 sujeitos
trabalha em horario flexibilizado. O IF Goiano r@mssui nenhum servidor dessa categoria

com horario especial ou diferenciado dos horddasdgncados, conforme grafico 4.
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A flexibilizacdo de horario existente a época dagpesa atendia ao Regulamento da
Flexibilizacdo da Jornada de Trabalho Dos Serveldgxnico-Administrativos em Educacéo
do Instituto Federal Goiand de 17.10.2013, conforme supracitado.

5.2 Resultados, Analise e Discussao ddsscores Médios de cada questdo da

Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

Com o intuito de analisar o nivel de Satisfacdo Tmabalho dos Assistentes em
Administracdo do IF Goiano, serdo apresentadogairs os resultados obtidos apds a
aplicacdo da Escala de Satisfacdo no Trabalho — E&iforme o modelo construido e
validado por Siqueira (2008), que avalia a sat&fata visdo multidimensional frente a cinco
dimensfes (satisfagdo com: colegas, chefia, salgramocfes e a natureza do trabalho),
composta por 25 itens, sendo 5 itens para cadandane componentes da pesquisa ja
elucidados no corrente texto.

A EST é uma escala do tipiert de 7 pontos (conforme ja esclarecido), e avaliou a
Satisfacdo no Trabalho por meio da seguinte poatual; — totalmente satisfeito; 2- muito
insatisfeito; 3 — insatisfeito; 4 — indiferente-%atisfeito; 6 — muito satisfeito; 7 — totalmente
satisfeito.

Conforme referencial tedrico, Siqueira (2008) drmeque, para analisar os resultados
desta escala, escoremédio de cada uma das dimensdes deve resultamua dos valores
marcados em cada questdo pelos respondentes diydld nimero de itens contidos em
cada uma das cinco dimensdes. Seguidamente, paromplieto resultado, somam-se 0s
escoresnédios de cada uma das dimensdes e divide-sal@ésisa soma por cinco.

O resultado final descoremédio devera estar entre 1 edé modo que, quanto maior
for o valor dessescoremédio, maior serd o grau de satisfacdo naquelandiao.

Salienta-se que os valores entre 5 e 7 indicaisfagiio. Doutro modo, valores entre 1 e
3,9 indicam insatisfacdo, e aqueles entre 4 e ifisam indiferenca, ou seja, ndo ha
satisfacdo e nem insatisfacao (SIQUEIRA, 2008).

* Dados obtidos nsite do IF Goiano.
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5.2.1 Itens Componentes da Dimenséao Satisfacdmsddolegas

A tabela 1 apresenta a analise obtida para a d#énéisstisfacdo com os colegas”. De
acordo com o conteudo previamente exposto, essenddn é relativa ao contentamento do
trabalhador com a colaboragéo, a amizade, a c@afiaro relacionamento com os colegas de
trabalho.

Tabela 1 - Andlise da Dimensao Satisfacdo com osl€gas

Questdo Satisfacdo com os Colegas / confiabilidade do fatd¥,86 Média Desvio
Padréo
1 Com o espirito de colaboracéo dos melegae de trabalho 51 1,2
6 Com o tipo de amizade que meus colega®dstram por mim 54 1,2
14 Com a maneira com que me relaciono comess colegas de trabalho 5,6 0,9
17 Com a quantidade de amigos que eu temine meus colegas de trabalho 5,2 1,2
24 Com a confianga que eu posso ter em e@agas de trabalho 5,0 1,3
Média Total 53

De acordo com a tabela 1, @scoregmédios para essa dimensdo apresentam uma baixa
variagdo de valores. S@scoremeédio total, resultante da soma @ssoresnédios dividida
pela quantidade de itens, totalizou 5,3, evidemtiafue os sujeitos sentem-se satisfeitos com
os colegas de trabalho.

E importante observar que todos os cinco resudtdéssa dimensdo estdo com valores
acima de 5, o que confirma o sentimento de safiefaspm todos os componentes da
dimensao: a colaboracéo, a amizade, as relacdesrdianca entre os colegas dessa classe de
servidores do IF Goiano.

A primeira questdo desta dimensdo pretendeu igeesti nivel de satisfacdo com o
espirito de colaboracdo dos colegas de trabalhmédia encontrada resultou 5,1 indicando
satisfacdo e um desvio padrao de 1,2, conformdat&be

Analisando a frequéncia de resposta (grafico 18fa @presentou altos indices de

respostas, sinalizando satisfagdo quanto a esstéque
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Gréfico 10 - Questdo 1/Avaliacao da satisfagdo comnespirito de colaboracao dos colegas de trabalho

Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de

trabalho
2% 1%

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

B Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os resultados das frequéncias constataram que @iandios participantes se sente
satisfeita muito satisfeita e totalmente satisfeita. J& umaona respondeu que se sente
insatisfeita, muito insatisfeita e totalmente irgaita, enquanto uma reduzida parcela de um
décimo do total de sujeitos sente-se indifereretéra esta questao.

Diante dos resultados obtidos, de acordo conewatira consultada anteriormente neste
estudo (a qual afirma que a colaboracdo entre aslégreferida no ambito dos grupos e
equipes de trabalho e equivale a quantidade deagdte existente nestes para fins de atingir
objetivos comuns no ambiente de trabalho (VECCHIQQ8; GRIFFIN E MOORHEAD,
2006), pode-se inferir que a satisfagdo com essat@jp denota que existe boa colaboracéao,
interatividade e maiores chances de atingir olpsticomuns entre 0s assistentes em
administracdo do IF Goiano, o que indica gerar b@ssiltados organizacionais no setor
administrativo da instituicao.

Conforme abordado anteriormente, essas boas eslagdre colegas se manifestam nas
redes sociais, que divulgam eventos, tais corPoojeto Café com Ideid¥ cujo intuito é o
de manter a integracdo e compartilhar informacoefsspionais entre os trabalhadores.

De acordo com a tabela 1, a questdo 6 “com o dg@mizade que meus colegas
demonstram por mim” constitui a segunda maior méésta dimensao, 5,4, evidenciando
satisfacdo com o tipo de amizade demonstradas pelegas de trabalho.

Em uma analise de frequéncia das respostas demsasdio, os resultados revelaram

um total de 87%, arrolando as opc¢des: satisfemosto satisfeitos e totalmente satisfeitos.

!> Dados extraidos do Blog do Reitor obtidos no sitéFdGoiano.
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Gréfico 11 - Questdo 6/Avaliacao da satisfacdo coontipo de amizade que os colegas demonstram

Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram
por mim
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m Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os indiferentes constituem uma pequena parte dgpsmeentes. Os insatisfeitos, muito
insatisfeitos e totalmente insatisfeitos, juntepresentam apenas uma minoria.

Tal resultado evidencia que os assistentes em &dragéo do IF Goiano sentem-se
satisfeitos com o tipo de amizade demonstrado melegas de trabalho. A relacdo amigavel
entre colegas de trabalho, abordagem outrora deviseste trabalho, minimiza efeitos
negativos do trabalho, constituindo o apoio sopaia que haja a satisfacdo no trabalho
(ROBBINS, 2005; SCHUJIMANN; COSTA, 2011), faciltdm a comunicagao
organizacional.

Segundo informacdes obtidas site e no Facebook do IF Goiano, e também no Blog
do Reitor e outras midias sociais vinculadas, &€gmptivel que ha uma boa e amigavel
comunicacao e interatividade entre os colegasataltto, no ambito de todos os servidores
do IF Goiano, que parece se estender também paradoambiente de trabalho, o que pode
exemplificar a existéncia de amizades entre colagmstrabalho, condizendo com os
resultados da pesquisa, que evidenciaram elevatisfagdo com o tipo de amizade
demonstrado por colegas de trabalho no ambito destantes em administracdo do IF
Goiano.

A proxima questéo, dentre todas as médias dessandéo, resultou como a mais alta:
média 5,6 e menor desvio padréo, de 0,89. Conéemestdo 14 “com a maneira com que
me relaciono com os meus colegas de trabalho”. dggtifica que os pesquisados sentem
maior grau de satisfagdo com as relagcdes nutrickas eolegas do que com os demais itens

constituintes dessa dimensao.
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Analisando a frequéncia de respostas nesta quégtd@s resultados (grafico 12)
mostraram que 94% dos assistentes perfazem ostesypes que se sentem satisfeitos, muito
satisfeitos ou totalmente satisfeitos, revelantissamo indice de satisfacdo dos sujeitos com

essa questao.

Grafico 12 - Questdo 14/Avaliacdo da satisfacdo coanmaneira com que me relaciono com colegas de
trabalho

Com a maneira com que me relaciono com os meus
colegas de trabalho

0% 1% 0% M Totalmente insatisfeito

B Muito insatisfeito
M [nsatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

= Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os resultados revelaram ainda que apenas 1% resjpguoe se sente muito insatisfeito,
e que ndo houve nenhuma escolha para as opcoassieso” e “totalmente insatisfeito”.

Tais resultados demonstram pouquissima indiferengauase nenhuma insatisfacao.
Isso deixa claro que os assistentes em administrdgdF Goiano cultivam relacdes entre
colegas bastante harmoniosas no ambiente de toabEdiis relagbes incluem coleguismo,
respeito e tratamento amigavel que, segundo Schnjine Costa (2011), sdo considerados
mais imprescindiveis para manter a satisfacdo emambiente de trabalho do que a prépria
amizade. Os resultados encontrados pressupdemsgageitos desta pesquisa cultivam tais
caracteristicas em suas relacdes, e as midiagssaicieuladas a organizacdo também trazem
evidéncias dessa elevada satisfagao.

A proxima questdo foi a 17, que averiguou a st com a quantidade de amigos
entre colegas de trabalho. Como resultado, obseswague a média encontrada foi 5,2, e
desvio padrao 1,2. A frequéncia também retrataaguepcdes “satisfeito”, “muito satisfeito”
e “totalmente satisfeito” foram as que mais obawerrespostas por parte dos pesquisados,

conforme grafico 13.
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Grafico 13 - Questao 17/Avaliacdo da satisfacdo coamquantidade de amigos que tem entre colegas de
trabalho

Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus
colega de trabalho
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Fonte: questionarios aplicados

Nesse sentido, 0s sujeitos que responderam guensars satisfeitos, muito satisfeitos
e totalmente satisfeitos perfazem um total de 76ftra uma minoria que respondeu que se
sentia indiferente, insatisfeita e muito insatisfeiNdo houve resposta para a opcao
“totalmente insatisfeito”.

A média encontrada para esta questao ratifica g@ssistentes em administracdo estdo
satisfeitos com a quantidade de amigos que possrdme 0s colegas de trabalho. A
frequéncia revela que ha um altissimo indice disfagfio, bem como pouca indiferenca e
guase nenhuma insatisfacdo. Isso significa quermvidsres tém alto nivel de satisfacdo com
a quantidade de amigos que possuem em seu amieetredbalho.

Com base no referencial tedrico e nos resultadidasy infere-se que esses servidores
cultivam boas relacbes de amizade entre colegasiefeendo o aumento da satisfacdo com
essa dimensao, visto que essa relacdo amigavel eviggas, além de reduzir o peso do
trabalho, constitui apoio social para a satisfagém trabalho (ROBBINS, 2005;
SCHUJIMANN; COSTA, 2011; SIQUEIRA 2008).

Com base nos resultados obtidos e na literatuegpd®, infere-se que o elevado nivel
de confianca constitui um importante atributo fawel a satisfacdo com os colegas de
trabalho no ambito dos assistentes em administidgde Goiano.

O ultimo componente desta dimenséo, a questaanddgou sobre a satisfacdo com a
confianca que o pesquisado pode ter nos seus saflegrabalho, revelando uma média de

5,0, e um desvio padrao 1,3 (tabela 1), indicamdisfacdo com esta questao.
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A frequéncia indicou 77% das respostas para asespgatisfeito”, “muito satisfeito” e
“totalmente satisfeito” contra uma minoria de 23%rgpas opcdes “insatisfeito”, “muito
insatisfeito”, “totalmente insatisfeito” e “indifente”, conforme grafico 14.

Gréfico 14 - Questdo 24/Avaliacédo da satisfagcdo coamconfianga que se pode ter nos colegas de trabalh

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

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

m Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Mediante esses resultados, verifica-se que ogers®s em administracédo do IF Goiano
ndo estao apenas satisfeitos, mas possuem um @lefvad de satisfacdo com confianga entre
colegas de trabalho. Como este trabalho j& comgeatoanfianca esta diretamente ligada ao
contentamento com a satisfacdo entre colegas talhma (SIQUEIRA, 2008), e essa
confianca entre os colegas de trabalho € essqmmial as relacdes sociais de toda espécie,
incluindo as do ambiente de trabalho para que sadamente existam (TOMEI E LANZ,
2015; MCSHANE E GLINOW, 2014).

Portanto, com base nos resultados obtidos e matlitea de apoio, pode-se afirmar que o
alto nivel de confianca constitui um dos principa@tos de favorecimento a um elevado
nivel de satisfagdo com os colegas de trabalhoniit@ dos assistentes em administragdo do

IF Goiano.

5.2.2 Itens Componentes da Dimensao SatisfagaadBhefia

Os resultados concernentes a satisfagdo com a shimeBatisfacdo com a Chefia”
constantes na tabela 2 referem-se ao contentarderttabalhador com, conforme estudado
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anteriormente no capitulo 2, a organizacdo e cdpdei profissional da chefia, pelo

entendimento entre este e a chefia e o interessa deefia pelo seu trabalho.

Tabela 2 - Anélise da Dimensao Satisfacdo com a Ciae

Que Satisfacdo com a Chefia / confiabilidade do fatoi0,92 Média  Desvio
stao Padréo
2 Com o modo como meu chefe organiza o trabalho dosatr 5,0 15
9 Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho 50 14
19 Com o entendimento entre eu e meu chefe 5,6 1,3
22 Com a maneira como meu chefe me trata 5,5 1,2
25 Com a capacidade profissional do meu chefe 53 1.4
Média Total 5,3

A tabela 2 apresenta @scoresmeédios para essa dimensdo com uma variacdo de
valores entre 5,0 e 5,3, e, seu escore médio detdd,3 denotando que o0s assistentes em
administracdo do IF Goiano sentem-se satisfeitosaahefia no trabalho.

A questéo 2 da EST, que compde esta dimensadicoaro a satisfacdo com o modo
como o chefe organiza o trabalho no setor. Comoltesios obteve-se média 5,0, desvio
padréo 1,5, conforme tabela 2.

Em relacédo as frequéncias apresentadas nesta @gsifico 15), verificou-se que os
resultados revelaram que grande parcela dos pesgsis(72%) estdo satisfeitos, muito
satisfeito e totalmente satisfeitos. Os indifergntesatisfeitos, muito insatisfeitos, e
totalmente insatisfeitos, juntos, respondem ponap@8 % das respostas.

Gréfico 15 - Questado 2/Avaliacdo da satisfagdo com o modo comelwefe organizi
o trabalho no setor

Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do

meu setor
m Totalmente insatisfeito
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B Muito insatisfeito
M Insatisfeito

H Indiferente

| Satisfeito

B Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados
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Tais resultados indicam que os assistentes em adragéo do IF Goiano estdo, em sua
maioria, satisfeitos com o modo como a chefia amgao setor de atuacao.

Sabendo-se que a organizagdo da chefia estd l@afdmcdo de estruturar cargos
hierarquicamente (GRIFFIN E MOORHEAD, 2006), organio processo de atribuicdo de
tarefas, alocacdo de recursos, combinacdo e camd@lerde atividades individuais/grupais
para estabelecer planos e transforma-los em acduobitando pessoas, recursos
tecnologia/informacdes e tarefas (SCHERMERHORN, 620(@ode-se afirmar que o0s
resultados obtidos evidenciam que o modo como facheganiza o setor de trabalho esta
adequadamente satisfatoria, contribuindo para gse @dasse de servidores se sinta altamente
satisfeita no trabalho, desencadeando consequéusdivas para a organizacao.

Em relacdo a questdo 9 que compde essa dimendagoinse aos participantes sobre a
satisfacdo destes com o interesse do chefe pelwad@lho. A média encontrada foi 5,0, com
desvio padréo 1,4. Analisando a frequéncia de stappoobservou-se que a maioria respondeu

gue estava satisfeita, muito satisfeita e totalmeatisfeita, conforme gréafico 16.

Grafico 16 - Questao 9/Avaliacdo da Satisfacdo cominteresse da chefia pelo trabalho

Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito
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= Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Verificou-se, também, que uma minoria responde@ sgl sentia insatisfeita, muito
insatisfeita, totalmente insatisfeita e indiferente

Os resultados indicam que os assistentes em a&lragédo do IF Goiano estdo, em
média e maioria, satisfeitos com o interesse qeheete tem pelo seu trabalho.

A literatura de apoio, contextualizada anteriortegmefine como uma das funcdes
basicas de uma chefia a lideranca, que contempl@amportamento preocupado com as

pessoas e com as tarefas de trabalho. Quandohessamossui comportamentos de interesse
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pelas pessoas e tarefas, ela coopera para quswsrsinados sejam satisfeitos e altamente
produtivos, favorecendo a organizagdo de traball€SHANE E GLINOW, 2014;
SCHERMERHORN, 2006). Retomando, a titulo de exemprojeto Café com ldeiawé-

se evidenciadas preocupacdes com pessoas e w@eeti@balho no IF Goiano. A Assessoria
de Comunicacdes da Reitoria do IF Goiano informe, @o ser realizado na Reitoria, esta
iniciativa tem como proposta central a realizac@oddas agOes paralelas com objetivos
distintos: 1) apresentar o que cada setor faz,auasicoes, divulgar os projetos e conquistas
desses setores no Ultimo ano, para que todos esi@es tenham conhecimento do
funcionamento do conjunto; 2) Realizar acOes itigas relativas a procedimentos
especificos inerentes a todos os servidores lotaalgstor.

Outra iniciativa que pode evidenciar as preocugagfom as pessoas se trata dos
eventos ddProjeto Reitoria Itinerant®, cujo objetivo geral é a integracéo e aproximadzio
reitoria com os campus do Instituto Federal GoifRoGoiano). Este Projeto, iniciado em
2012, surgiu com o intuito de atender a necessidadeervidores em informar-se sobre o dia
a dia institucional, e da preocupacdo em compartifis informagcées com os campus e a
reitoria.

A préxima questdo — 19 — “com o entendimento eetre&e meu chefe” apresentou-se
como a maior dentre todas as médias dessa dimeén6ao:

Os resultados das frequéncias expuseram como Rp@amsseivas as opgoes “satisfeito”,
“muito satisfeito” e “totalmente satisfeito”, pertando, juntas, 88% do total de respostas,

conforme grafico 17.

Gréfico 17 - Questdo 19/Avaliacdo da satisfagdo camrentendimento entre o trabalhador e seu chefe

Com o entendimento entre eu e meu chefe
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Fonte: questionarios aplicados

18 Dados obtidos neite do IF Goiano.



146

Percebe-se, em tempo, que uma minuscula partengespajue se sente indiferente,
insatisfeita, muito insatisfeita e totalmente irsaita.

Tais resultados ratificam que os trabalhadores eest§o estdo, em sua maioria,
altamente satisfeitos com o entendimento que tém &ahefia. Isso significa que existem
boas relagdes interpessoais entre chefia e colegambito dos assistentes em administracao
do IF Goiano.

Com base na literatura de apoio, verificou-se queicesso desse entendimento dos
subordinados com a chefia envolve as capacidadeg@ssoais desta, cujo papel social
principal inclui relacionar-se bem com as pessaafocal de trabalho, influenciando, dessa
forma, positivamente a satisfacdo dos trabalhadams a sua chefia (GRIFFIN E
MOORHEAD, 2006; SPECTOR, 2010; MCSHANE E GLINOW 129.

A segunda maior média presente nessa dimensgoc(berne a questdo 22 “com a
maneira como meu chefe me trata”. Analisando aiegia, esta evidencia que as opcoes de
respostas mais escolhidas pelos participantesstpuisa foram “satisfeito”, “muito satisfeito”

e “totalmente satisfeito”, perfazendo, juntas, &¥@4otal de respostas, conforme grafico 18.

Gréfico 18 - Questdo 22/ Avaliacdo da satisfacdormoa maneira como o chefe me trata

Com a maneira como meu chefe me trata
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Fonte: questionarios aplicados

Observou-se que uma minoria de 13% perfaz a somaujeitos que responderam que
se sentem indiferentes, insatisfeitos, muito isgatos e totalmente insatisfeitos.
Esses resultados denotam um alto indice de s#ttsfam relacdo a essa questao

especifica. Isso conduz ao entendimento de quefaadem tratado os subordinados de uma
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forma que neles gere sentimento de satisfacdoamalbo, no ambito dos assistentes em
administracdo do IF Goiano.

Siqueira (2008), assim como ja comentado nedtaltra, aponta que a satisfagdo com a
chefia é influenciada pelo modo com que esta wasabordinado. O modo como a chefia
trata o subordinado esta mais relacionado ao cdarpento desta chefia, que, nesse caso, €
relativo ao que esta chefia faz, e ndo as caratitexs pessoais que possui (SPECTOR, 2010;
SCHERMERHORN, 2006).

E pertinente retomar o Principio Universal da Hgde de Fayol, abordado no primeiro
capitulo deste estudo, segundo o qual essa reldedsubordinacdo deve ter como
contrapartida a justica e generosidade por parthefza (ROBBINS, 2005).

Dessa forma, a elevada satisfagdo dos assiseEmtasiministracado do IF Goiano com o
modo como as chefias os tratam esta relacionadaomportamento destas chefias, o que
denota que, no IF Goiano, a postura das chefiggaesbrroborando positivamente para a
satisfacdo dos assistentes em administragéo etrabalho.

Na questéo 25, indagou-se a respeito da satisfagao a capacidade profissional do
chefe”, revelando a terceira maior média (5,3) mems componentes desta dimenséo,
manifestando satisfacdo do assistente em admgésti@respeito deste ponto.

Foram encontrados os maiores resultados de fregisépara as opcdes “satisfeito” e
“muito satisfeito”, dentre as opc¢des de respost®lbidas pelos sujeitos da pesquisa,

conforme ilustra o grafico 19.

Gréfico 19 - Questdo 25/Avaliacdo da satisfagdo caamcapacidade profissional do chefe
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Fonte: questionarios aplicados
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Observa-se ainda que os respondentes que se sedlianentes, insatisfeitos, muito
insatisfeitos e totalmente insatisfeitos totalizamtos, uma minoria de 24% do total.

Tais resultados levam a conclusédo de que os seegidssistentes em administracdo do
IF Goiano estdo, em média e em sua maioria, sésfeom a capacidade profissional da
chefia. Essa capacidade abarca as capacidadesatdnierpessoais e conceituais (GRIFFIN
E MOORHEAD, 2006; SCHERMERHORN, 2006), conforme ralaolo anteriormente neste
estudo.

Portanto, com base nos resultados obtidos e matlita de apoio, pode-se inferir que a
capacidade profissional das chefias atuantes remiazagdo estudada corrobora efetivamente

para a satisfacdo dos seus assistentes em adagacstr

5.2.3 Itens Componentes da Dimenséo Satisfacaamcdatario

Na dimensédo Satisfacdo com o Salario, respectiygaato o trabalhador recebe como
salario comparado ao quanto o mesmo trabalha, aciclggle profissional deste trabalhador,
ao custo de vida e aos esfor¢cos dispensados nagaxedas tarefas de trabalho, obteve-se

resultados em geral menores que as dimensdes asledchefia”.

Tabela 3 - Analise da Dimensao Satisfacdo com o &ab

Satisfacdo com o Salario / confiabilidade do fator0,94 Média Desvio
Padréao
5 Com o meu saléario comparado ao quanto eu trabalho 4,3 1,7
8 Com o meu salario comparado a minha capacidadisgiofal 3,9 1.6
12 Com o meu saléario comparado ao custo de vida 3,5 15
15 Com a quantia em dinheiro que recebo desta irgdibuao final de cada més 4.0 1,4
21 Com o meu salario comparado aos meus esforcosimaito 4,0 1,5
Média Total 3,9

Os resultados obtidos constaram queszoresmédios da tabela 3, para essa dimenséao,
apresentam valores oscilando entre 3,5 e 4,3,esmoremédio total de 3,9, constatando que
0s assistentes em administracdo do IF Goiano sesgene uma maneira geral, insatisfeitos
com o salario que recebem.

Dois itens apresentam média indicativa de ingaj#s e trés itens sugerem indiferenca.
Tal situacdo denota que o0s sujeitos, em mediaisfesads com o salario, também sentem

certa indiferenca em relacédo a expectativa salarial
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O primeiro componente desta dimensao, refere-ageat@p 5 da EST (tabela 3). Esta
guestdo verificou a satisfacdo dos sujeitos corucsalario comparado ao quanto trabalham.
Os resultados apresentaram média 4,3 e desvio al#rdl,7, indicando sentimento de
indiferenca em relacdo a essa questdo. As freqa@€navelaram percentuais bastante

interessantes, conforme gréafico 20, a seqguir.

Grafico 20 - Questdo 5/Avaliacdo da satisfacdo coonsalario comparado com o quanto trabalha
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Fonte: questionarios aplicados

Os resultados dessas frequéncias revelaram qum b metade dos sujeitos
responderam que se sentem satisfeitos, muito estdsou totalmente satisfeitos com o seus
salarios comparados ao quanto trabalham, ao passa gutra metade corresponde aos
respondentes que se sentem insatisfeitos, muitatisfestos, totalmente insatisfeitos e
indiferentes.

Considerando a média encontrada para tais ress/tadb orientacdo da literatura de
apoio em Siqueira (2008), pode-se afirmar que sistagtes em administracdo do IF Goiano
estdo, em média, indiferentes com o salario quebsrn quando comparado ao quanto
trabalham.

Essa indiferenca em relacdo ao salario comparadpaoto se trabalha revela que os
sujeitos ndo estao insatisfeitos e nem satisfetdos esta questao especifica.

De acordo com os posicionamentos de Siqueira §2808pector (2010) registrados
anteriormente, questdes como esta ndo envolvermag@equantia recebida, mas também as
percepcdes de justica retributiva e de recipro@dardjanizacional por parte dos sujeitos, a

qual se refere ao grau de justica com que o trablathpercebe a atribuicdo dos prémios no
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seu ambiente de trabalho e ao grau de expectaiiviadd/iduo em relacéo as retribuicées ou
recompensas pelo exercicio de um cargo/fungéo.

Considerando que os resultados anteriores evalamecique essa classe de servidores
estd, em meédia, satisfeita com a colaboracdo eotegias de trabalho, acredita-se que essa
indiferenca do servidor com o salario em relacam@anto trabalha esteja pouco ligada as
percepcdes de justica no trabalho, e mais ligadapésepcdes de reciprocidade
organizacional. Isso porque as atribuicoes e remagée séo regidas por leis, o que, embora
assegure o servidor, também limita sua expectafiianto a remuneracdo, causando essa
indiferenca.

Em relacdo a questdo 8 da EST, na qual os pedqaisgeram que comparar o salario
que recebem com a capacidade profissional que @ossos resultados revelam que esta
guestdo obteve a segunda menor meédia da dimen$a@aBela 3). Deste modo, cerca de
metade do total de sujeitos respondeu que se ipmatiesfeita, muito insatisfeita e totalmente

insatisfeita (grafico 21).

Grafico 21 - Questado 8/ Avaliacdo da satisfacdo coomsalario comparado a capacidade profissional
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Fonte: questionarios aplicados

Observou-se que a outra metade dos sujeitos respaqnee se sente satisfeita, muito
satisfeita, totalmente satisfeita e indiferente.

Com base nesses resultados e na literatura reyidadaz-se que esta questdo seja o
segundo principal motivo de insatisfacdo dos seresl assistentes em administracao do IF
Goiano com o seu salério.

Sobre este ponto, os estudos de Hackman e Pb@&@8)(investigaram as expectativas

de trabalhadores em relacdo a propria capacidadeatizgar uma tarefa, e os resultados



151

revelaram que o nivel de satisfacdo era capazeatbzpr o desempenho do trabalhador em
seu trabalho.

As capacidades profissionais, conforme descritadenestudo, incluem, além dos
talentos naturais, as habilidades e conhecimentgsiriddos (MCSHANE E GLINOW, 2014;
SCHERMERHORN, 2006; GRIFFIN E MOORHEAD, 2006).

Considerando que o nivel de escolaridade atrela-seguisicdo de conhecimentos,
optou-se por comparar as meédias e frequéncias sfs@s entre 0s quatro niveis de
escolaridade (ensino médio, graduacéo, especiatizagestrado e doutorado) encontrados no
ambito dos assistentes em administracdo do IF @Goidral comparacdo apresentou
pouquissima variacdo entre as respostas de caglgodat levando a conclusdo de que tais
servidores parecem nado sofrer influéncia do niweledcolaridade na variagdo de sua
satisfacdo com os salarios que percebem compaaagies capacidade profissional.

Os que possuem nivel médio, especializacdo e restraapresentaram,
respectivamente, médias 3,7; 3,8 e 3,9, que indinaatisfacdo. Os que possuem graduacdo
obtiveram média 4,2, apresentando indiferenca cimaiestdo. Similarmente, os resultados
das frequéncias apontaram variacdo ndo signifecattv nivel de satisfacdo entre as quatro
categorias de escolaridade.

A questdo 12, com média 3,5, referente a varic@h o meu saldrio comparado ao
custo de vida” apresentou a menor média da dimemsdambém de toda a escala, conforme
tabela 3, reportando a esta investigacdo que a mwaisa de insatisfacdo dos sujeitos refere-
se aos salarios que estes recebem como remunerag&acao ao custo de vida que tém.

Nos resultados das frequéncias, avaliou-se gesuwtado mais expressivo corresponde
aos insatisfeitos, muito insatisfeitos e totalmensatisfeitos, que, juntos, perfazem 58% das

respostas, conforme ilustrado no grafico 22.
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Gréfico 22 - Questdo 12/Avaliacdo da satisfagdo comsalario comparado ao custo de vida

Com o meu salario comparado ao custo de vida

m Totalmente insatisfeito
m Muito insatisfeito

m Insatisfeito

M Indiferente

m Satisfeito

H Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os resultados apontam ainda que uma minoria de @496sujeitos respondeu que
estaria satisfeita, muito satisfeita e totalmeatésteita, enquanto uma reduzidissima parcela
sente-se indiferente.

Esses resultados revelam que os servidores assstn administragdo do IF Goiano
estdo, em média e maioria, insatisfeitos com agisalque recebem comparados ao custo de
vida que possuem. Isso remete as questdes relativaissto basico para a subsisténcia como
forca de trabalho propria e da familia em relacdmm@sumos basicos como alimentacéo,
habitacdo, saude, transporte, educacgéo, entresadispesas basicas que sdo afetadas pelo
salario recebido, o qual define o padrdo de vidatrdbalhador e de seus dependentes
(BARCHA, 2004; GONZAGA DE SOUZA, 2006; VILAS BOAS BANDRADE, 2009).
Dessa forma, infere-se que essa insatisfacdo geisosudemonstra que o salario dessa classe
de servidores esta inferior ao ideal necessaria pauprimento de seu custo basico de vida,
na concepcéao dos servidores.

A questao 15 indagou aos sujeitos a respeito o® @stes se sentem com a quantia em
dinheiro que recebem desta instituicdo ao finalcadeéa més. Os resultados das respostas
apresentaram média de 4,0 e desvio padrédo de &,4ed0Itados das frequéncias revelaram
que boa parte dos sujeitos sente-se insatisfeiti#p nnsatisfeita, totalmente insatisfeita e
indiferente. Ja os satisfeitos, muito satisfeitdstalmente satisfeitos perfazem 48% do total,

conforme grafico 23.
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Gréfico 23 - Questdo 15/Avaliacéo da satisfacdo cagantia em dinheiro recebida ao final de cada més

Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta
instituicdo ao final de cada meés

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

u Insatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

W Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

O resultado da média (4,0), de acordo com Siq20@8), indica indiferenca por parte
dos sujeitos, ou seja, nem satisfacdo e nem ifesgis

Neste caso, a indiferenca que prevalece em relagfitantia recebida aponta que os
sujeitos ndo estao insatisfeitos em média, porémbém ndo estdo em média satisfeitos. Tal
indiferenca pode estar relacionada a percepca@daprocidade organizacional. Apoiado a
literatura (SIQUEIRA, 2008; SPECTOR, 2010), estéuds pode entender que esses
resultados remetem a ideia de que a forma comossistentes em administracdo do IF
Goiano percebem as retribuicdes ou recompensassiie recebendo pelo exercicio de seus
cargos ou funcdes ndo os deixam insatisfeitos,nporé&io sdo capazes de satisfazer essa
classe de servidores.

Como examinado anteriormente, os salarios, quaadsatisfatorios, contribuem para
atrair e manter trabalhadores qualificados e sdtiisf (SCHERMERHORN, 2006), porém,
guando insatisfatérios, podem gerar insatisfacawad@lhador e levar a situagbes como, por
exemplo, de alteracdo do clima organizacional e atta rotatividade (GRIFFIN E
MOORHEAD, 2006; VILAS BOAS E ANDRADE, 2009, partH)| E pertinente dizer que a
remuneracdo constitui, ainda, um principio basicovarsal da Administracdo Geral,
instituido por Henry Fayol, estudado em Robbins08}0segundo o qual a remuneragéo
oferecida em troca do trabalho deveria ser jugi@antida.

Entende-se que essa indiferenca pode exigir ma@mcao por parte da organizacao
estudada, pois, sendo esta publica, precisa atraanter trabalhadores qualificados para que
tenha um bom aproveitamento dos recursos e alcanoe éxito 0S seus objetivos

institucionais.
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Na questdo 21, inquiriu-se a satisfacdo com o isaBymparada aos esfor¢cos no
trabalho. Os resultados mostraram que a média tradanfoi de 4,0 com um desvio padrao
de 1,5. Nas frequéncias, de acordo com o graficooBdervou-se que quase metade dos
sujeitos respondeu que se sente “insatisfeita” jitorinsatisfeita”, “totalmente insatisfeita” e
indiferente, contra 47% alegando estar “satisfeitfthuito satisfeito” e “totalmente

satisfeito”.

Gréfico 24 - Questdo 21/Avaliacéo da satisfagcdo caomsalario comparado aos esforgos no trabalho

Com o meu salario comparado aos meus esforcos no
trabalho

M Totalmente insatisfeito

W Muito insatisfeito

M Insatisfeito

H Indiferente

M Satisfeito

H Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Com base nos resultados ekcoremédio encontrados para esta questdao, bem como na
literatura de apoio aqui revisada, pode-se dizeraguservidores assistentes em administracao
do IF Goiano estdo, em meédia, indiferentes commecwamento que tém com o seu salario
comparado aos seus esfor¢os no trabalho.

Essa indiferenca pode envolver percepcoes degust trabalho, além, também, de dar
indicios sobre 0s contratos psicologicos, confosogerido por Siqueira e Gomide Jr. (2004),
Siqueira (2008) e Spector (2010), abordados ambeeiote.

Nesse contexto, estudos sobre justica no tratsflboencontrados desde os principios
universais da Administracdo Geral de Henry Faya.ddordo com abordagem de Robbins
(2005), esse principio previa justica e garantisenauneracao ao trabalhador em troca de seu
trabalho.

Em estudos mais recentes empreendidos por Siq2608) e Spector (2010), a justica
no trabalho refere-se as percepc¢des de impardatddeterminantes do comportamento e das
reacOes do trabalhador ao seu trabalho. Essagppéesede justica no trabalho envolvem os
comportamentos individuais dos trabalhadores, coeo¢es aos chamados “contratos
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psicolégicos”, em que o trabalhador idealiza suapeetativas referentes as suas
contribuicbes para a organizagéo, que abarcamfos;@s no trabalho em troca de retornos
gue esta Ihe proporciona em forma de incentivoarozgcionais, que abarcam pagamento em
forma de salarios (GRIFFIN E MOORHEAD, 2006).

Infere-se, portanto, que essa indiferenca desfegome satisfacdo dos servidores
assistentes em administragdo do IF Goiano e, testazqueira politicas e praticas
organizacionais incisivas quanto ao melhor ajusteabntratos psicolégicos no que alude as
formas de remuneracdo, uma vez que esse equitimiobora para o aumento da satisfacao

no trabalho.

5.2.4 Itens Componentes da Dimenséao Satisfacd@medPnomocdes

A Satisfacdo com as Promocgdes constitui uma dinoegséd, conforme ja revisado, diz
respeito ao contentamento do trabalhador com atigade de vezes que foi promovido, as
garantias oferecidas a quem recebe uma promogéanéira que a organizacao de trabalho
realiza promocgdes e ao tempo de espera do tralalipgd uma promocao. Os resultados
relativos a essa dimensao encontram-se na tabelaaghstataram insatisfacéo, igualmente a

dimensao “satisfacdo com o saléario”.

Tabela 4 - Andlise da Dimensao Satisfacdo com asofrocdes

Satisfacdo com as Promocdes / confiabilidade do éat 0,89 Média Desvio
Padréo
3 Com o numero de vezes que eu ja fui promovido nestifuicao 4,3 1,6
4 Com as garantias que a empresa oferece a quermé\pdo 4,2 15
10 Com a maneira como esta instituicdo realiza proe®d@ seu pessoal 3,8 15
16 Com as oportunidades de ser promovido nesta iigstitu 3,9 15
20 Com o tempo que eu tenho de esperar para recelepramocao nesta 3,6 1,7
instituicao
Média Total 4,0

Os resultados da analise para essa dimensaoreswalacoresmédios variando entre
3,6 e 4,3, escoremédio total de 4,0, evidenciando indiferenca cempramocgdes no trabalho
por parte dos assistentes em administracédo do ikhG.o

A terceira questdo da EST, componente inicialaddshensao, investigou a satisfacao
com o0 numero de vezes em que 0s pesquisados j& fommovidos na instituicdo, obtendo
média 4,3, conforme tabela 4, sinalizando indifeaei®©s resultados das frequéncias apontam

que os indiferentes representam mais de um quadgaujeitos e, somados aos insatisfeitos,
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muito insatisfeitos e totalmente insatisfeitos,fagem pouco mais que metade do total de

sujeitos, conforme grafico 25.

Grafico 25 - Questdo 3/ Avaliacdo da satisfacdo com nimero de vezes que ja foi promovido nesta
instituicdo

Com o numero de vezes eu ja fui promovido nesta
instituicao

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

u Insatisfeito

H Indiferente

| Satisfeito

B Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os outros 45% do total desses sujeitos, respomdguee se sentem satisfeitos, muito
satisfeitos e totalmente satisfeitos.

Em consulta a literatura de apoio (SIQUEIRA, 2088a0s resultados encontrados,
pode-se afirmar que os assistentes em administdgdd Goiano sentem-se, em meédia,
indiferentes em relacdo a quantidade de ocorrédeissas promocdes no trabalho.

Conforme visto anteriormente, a quantidade de vemeso trabalhador recebe uma
promocao influencia na satisfagdo com as promogideseu trabalho (SIQUEIRA, 2008).

A satisfacdo com esta questdo relaciona-se tamlo&npieceitos de Vilas Boas e
Andrade (2009) e Spector (2010), segundo os quatséncia das promoc¢des condiciona-se
a iniciativa, ao desenvolvimento, aos conhecimentusbilidades, aptidées e outras
caracteristicas, além de niveis de capacitacdo wadamais elevados por parte dos
trabalhadores.

Diante disso, essa indiferenca dos sujeitos pesdpgspode sugerir que a frequéncia
com que ocorrem promocoes para essa classe ddmes/no IF Goiano, embora ndo gere
insatisfacdo, também néo é suficiente para getefaggio. Por outro lado, pode significar
falta de expectativa desses servidores em relaciis goromocdes, devido as limitacbes
impostas pela legislacdo pertinente, que regulenpo, as formas, as normas e condi¢cdes

para tal.
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Em acordo com a fundamentacdo teorica ja citadecepe-se que essa classe de
servidores é regida pelas normas contidas no Rien€arreira dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacédo (PCCTAE), regido porianga Lei n® 11.091/2005, com
atualizacdo pela Lei n°® 12.772/2012egundo tais normas, as progressdes percebidas por
esses servidores limitam-se a dois tipos apenasmpdto profissional (eleva o padrdo de
vencimento) e por capacitacdo (eleva o nivel deaatggdo por reconhecimento de
capacitacdes adquiridas). Essas progressdes si@adhs e ndo possibilitam ao servidor a
mudanca para um cargo mais elevado, por mais daesegm capacitado. Dessa forma, tal
legislacdo impede o servidor de pleitear uma eBvage cargo, vendo-se obrigado a
submeter-se a um novo concurso publico para a @tagde tal ascensao. Limitagdes como
estas podem dificultar possiveis intervencdes nlsgas e praticas organizacionais relativas,
desdobrando-se em dificuldades para promocao t&e8ab no Trabalho.

A quarta questdo da EST, constituinte desta dinegnssgificou a satisfagdo com as
garantias que a empresa oferece a quem € prom@pdesentou média de 3,8, conforme a
tabela 4. Tal média revela insatisfacdo dos sggiesquisados.

Nos resultados das frequéncias, os indiferentesadosn aos insatisfeitos, muito

insatisfeitos e totalmente insatisfeitos perfaz&% Slo percentual das respostas.

Gréfico 26 - Questdo 4/Avaliagdo da satisfacdo coms garantias que a empresa oferece a quem é
promovido

Com as garantias que a empresa oferece a quem é
promovido

m Totalmente insatisfeito
W Muito insatisfeito

m Insatisfeito

H Indiferente

m Satisfeito

® Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os resultados tornaram visivel que os satisfeitogjto satisfeitos e totalmente

satisfeitos perfazem uma minoria.
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Dessa forma, pela teoria de Siqueira (2008) e texbod obtidos, observa-se que 0s
assistentes em administracdo do IF Goiano estadméia, insatisfeitos com as garantias que
a empresa oferece a quem € promovido.

Ancorado a literatura referencial, este traballespme que tal insatisfacdo possa estar
relacionada ao ndo contentamento com o plano deirgague os servidores possuem. S&o
nesses planos que estdo previstas as garantia®megdes periddicas, por antiguidade ou
merecimento, conforme habilidades e niveis de dpseho que o trabalhador possuir
(SPECTOR, 2010; VILELA, 2011). Além disso, o Plade Carreira dos servidores em
questdo oferece garantias, por meio de Lei n° 112095, com atualizacdo pela Lei n°
12.772/2012, que regula a estruturacdo do PlanoCdeeira dos Cargos Teécnico-
Administrativos Federais vinculados ao MEC. Saovigtas, dentre outras garantias,
programas que capacitem com formacado geral e éispeos servidores. Mas esse mesmo
plano é limitado por n&o proporcionar expectatialevacdo de cargo, por maior que seja o
nivel de capacitacéo do servidor.

Dessa forma, com base nos resultados obtidositeraura referenciada, compreende-
se gue, na organizacdo averiguada, as garantieecioi@s a quem € promovido constituem
causa de insatisfacdo no trabalho aos sujeitosstpusa.

Ressalta-se ainda que, segundo Spector (2010ypa®@des sejam componentes das
retribuicdes ou recompensas que o servidor espeeber da organizacao pelo exercicio de
um cargo ou funcéo. Dessa forma, a percepcdo gwoeiclade organizacional do servidor é
prejudicada pelo descontentamento com as garagtiasa empresa oferece a quem é
promovido, desencadeando prejuizos a satisfacdeslesrvidores com as promog¢des no
trabalho e possiveis consequéncias para as orgéaga

A décima questdo da EST indagou sobre a satisfa@ica maneira como a instituicéo
realiza as promocdes de seu pessoal. A média prgweestao foi de 3,83, e o desvio padrao
de 1,54. Quanto a frequéncia, as respostas quaspigmram entre satisfeitos, indiferentes e
insatisfeitos, conforme o gréfico 27.
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Gréfico 27 - Questdo 10/Avaliacdo da satisfagdo caammaneira como a instituicao realiza promocgdes

Com a maneira como esta instituicao realiza promocoes
de seu pessoal

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M Insatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

W Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Observou-se, entdo, que 37% compreendem os ies@sst muito insatisfeitos e
totalmente insatisfeitos, ao passo em que 34% almas satisfeitos, muito satisfeitos e
totalmente satisfeitos. Os indiferentes compreengesse um terco do total.

Esses resultados revelam que os servidores atsstam administragéo do IF Goiano
estdo, em média, insatisfeitos com a maneira ca@maduostituicdo realiza as promogoes.

De acordo com a literatura de apoio de Villela @0& maneira como uma organizacao
realiza as promoc¢des pode se dar de forma horizexkentro do mesmo cargo, sem alteracéo
da categoria — ou de forma vertical — com elevagicategoria.

Este trabalho ja sinalizou que o PCCTAE prevé tipss de progressdes distintas para
0 desenvolvimento na carreira do servidor assistemt administracdo: Progressao por Mérito
Profissional (apenas no padrdo de vencimento) gré&ssdo por Capacitacdo Profissional
(apenas no nivel capacitacional). Nesse caso, agskis sujeitas as determinacdes legais que
estabelecem intersticio obrigatorio entre cadanessgio.

Dessa forma, de acordo com as determinacdes comoBRCCTAE, e considerando as
formas de promocéo, segundo Villela (2011), obseevgue a promoc¢ao para essa classe de
servidores s6 pode ocorrer de forma horizontal,qeie ndo ha mudanca de cargo, e deve
respeitar os intersticios previstos em lei. Taisiticbes geram descontentamento com as
formas de promocdes e limitam a intervencao ddipadie praticas organizacionais.

Portanto, diante de tais evidéncias, sustentaeadoss argumentos pela literatura
referencial, presume-se que a forma como a insituiealiza as promocgoes seja insuficiente
para gerar satisfacdo no trabalho, na concepcasujeitos pesquisados.
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A questdo 16 investigou a satisfacdo com as opdeadas de ser promovido nesta
instituicdo. Através dela, observou-se que a médantrada foi de 3,9, com desvio padrao
de 1,5.

Quanto a frequéncia, 62% dos sujeitos respondenaen egtdo insatisfeitos, muito
insatisfeitos, totalmente insatisfeitos e indiféesn ao passo que 39% dos sujeitos
responderam que estdo satisfeitos, muito satisfeitmtalmente satisfeitos, conforme grafico
28.

Gréfico 28 - Questdo 16/Avaliacdo da satisfacdo coas oportunidades de ser promovido nesta instituiga

Com as oportunidades de ser promovido nesta
instituicao

B Totalmente insatisfeito
H Muito insatisfeito

u Insatisfeito

H Indiferente

| Satisfeito

W Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Na concepcéao de Siqueira (2008gszoremedio encontrado — 3,9 — indica insatisfacéo
dos assistentes em administragdo com as oport@sadpromocao existentes atualmente no
IF Goiano.

As oportunidades de obtencdo de promocdes existemieuma organizacdo podem
constituir direito ao trabalhador quando da exiggédo Plano de Cargos e Salarios que prevé
tais promocdes (VILLELA, 2011).

Ao assistente em administracdo da organizacao asuél oportunizada a obtencgéo de
promocdes, na conformidade com as normas, formasaos estabelecidos no PCCTAE,
conforme ja discutido. Acredita-se, logo, que ofitas tenham o0 seu descontentamento
ligado as limitacdes legais de seu Plano de Carreir

Tais oportunidades dependem também de comportagenligiduais gue envolvem os
ja referidos contratos psicolégicos. Esses cordraisicoldégicos mediante aos quais o

trabalhador contribui com a organizacdo e tem ceoomrapartida os incentivos que esta
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oferece em troca do trabalho, preveem essa opddd@i de promocdo como um dos
incentivos contratuais (GRIFFIN E MORHEAD, 2006).

Com suporte no referencial tedrico desta pesquiss, resultados e nas evidéncias
infere-se que as oportunidades de promocéo prapadas pela organizacdo estudada aos
seus servidores assistentes em administracdo méget@do a satisfacéo no trabalho.

Concernente a questao 20, em que se apurou asatisfom o tempo de espera para
receber uma promocéo na instituicdo, os resultagioisaram que os servidores assistentes em
administracédo do IF Goiano estdo, em sua maioisatisfeitos.

Conforme tabela 4, a média para esta questdo fd,8lee o desvio padrdo 1,7,
indicando insatisfacdo. Na apuracdo da frequéneiaedpostas, notou-se que 48% dos
sujeitos responderam que se sentem insatisfeito$) msatisfeitos e totalmente insatisfeitos,

conforme grafico 29.

Gréfico 29 - Questdo 20/Avaliacdo da satisfagdo com tempo de egera para
receber uma promocéao

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber
uma promoc¢ao nesta instituicao

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M [nsatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

M Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Observa-se que 31% dos sujeitos revelaram quensatssatisfeitos, muito satisfeitos e
totalmente satisfeitos em relacéo a essa quesi&o;i@diferentes.

Considerando escoremédio encontrado — 3,6 — e a literatura de amtieerva-se que
esta pontuacdo indica insatisfacdo dos assistemtesadministracdo com o tempo que
precisam esperar para receber uma promoc¢ao nazagao.

Esse tempo de espera por uma promocao também ieicoado ao Plano de Carreira,

no qual as promocdes serdo previstas por antigeidaghor merecimento (VILLELA, 2011).
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No caso do assistente em administracdo, 0 temgsmkra por uma progressao segue
as normas contidas na Lei 11.091/2005, com atgdiwaela Lei n°® 12.772/2012 que rege o
PCCTAE, a qual estabelece intersticios entre ceuagrgssao concedida ao servidor.

Conforme abordado na literatura de apoio, o coateehto com essas promocgodes
depende igualmente dos comportamentos individwaisernentes aos contratos psicologicos,
ja tratados neste capitulo. De acordo com essesatms) as promocgdes constituem um
incentivo esperado em troca do trabalho prestamganizacdo. Quando essas promogdes nédo
atendem a expectativa do trabalhador, isto podeqdddrar o contrato, causando o
descontentamento (GRIFFIN E MOORHEAD, 2006).

Diante do estabelecido no referencial tedrico, desultados obtidos e evidéncias
apresentadas, infere-se que o tempo de esperanparpuomocao constitui motivo de

insatisfacdo aos sujeitos da pesquisa.

5.2.5 Itens Componentes da Dimenséao Satisfacdaddatureza do Trabalho

A dimensdo da Satisfacdo com a Natureza do Trapapmesentada em maiores
detalhes no capitulo 3 deste estudo, reporta-seoatentamento do trabalhador com o
interesse que as tarefas lhe despertam, com aidagaaue as tarefas tém de absorverem o
trabalhador e com a variedade dessas tarefas liEhipamesmas. A tabela 5 apresenta os
resultados da pesquisa, revelando que os asssEmt@administracdo do IF Goiano sentem-

se indiferentes em relacao a satisfacdo com esiendio.

Tabela 5 - Analise da Dimensao Satisfacdo com a Ne¢za do Trabalho

Média Desvio

Satisfacdo com a Natureza do Trabalho / confiabiliglde do fator: 0,88 Padrédo
7 Com o grau de interesse que minhas tarefas mertiaspe 51 1,1
11 Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me 4,9,2
13 Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalhcegu@co 51 1,2
18 Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho 4,71,3
23 Com a variedade de tarefas que realizo 4.6 1,4
Média Total 49

Observou-se que os resultados da analise paradessasdo apresentaraescores
meédios que variam entre 4,6 e 5,1, e esonoretotal com média 4,9 e desvio padréao de 1,1,
evidenciando indiferenca por parte dos assistameadministracdo do IF Goiano para com a

dimensao Natureza do Trabalho.
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Concernente aos itens que compdem essa dimensdervolr-se que 0S maiores
escoregeferem-se aos itens 13 e 7, respectivamente, ‘aoportunidade de fazer o tipo de
trabalho que eu faco” e “com o grau de interesgemginhas tarefas me despertam”, o que
sugere que 0s sujeitos estéo satisfeitos com @site#ens apenas. Ja com relacdo aos demais
itens (11, 23 e 18), “com a capacidade de o méualtra absorver-me”, “com a variedade de
tarefas que realizo” e “com as preocupagOes exgido meu trabalho”, os resultados das
médias apontam indiferenca.

Os resultados referentes a sétima questéo da BSjuah se buscou a satisfacdo com o
grau de interesse despertado pelas tarefas, apontare a média desta questdo é 5,1 sendo a
mais alta dessa dimensdo. Quanto a frequénciaicsiandos participantes da pesquisa (77%)

respondeu que se sentia satisfeita, muito satigfdivtalmente satisfeita, conforme gréafico 30.

Gréfico 30 - Questdo 7/Avaliagcao da satisfacdo coongrau de interesse que as tarefas despertam

Com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam

1%
T\ 3% ~3% B Totalmente insatisfeito

B Muito insatisfeito
M Insatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

B Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Observou-se que uma pequena parcela respondese geste indiferente; uma minoria
admitiu-se insatisfeita, muito insatisfeita e totahte insatisfeita.

Os resultados evidenciam que 0s sujeitos esté&destats com esta questdo especifica.
Tal satisfacdo indica que as tarefas executadass asistentes em administracdo do IF
Goiano despertam-lhes interesse e, portanto, pentilizes satisfagcdo em seu trabalho. Esse
interesse do trabalhador pela tarefa remete a ideiaque a tarefa tenha algumas
caracteristicas essenciais que produzam signifiqzeta o trabalhador, justificando tal
interesse.

Conforme a “Teoria das Caracteristicas do TraBaleoHackman e Oldham, revisada

nesta produgdo, dentre as cinco caracteristicasn@ass, trés conduzem ao estado
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psicolégico denominado “significado”, que se refaoequanto um trabalho vale a pena para o
trabalhador. Essas caracteristicas sdo: a) vagedad habilidades — que compreende as
habilidades e talentos necessarios para o cumpiond@s tarefas; b) identidade da tarefa — se
o trabalhador conclui totalmente ou parcialmentearafa e; c) importancia da tarefa —
impacto social da tarefa (SPECTOR, 2010; MCSHANGLENOW, 2014).

A questdo 11 investigou a satisfacdo com a capdeidke o trabalho absorver o
pesquisado. A média extraida foi a de 4,8, revelamdiferenca. As frequéncias mostram que
19% responderam que se sentem indiferentes; umeidadparcela refere-se a 13% de
insatisfeitos, muito insatisfeitos e totalmenteatisdeitos, e a maior parte dos participantes

respondeu estar satisfeita, muito satisfeita énetaie satisfeita.

Grafico 31 - Questao 11/Avaliacdo da satisfacdo coecapacidade de absorcéo do trabalho

Com a capacidade do meu trabalho absorver-me

2%

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

m Insatisfeito

H Indiferente

| Satisfeito

= Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Seguindo sugestdo da autora Siqueira (2008),spdtados da média 4,8 sugerem que
0s assistentes em administracdo do IF Goiano sesgandiferentes em relacdo ao quanto o
trabalho é capaz de absorvé-los.

Teoricamente, a intensidade com que o trabalhegleente absorvido pelo seu trabalho
tem a ver com a percepcéo de suporte organizacignalse refere a crenca do trabalhador
sobre o quanto as organiza¢fes valorizam as coitifiés e estdo preocupadas com o bem-
estar de seus trabalhadores (SIQUEIRA E GOMIDE 2008; SPECTOR, 2010).

Dessa forma, diante dos resultados obtidos, ca® ba teoria de apoio, infere-se que
0s sujeitos, embora ndo estejam insatisfeitos, éamhdo apresentam satisfacdo com a

capacidade de o trabalho absorvé-los.
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Na questdo 13 da EST, componente desta dimengaliouase a satisfacdo com a
oportunidade que o pesquisado tem de fazer o gpwatbalho que ele faz. Como resultado,
obteve-se média de 5,1 e desvio padréo de 1,2etagéo a frequéncia, alcangou-se 80% dos
sujeitos. A maioria respondeu que esta satisfemaifo satisfeita e totalmente satisfeita,

conforme grafico 32.

Grafico 32 - Questao 13/Avaliacao da satisfacdo caamoportunidade de fazer o tipo de trabalho que faz

Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
faco
1% 2%

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

u Insatisfeito

H Indiferente

| Satisfeito

B Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os resultados revelam também que uma décima pantiférente e que 10% sente-se
insatisfeito, muito insatisfeito e totalmente insaito.

De acordo com os resultados das médias e percerdguapoiando-se no referencial
tedrico, infere-se que os assistentes em admigésirg&entem-se, em media e maioria,
satisfeitos com a oportunidade de realizar o tptrabalho que fazem.

Isso pode estar relacionado ao estado psicol@gctsignificado do trabalho”, tratado
na teoria das caracteristicas do trabalho de Hatlen@ldham, vistas anteriormente, com os
autores Spector (2010) e McShane e Glinow (2014).aBordo com a teoria, esse estado
psicologico é estimulado por trés caracteristica®rciais do trabalho, sendo: a) identidade
da tarefa — nivel de exigéncia de uma tarefa paea sgja concluida; b) a variedade de
habilidades — nivel de exigéncia de variadas ld#ulks no cumprimento de varias tarefas
envolvidas em um trabalho e; c) a importancia defda- nivel de impacto social da tarefa de
um trabalho.

Em relacéo a questdo 18, averiguou-se a satistagyficas preocupacoes exigidas pelo

trabalho. Os resultados revelaram que a médiagséaaquestao foi de 4,6, com desvio padrao
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de 1,3. Na anadlise de frequéncia, obteve-se marme de respostas para as opcdes

“satisfeito”, “muito satisfeito” e “totalmente ssfiito”.

Grafico 33 - Questao 18/Avaliacao da Satisfacdo coas preocupacdes exigidas pelo trabalho

Com as preocupacoes exigidas pelo meu trabalho

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

M [nsatisfeito

M Indiferente

| Satisfeito

m Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

De acordo com o grafico 33, 19% sentem-se indifesee 17% insatisfeitos, muito
insatisfeitos e totalmente insatisfeitos.

As preocupacgdes exigidas pelo trabalho tém a ver cauanto esse trabalhador se
preocupa com os resultados de seus empenhos aestgurabalho seja concluido com éxito
e, portanto, dizem respeito a um dentre os tr@slestpsicoldgicos encontrados na Teoria das
Caracteristicas do Trabalho. De acordo com a tedmdadada, em McShane e Glinow (2014)
e Spector (2010), esse estado psicoldgico denoseirfeesponsabilidade”, e € influenciado
por uma das caracteristicas essenciais do trabdalmmminada “autonomia”, referente ao grau
de liberdade que o trabalhador tem para organimaregdimentos e prazos de execucdo da
tarefa de trabalho.

A questdo 23 da EST pesquisou a satisfagdo comealade de tarefas realizadas pelo
pesquisado. Os resultados das respostas evidenmameédia de 4,6 e desvio padréo de 1,4.
A frequéncia resultou em maior concentracdo deosgap para as opcodes “satisfeito”, “muito
satisfeito” e “totalmente satisfeito”, perfazend®%®do total de respostas.
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Gréfico 34 - Questdo 23/Avaliacéo da satisfacdo coarvariedade das tarefas realizadas

Com a variedade de tarefas que realizo

B Totalmente insatisfeito
B Muito insatisfeito

u Insatisfeito

H Indiferente

| Satisfeito

W Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Os demais percentuais de respostas (grafico 3dlamavque, dentre os sujeitos, 11% se
sentem indiferentes e 21% insatisfeitos, muitotisfeatos e totalmente insatisfeitos.

Embasando-se nos resultados obtidos e na literagfemencial, infere-se que os
assistentes em administracdo do IF Goiano sentemmrsenédia, indiferentes, porém, com
um bom percentual de sujeitos satisfeitos, pertdz&d%.

Esse resultado pode conduzir ao entendimento da gaeedade de tarefas cumpridas
pelos assistentes em administracdo ndo lhes caseesfacdo, mas, por outro lado, ndo séao
suficientemente capazes de produzir-lhes satisfacéo

Dessa forma, partindo do pressuposto de que quaaidrico em caracteristicas € um
trabalho mais este produza satisfacdo, presumaesegganto mais variadas forem as tarefas,
mais essas podem influir no contentamento do tnalak.

Reportando-se aos preceitos da literatura de ammio Schermerhorn (2006), Spector
(2010) e McShane e Glinow (2014), compreende-seagtealizagcdo de uma variedade de
tarefas com éxito requer uma variedade de habéglagara seu cumprimento. Este
pensamento constitui uma caracteristica essendalrabalho presente na Teoria das
Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldhartyadedade de habilidades” que,
justamente, refere-se ao grau de exigéncia de aballo em relacdo as habilidades do
trabalhador.

Apoés apresentacdo dos resultados de cada questS® dienensdo bem como de suas
analises e discussdes individuais, torna-se patgneomparar as médias dos cinco itens

componentes de cada uma das dimensdes, conformbesara a seguir.
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5.3 Variacdo do Nivel de Satisfacéo entre as Dimensdds EST

Para comparar a variacédo do nivel de satisfacéie asicinco dimensdes da EST, segue

a tabela 6, contendo a média das dimensdes.

Tabela 6 - Analise da Comparacao entre as Dimensdda EST

Média Significado
Comparativo das médias das cinco dimensdes da EST
Satisfacdo com os Colegas 5,3 Satisfeito
Satisfagdo com a Chefia 5,3 Satisfeito
Satisfacdo com o Salario 3,9 Insatisfeito
Satisfacdo com as Promocobes 4,0 Indiferente
Satisfacdo com a Natureza do Trabalho 4,8 Indiferente

A analise de resultados obtidos foi realizada casena literatura de apoio estudada
anteriormente, na qual Siqueira (2008) asseveragi@scoreanédios da EST entre 5 e 7 sédo
indicativos de satisfacdo, enquantoegsoresmédios entre 4 a 4,9 indicam indiferenca e, por
altimo, de 1 a 3,9 indicam insatisfacéo.

Os resultados da pesquisa, quando comparad@sasesmédios totais das cinco
dimensdes conforme a tabela 6, evidenciam quenasndides “satisfacdo com os colegas” e
“satisfacdo com a chefia” apresentam as maioresasd@btidas na pesquisa, ambas 5,3,
indicando, portanto, que ha satisfacdo com taiedgdes.

Observou-se ainda queescoremédio total da “satisfacdo com a chefia” igualasala
dimensao “satisfagdo com os colegas”, evidenciansoos assistentes em administracdo do
IF Goiano sentem-se, em geral, satisfeitos comefiecina mesma intensidade que com 0s
colegas.

Da mesma forma, os resultados das analises deéfreiqis de respostas revelaram
elevados niveis de satisfacdo nessas duas dimemadasdo entre 75% e 83% das respostas,

conforme ilustrado no grafico a sequir.
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Gréfico 35 - Dimensédo/Satisfagdo com Colegas

Satisfacao com Colegas

H Totalmente insatisfeito

1% 2%

W Muito insatisfeito
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H Muito satisfeito

Totalmente satisfeito

Fonte: questionarios aplicados

Na dimenséo “satisfacdo com os colegas”, os rekdtdas frequéncias revelaram que
a maioria — composta por 83% dos sujeitos — edisfestn, muito satisfeita ou totalmente
satisfeita. Os que sentem insatisfacdo respondemmnp® minoria de apenas 3%. Quantos aos
indiferentes, constituem um décimo do total.

Esses resultados revelam que os sujeitos estaméstim e em maioria, satisfeitos, e
que essa satisfacdo pode levar ao entendimentua®s) sujeitos cultivem boas relagbes
entre colegas de trabalho, no que diz respeito aspectos de amizade, coleguismo e
confianca no ambiente de trabalho na organizagadada.

Considerando o estudo tedrico explanado nestetpr@edimenséo “satisfacdo com os
colegas” envolve questbes relativas as relacdee eolegas de trabalho concernentes a
colaboracdo (VECCHIO, GRIFFIN E MOORHEAD, 2006; SIQIRA, 2008), a amizade
(SCHUJIMANN; COSTA, 2011; SIQUEIRA, 2008; ROBBINS005) e a confianca
(SIQUEIRA, 2008; TOMEI E LANZ, 2015; MCSHANE E GLIBW, 2014), de modo que,
guanto maior o nivel destas, maiores as chancesidentar a satisfacdo com os colegas e,
consequentemente, maiores as chances de satisfat@balho.

De forma bem semelhante, a dimenséo “satisfacdoaconefia” apresentou resultados

de frequéncias com elevado indice de satisfacao.
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Gréfico 36 - Dimenséo/Satisfagdo com a Chefia

Satisfacao com a Chefia
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Fonte: questionarios aplicados

De acordo com o gréafico 36, os respondentes satisfenuito satisfeitos e totalmente
satisfeitos perfazem, juntos, uma maioria de 80ftraauma minoria de 20% de insatisfeitos,
muito insatisfeitos, totalmente insatisfeitos afgr@éntes.

Os resultados revelam que os assistentes em athagéis sentem-se, em média e em
maioria, satisfeitos com os seus chefes, e, postaahtem contentamento com a organizacao,
com a capacidade profissional e com a forma danm@tito e interesse profissional de sua
chefia em seu ambiente de trabalho.

Ressalta-se que, conforme abordado anteriormentefamencial tedrico, a dimenséo
“satisfacdo com a chefia” é influenciada por algmmgortantes aspectos e atributos da chefia
(SIQUEIRA, 2008), como sua organizacdo e capacidawdissional, estudada com os
autores Griffin e Moorhead (2006) e Schermerhof062, e também pelo interesse dessa
chefia pelo trabalho de seus subordinados, confoMeShane e Glinow (2014),
Schermerhorn (2006) e Spector (2010), influencianedorma diretamente proporcional o
aumento da satisfacdo com a chefia que, por syanfleencia a Satisfacdo no Trabalho.

Diferentemente das dimensfes “colegas” e “chefig’,acordo com a tabela 6, as
dimensdes “satisfacdo com o salario” e “satisfag@m as promoc¢des” apresentaram as
menores medias — 3,9 e 4,0 —, indicando, respeuwtinte, insatisfacdo e indiferenca.

Na dimenséo “satisfacdo com o salario”, os resaftaths analises de frequéncias de
respostas revelaram niveis de indiferenca e ifaglis perfazendo, juntos, 54% das

respostas. O numero de satisfeitos € de 46%, coafgrafico 37.
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Gréfico 37 - Dimenséo/Satisfagdo com o Salario

Satisfacdo com o Salario
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Fonte: questionarios aplicados

Como os resultados revelaram que os sujeitos estdomédia, insatisfeitos e, em
maioria, insatisfeitos e indiferentes, o entenditbajue se tem é o de que 0s sujeitos estao
insatisfeitos com o salario que recebem atualmente.

E importante lembrar que, de acordo com a litesatiuie suporta este estudo, os salarios
fazem parte de um delicado e complexo sistema dauneracdo (VILAS BOAS E
ANDRADE, 2009, parte Ill). Esse sistema ndo envealgenas a quantia paga, mas também a
forma de distribuicdo e a percepcao de justicabrgiva (grau de justica percebido pelo
trabalhador em relacéo a atribuicdo de prémiogatmiho) (SIQUEIRA, 2008; SPECTOR,
2010). Desse modo, os salarios podem ser carregdelogalores tanto externos (valor
objetivo) quanto simbdlicos (subjetivos e pessodfsrtanto, um sistema bem planejado
precisa assegurar igualdade entre trabalhadoresnferic equidade e justica a estrutura
remuneratoéria da organizacao (GRIFFIN E MOORHEAQD®), influenciando, deste modo,
as percepcoes de imparcialidade que incluem pdvespde justica, suporte organizacional e
reciprocidade organizacional, refletidas sobre omportamentos e reacdes ao trabalho
(SPECTOR, 2010; SIQUEIRA E GOMIDE JR., 2008; MCSHAR GLINOW, 2014).

Referente aos resultados relativos a dimensaosfagio com as promocgdes”,
constatou-se uma meédia total dzsxoresde 4,0 (tabela 6) e, nos resultados das frequ&ncia
um significativo numero de indiferentes, insatigfej muito insatisfeitos e totalmente
insatisfeitos, além de um percentual de 38% queorekeu sentir-se satisfeito, muito

satisfeito e totalmente satisfeito (grafico 38).
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Gréfico 38 - Dimensédo/Satisfagdo com as Promocgdes

Satisfacao com as Promocgoes
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Fonte: questionarios aplicados

Com suporte nos resultados apresentados e a lugropssicoes de Siqueira (2008),
gue orienta que a média encontrada para essa diméh®) indica indiferenca, sugere-se que
0s servidores assistentes em administracdo do i&nGestdo, em meédia, indiferentes em
relacdo a essa dimensao.

Tal indiferenca revela que, embora esses trabalead@io se sintam insatisfeitos com
as promoc¢des, também ndo sentem satisfacdo. Isko 8w indicio de que as promocgdes
previstas no plano de carreira definidas por meidGaéstdo de Pessoas ndo estejam sendo
suficientes para produzir satisfacdo no assisemtadministracdo da organizacéo estudada.

Conforme abordado anteriormente, as promocdesn assno os salarios, consistem
em retribuicbes ao trabalhador, definidas por nuEiogestdo de pessoas nas organizacoes
(SIQUEIRA, 2008; VILAS BOAS E ANDRADE, 2009).

Por ultimo, conforme tabela 6, a dimenséo referéntsatisfacdo com a natureza do
trabalho” apresentoescore médio de 4,8, com um desvio padrdo de 1,2, evidedo
indiferenca dos sujeitos.

Quando calculada a frequéncia de respostas, mersebque 72% dos sujeitos, ou seja,
a maioria, responderam que estdo satisfeitos, nsaitisfeitos e totalmente satisfeitos, ao
passo que apenas 15% responderam que se sentdéenemtds. JA4 os insatisfeitos, muito
insatisfeitos e totalmente insatisfeitos respongem uma minima parte correspondente a

13% do total. O gréfico 39 ilustra tais evidéncigativas a essa dimensao.
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Gréfico 39 - Dimensédo/Satisfagdo com o Trabalho
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Fonte: questionarios aplicados

Ancorando-se nos resultados obtidos e nas oriesdad® Siqueira (2008) a respeito da
mensuracao dos resultados, a média dessa dimeh8jandica indiferenca dos servidores
assistentes em administracédo do IF Goiano comdes&asao especifica.

Dessa forma, compreende-se que 0s sujeitos, ema@dd estdo insatisfeitos nem
satisfeitos com a natureza do trabalho que realizesp pode estar relacionado as
caracteristicas essenciais do trabalho de Hackn@ddream, abordadas anteriormente. Desse
modo, € possivel indiciar que o trabalho possar ggtaco enriquecido em caracteristicas
essenciais, considerando que a Teoria dos Doisrdsaite Herzberg e as Teorias das
Caracteristicas Essenciais de Hackman e Oldhamsidein quanto a ideia de que, quando as
caracteristicas do trabalho sao enriquecedorasramahadores, elas conduzem a Satisfacéao
no Trabalho.

Com a analise dos resultados obtidos a partir oiaparacdes entre as médias das cinco
dimensbes da EST e considerando as contribuico&sqdeira (2008), permite-se dizer que
0s servidores assistentes em administracdo do i&nGa@stao “satisfeitos” com colegas e
chefias, mas estéo “insatisfeitos” com os sal&itimdiferentes” com as promoc¢des e com a
“natureza do trabalho”.

Compreendendo que as dimensdes “colegas” e “chefiasrgem das fontes “relacdes
com pessoas no local de trabalho” (SIQUEIRA, 20(8)de-se afirmar também que,
atualmente, essa fonte de satisfacdo seja detertmima manutencdo do atual nivel de
satisfacdo dos servidores assistentes em admgéistco IF Goiano.

Do mesmo modo, sabendo-se que as dimensfes “Sadhiwomocdes” emergem da

fonte “retribuicbes organizacionais”, é possiveirnadr que tal fonte seja, atualmente,
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insuficiente para manter um elevado nivel de sajisf desses servidores com o seu trabalho
no contexto atual, e, portanto, determinante datisfagéo e da indiferenca existente entre
tais trabalhadores.

Quanto a dimensao “satisfacdo com a natureza talti@’, que obteve média 4,8,
indica-se indiferenca, significando que a fontevidade que realiza”, de onde emerge a
dimenséo “satisfagéo com a natureza do traballéw',tem sido fonte de satisfagéo e nem de
insatisfacdo, mas tem sido indiferente na manutedeasatisfacdo dos sujeitos. Isso denota
que a fonte “atividade que realiza”, embora naa sgficiente para manter os assistentes em
administracdo do IF Goiano satisfeitos, tambémeéném insuficiente ao ponto de gerar neles
a insatisfacdo. Embora tal fonte ndo requeira uetegdo imediata de politicas e praticas
organizacionais por nao constituir fonte de in§a¢&o, pode consistir em uma oportunidade
para atuacdo das politicas e praticas organizasiamman intuito de melhorar o nivel de
satisfacao desses trabalhadores.

Conforme a literatura de apoio, como consequéneiasgtisfacdo pode influenciar o
aumento da produtividade, do desempenho e a rediegdaxas de rotatividade e auséncia
(absenteismo) dos trabalhadores (SIQUEIRA e GOMIIEE, 2004; MCSHANE E
GLINOW, 2014; SPECTOR, 2010), além de influenciasipvamente o Bem-Estar no
Trabalho (SIQUEIRA, ORENGO E PEIRO, 2014), a Satigb do Cliente e a Etica
Empresarial (MCSHANE E GLINOW, 2014).

A insatisfacdo conduz justamente ao oposto dessacéb, trazendo consequéncias
negativas para as organizacdes e trabalhadoreandle\ao arrefecimento da produtividade e
do desempenho, aumento de taxas de rotatividadesén@a no trabalho bem como
influenciando negativamente o Bem-Estar no Trabath®atisfacdo do Cliente e a Etica
Empresarial.

Quanto a indiferenca, refere-se a uma neutralig@@UEIRA, 2008), ndo podendo,
dessa forma, produzir consequéncias positivas gativas as organizacdes ou trabalhadores.
Contudo, devido as exigéncias do novo ambienteraealho, que requer organizacdes
capazes de ter um melhor aproveitamento possivaleds recursos para obter resultados
positivos (SCHERMERHORN, 2006), sejam estas publma privadas, torna-se importante
garantir este aproveitamento recursal mais adequadontendo os trabalhadores altamente

satisfeitos, para obtencéo de resultados exitca@sgporganizacao.
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5.4 Meédia das Dimensdes por Geracao a que pertence

Para comparar a variacdo dos niveis de Satisfagadrabalho, no que tange a
observacao das diferentes geracfes presentes rio &lob assistentes em administracdo do
IF Goiano, foi feita uma comparacdo das médiaseguiEncias. Os resultados dessa analise

constam no quadro 6, abaixo:

Quadro 6 - Dimensdes da EST em sua forma completarn 25 itens

Dimensdes Itens Geracao Baby Geracao X Geracao Y
Boomer
(35 a45a.) (até 34a.)
(46 acima)
média | frequéncia| média | frequéncial média| frequéncia

Satisfacdo comos | 1,6,14,17¢ 5,1 81% 5,2 81% 50 85%
colegas de trabalhg 24
Satisfacdo como | 5,8,12,15¢ 4,1 49% 3,7 39% 4,0 49%
salario 21
Satisfacdo coma | 2,9,19,22¢ 5,0 75% 5,0 74% 5,5 85%
chefia 25
Satisfacdo coma | 7,11, 13,18 5,0 78% 4,8 69% 4,8 71%
natureza do e 23
trabalho
Satisfacdo comas | 3,4,10,16¢ 4,2 48% 3,6 25% 4,1 43%
promocdes 20

Fonte: dados obtidos na pesquisa.

Os resultados dos niveis de satisfacdo para asgé@goes revelaram meédias que
variam entre 3,7 e 5,5, sendo as menores mediagapalimensdes “salario” e “promocdes”.

Observou-se que, de uma maneira geral, no ambit@skistentes em administracéo do
IF Goiano, os componentes etarios de todas asdgsagio mais satisfeitos com colegas e
chefia do que com salarios e promocdes.

Os resultados constataram que os servidores comesdale 46 anos acima,
caracterizados neste estudo como ger&8giry Boomerapresentaram médias para as cinco

dimensdes da EST variando entre 4,1 e 5,1 indicgoddais sujeitos estejam de indiferentes
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a satisfeitos. Os resultados revelaram também wamacé@o de frequéncia entre 48% a 81%
de respondentes satisfeitos, muito satisfeitosagntente satisfeitos.

Comparando os resultados de médias e frequéncmscinao dimensdes para 0S
pertencentes a geracBaby Boomerge acordo com o quadro 6, observa-se que ha satisfa
com colegas, chefia e, também, com o trabalho,ntvediferenca em relacdo aos salarios e
as promocg0Oes. Portanto, pode-se dizer que tal @eisgja mais satisfeita com a chefia, com
0s colegas e com o trabalho do que com os sakdgspromocoes.

Os resultados da mensuracdo da satisfacdo enistenatss em administracdo com
idade entre 35 a 45 anos, enquadrando-os comodeexa@presentam médias variando entre
3,6 € 5,2, ou seja, de insatisfeitos a satisfeRedrequéncias encontradas variam entre 25% e
81% de respondentes que se sentem satisfeitosp safisfeitos e totalmente satisfeitos.
Analisando as médias encontradas, percebeu-se guenaores niveis de satisfacao
encontrados foram com as dimensfes “satisfacdoosoonlegas” (5,2) e “satisfacdo com a
chefia” (5,0). Tais médias indicam satisfacdo cesae duas dimensodes.

As frequéncias para essas duas dimensdes sao trempecte 81% e 75% de
respondentes que se sentem satisfeitos, muitofefiats e totalmente satisfeitos, o que
evidencia um elevado percentual de assistentesdemmnigtracdo da geracdo X satisfeitos
com tais dimensoes.

Para esse grupo, as menores médias identificadsas 8,6 e 3,7, respectivamente nas
dimensdes “satisfacdo com o salario” e “satisfag@hon as promocdes”, revelando
insatisfacdo. Tal grupo apresentou, ainda, méda iddicando indiferenca em relacdo a
dimenséo “satisfacdo com a natureza do trabalho”.

Essa analise permite ainda dizer que os sujeitesadgeracao estejam mais satisfeitos
com colegas e chefias do que com os salarios eoasopdes, e que se sentem indiferentes
com o trabalho em si.

J& em relacdo aos resultados da mensuracdo dagsatislo grupo de sujeitos com
idade até 34 anos, geracdo Y, estes apresentardimsmériando entre 4,1 a 5,5, ou seja,
sentem-se de indiferentes a satisfeitos. As fregjaérencontradas para esse grupo variam
entre 43% a 85% de respondentes que se senterieigzjsmuito satisfeitos e totalmente
satisfeitos.

As maiores médias (5,5 e 5,0) e frequéncias (85%aamforam encontradas,
respectivamente, nas dimensdes “satisfacdo corgagile “satisfacdo com a chefia”. Dessa
forma, compreende-se que 0s sujeitos deste grig@ams em media e em maioria, satisfeitos

com colegas e chefia em seu trabalho. Ja nas dieernsatisfacio com o salario” e
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“satisfacdo com as promocdes”, esse mesmo gru@sebu, respectivamente, as medias
4,0 e 4,1 e frequéncias 49% e 43%, indicando irghfga relativa a essas dimensoes,
apresentando, também, indiferenca em relacaosiaszd@to com a natureza do trabalho (média
4,8).

Portanto, os sujeitos pertencentes a geracao terarsentir-se satisfeitos com colegas
e chefias e indiferentes com os salarios e as pyoesono trabalho.

Com base nas postulacdes de Siqueira (2008), gadotma de mensurar os resultados
da EST, que utiliza calculo de médias, os resu#tazlodenciaram similaridades quanto a
satisfacdo com colegas e chefia nas trés geragdémhito dos sujeitos da pesquiBalfy
Boomers X e Y). Concernente as dimensdes “salarios” erfipgdes”, houve uma variagao
para a Geracao X, que se apresentou insatisfaitapasso que as demais geracoes
apresentaram-se indiferentes.

Quanto a satisfacdo com a natureza do trabalheseqmiou-se uma variacdo para a
GeracadBaby Boomersendo a Unica em média satisfeita com essa diitogas passo que as
geracOes X e Y apresentaram-se, em média, indiésreom este aspecto.

Essa diferenciacdo entigaby Boomerse as demais geracles, aléem de envolver as
caracteristicas esséncias do trabalho de Hackn@ldhlem, podem envolver as diferencas
entre os comportamentos dessa geracao com as demais

Contudo, pondera-se que, embora seja a Unica catetposujeitos em média satisfeita
com a natureza do trabalho (quadro 6)Baby Boomersonstituem apenas 20% do total dos
sujeitos pesquisados contra 80% de sujeitos pemérx as geracdes X e Y, conforme grafico
5, 0 que dificulta a utilizacdo desse resultada paesumir impressodes de forma justa, precisa
e adequada.

Com intuito de analisar as hipoteses levantadapresente estudo, foram realizadas
comparacdes entre os dados obtidos com a mensutag@iisfacdo dos sujeitos da pesquisa
e os resultados das varidveis de cada dimensaatidagdo de acordo com a variavel
demografica “idade”, que caracteriza a geracaoah @pisujeitos pertencem. Dessa forma, as

hipoteses levantadas foram:

* H1 no IF Goiano: os maiores niveis de Satisfacddnabalho de assistentes em
administracdo séo consequéncias da satisfacado samolegas e com a chefia,

principalmente para os servidores da Geracéo X;
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* H2 no IF Goiano: os menores niveis de Satisfacd®drabalho de assistentes em
administracdo referem-se a satisfagdo com o sald@iopromocgdes,
principalmente para os Y's;

* H3 no IF Goiano: quanto a dimenséo de satisfacéo @drabalho, esta €, em
geral, elevada, principalmente para as geracoe¥ YXne ambito dos assistentes

em administracao.

Para analisar a veracidade das hipdteses 1, Zoga®) utilizados procedimentos que
consistiram, inicialmente, na comparacdo entre esultados dosescores médios e
frequéncias das cinco dimensdes da satisfacaaneior das quais verificaram-se os maiores
niveis de satisfacdo encontrados nas dimensdegasole chefia, e 0s menores niveis
compreendendo as dimensfes salario e retribuif@siesultado atendeu parcialmente as
duas primeiras hipoteses.

Para a hipotese 1, foram comparados os resultddin®® da mensuracdo das médias e
frequéncias encontradas nas cinco dimensfes dai@&Sifificando-se os maiores niveis de
satisfacdo, de fato, presentes nas dimensOesfagatiscom colegas” e “satisfagdo com a
chefia”.

Para verificar se a geracdo X seria a mais sdtiséeim colegas e chefias do que as
demais geracdes, comparou-se os resultados entr@sageracdes (quadro 6) e constatou-se
que a maior média de satisfagdo com os colegak f(h,de fato encontrada na geracédo X.
Contudo, a maior frequéncia (85% de satisfeitogtaraatisfeitos e totalmente satisfeitos) foi
identificada na geracdo Y. Ja na satisfacdo corhefiac a maior média encontrada foi na
Geracao Y (5,5). Dessa forma, a luz de Siqueir@8pQue classifica a satisfacdo por meio
de médias, tomar-se-4 como base para tal defidgamaiores médias encontradas para as
dimensdes colegas e chefias, sendo respectivantasegeracbes X e Y, validando,
parcialmente, a hipotese 1 apresentada neste estudo

Em relacdo a hipotese 2, para verificar se os nesmuiveis de Satisfacdo no Trabalho
de assistentes em administracdo encontrados retereas dimensdes “satisfacdo com o
salario” e “satisfacdo com as promocgdes”, realigeusma comparagdo entre os resultados
obtidos nas cinco dimensdes da EST, na qual os neeemiveis de satisfacdo identificados
foram nas dimensdes “satisfacdo com salarios” isfagdo com as promocdes”.

Para averiguar se 0s menores niveis de satisfap@otais dimensdes encontrados
atingem principalmente a Geragdo Y, recorreu-seoraparacdo entre as trés diferentes
geracoes Raby BoomersX e Y), de acordo com o quadro 6. Nessa compayaich
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constatado que a menor média de satisfacdo comaso(8,7) ndo foi encontrada na geracéo
Y, mas na Geracao X, apresentando esta, inclusinegnor frequéncia (39% de satisfeitos,
muito satisfeitos e totalmente satisfeitos). Déssaa, com suporte na literatura de referéncia
deste estudo, fica a hipotese 2 considerada pad valida e parcialmente refutada.

Para analisar a terceira hipotese, segundo a quiansdo de satisfacdo com o
trabalho €, em geral, elevada no @mbito dos astéstem administracdo, principalmente para
as geracgOes X e Y, esta foi refutada, considergneoos resultados evidenciaram que niveis
de satisfacdo com a natureza do trabalho com médmmndo entre 4,8 e 5,0,
respectivamente, “indiferente” e “satisfeito”, a@mtaram a hipotese cuja sugestao foi de que
havia, em geral, uma elevada satisfagdo com essndéo, o que ndo € uma realidade. Além
disso, outro fato que refuta a hipétese em questdale que a gerac&aby Boomerdgoi a
anica que apresentou média indicativa de satisfag@@ais elevado percentual de satisfeitos,
muito satisfeitos e totalmente satisfeitos, ao pase as geracdes X e Y apresentam, ambas,
média 4,8, indicativa de indiferenca com tal dindens

Dessa forma, compreende-se que, das hipotesasgirp e a segunda foram em parte
confirmadas e em parte refutadas e, a terceiantente refutada.

Além das andlises ja realizadas, o presente esigweendeu ainda um comparativo
entre os indices de confiabilidade do instrumeptultante da pesquisa de Siqueira (2008)
com os resultantes da presente pesquisa, a fireafienar a fidedignidade da EST para este

tipo de investigacao, conferindo, assim, maior ibitdade a analise realizada neste estudo.

5.5 Comparativo entre os indices de confiabilidade da &I por Siqueira (2008) e os
indices de confiabilidade obtidos neste estudo

Para certificacdo da qualidade e coeréncia dodtades aqui apresentados, quanto a
adequada escolha do instrumento, forma de aplicagidlise, optou-se por empreender uma
comparacdo entre os indices de confiabilidade abtidesta pesquisa e os indices do
instrumento originado na pesquisa de Siqueira (2@28&e do corrente estudo.

Destarte, com intuito de comparar os indices deigite ou confiabilidade obtidos por
Siqueira (2008) em sua pesquisa aos indices obtidgwesente estudo, recorreu-se a uma

andlise das variaveis constituintes de cada dinobedadSatisfacdo no Trabalho (quadro 7).
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Dessa forma, mediu-se a confiabilidade por meioirdticador alfa de cronbacH, do
aplicativoStatistical Packege for the Social Sciences — SPSS.

Os resultados dessa andlise, constantes no quadevélaram que os indices de
confiabilidade encontrados a partir dos dados obtith pesquisa realizada com os assistentes
em administracdo do IF Goiano apresentam-se basta@melhantes aos indices de

confiabilidade ou precisado da EST aplicada no estiedSiqueira (2008).

Quadro 7 - Comparativo entre indices de Confiabiliddes

Dimensdes Itens indices de Indices de precisdo ou
confiabilidade ou | confiabilidade a partir da
precisdo da EST aplicacdo da EST aos

de Siqueira Assistentes em
(2008) Administracdo do IF
Goiano
Satisfacdo com os colegas de trabglho 1, 6.14,24/ | 0, 86 0,86
Satisfagdo com o salario 5,8,12,15e 2L 0,92 0,94
Satisfacdo com a chefia 2,9,19,22e2b 0,90 0,92
Satisfacdo com a natureza do trabalho 7, 11, 18,28 | 0,82 0,88
Satisfacdo com as promocdes 3,4,10,16 e 20 0,87 0,89

Fonte: elaborado pela autora com base em SiqEse8( p. 269) e dados obtidos na pesquisa.

Conforme o quadro 7, existe uma pequena variagiie es indices de precisdo da EST
de Siqueira (2008) e os do presente estudo. TaoZar ndo possui relevancia significativa
que influa nos resultados aqui discorridos.

Essa semelhanca conduz ao entendimento de quefiabdalade se manteve alta,
apesar dos diferentes contextos em que a EST fmiadp, revelando a consisténcia do
questionario enquanto instrumento de medida e dodfe ao presente estudo maior
fidedignidade tanto quanto ao instrumento utilizgdanto a qualidade da pesquisa realizada

e seus resultados.

17 dfa de cronbach +efere-se a um indicador do SPSS, por meio dosputdsta a confiabilidade das variaveis
componentes de um fator ou construto de uma pesquis
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CONSIDERACOES FINAIS

O conceito de Satisfacdo apresenta multiplas engatsuais definicdes. Dentre as mais
tradicionais e de maior abrangéncia e amplitudeeentnaioria das vertentes tedricas, esta a
de Locke (1976). Contudo, o termo surge ligado e@sids de motivacdo, destacando-se
Herzberg como o marco e base teodrica inicial atsdes da satisfacdo em ambientes de
trabalho. Em concepcbes mais atuais, especialméateestudiosos do comportamento
organizacional, o termo é compreendido como atjtutkstacando-se Robbins (2005),
McShane & Glinow (2014) como renomados colaboraxideearea.

Atualmente, estudos da Satisfacdo no Trabalhonhemem sua natureza atitudinal,
afetiva e cognitiva, que abarca elementos essermmi@sentes na maioria dos estudos relativos
h& mais de 80 anos, destacando-se Siqueira (2008itims & Santos (2006).

A Satisfacdo no Trabalho tem como principais disdes a satisfagdo com: colegas,
chefia, salario, promocbes e o préprio trabalhogrgentes do contexto das relagdes com
pessoas no local de trabalho, retribuicbes orgeiozais e atividades que no trabalho se
realizam. Como consequéncias, observa-se sua nofué nos comportamentos
organizacionais de produtividade, desempenho, aisénrotatividade, refletindo, também,
sobre o bem-estar, a ética empresarial e a sd@sthgcliente.

Diante das fontes e consequéncias da Satisfacdoabalho abordadas neste estudo, e
tendo claros seus possiveis efeitos nos comportamelos trabalhadores somados as suas
provaveis consequéncias para as organizacdes, @mlprese um estudo de caso com 0s
assistentes em administracdo do IF Goiano, comeiivd de analisar o nivel de Satisfacao
no Trabalho deste seguimento. Tal estudo, por meipesquisa quantitativa, utilizou uma
escala tipoLikert de sete pontos, construida e validada no Brasil Siqueira (2008),
denominada Escala de Satisfacdo no Trabalho - ESImplementada por dados
demograficos e aplicada a toda a populagdo de igesips (127 sujeitos), obteve-se um
aproveitamento de 80%.

Com o intuito de responder ao problema que origenquesente pesquisa e de atender
aos objetivos especificos, foram mensurados ossnileesatisfagdo nas cinco dimensdes da
EST de Siqueira (2008). Posteriormente, esses snidei satisfacdo por dimensdo foram
comparados entre si e seus resultados comparattesasndiferentes geracdes consideradas

nesta pesquisa.
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Os resultados da pesquisa evidenciaram um indicgatigfacdo por dimensdo com
médias variando entre 3,9 e 5,3. Ressalta-se qua;atdo com Siqueira (2008), médias entre
1 e 3,9 indicam insatisfacdo; de 4 a 4,9 indicadlifénenca e de 5 a 7 indicam satisfagéo.

Dessa forma, os maiores niveis de satisfacdo foeasontrados nas dimensdes
“satisfacdo com colegas” e “satisfacdo com a chedig quais apresentaram média total de
5,3, indicando satisfagao.

Na dimensdo “satisfacdo com o salario”, foi enamdr média 3,9, indicando
insatisfacdo. Nas demais dimensfes, que correspoadsatisfacdo com as promocgdes” e
“satisfacdo com o trabalho”, os resultados revelareespectivamente, médias 4 e 4,8,
indicando “indiferenga”.

Comparando os niveis de satisfacdo entre as dimgnsdservou-se que 0s sujeitos
estdo satisfeitos com colegas e chefias, insdatisfeiom os salarios e indiferentes com as
promocdes e com a natureza do trabalho.

Os principais resultados obtidos evidenciaram crsueitos pesquisados estdo mais
satisfeitos com os colegas e com a chefia do goeososalarios e promocgdes, principalmente
no que diz respeito aos trabalhadores das gera€@esy. Por outro lado, em relacdo a
satisfacdo com a natureza do trabalho, os ressl@ddenciaram que os trabalhadores estao,
em média, indiferentes, e que a Unica geracdo guewvklou, em média, satisfeita com o
trabalho foi a Gerac@®aby Boomerque representa 20% dos assistentes em admiéistiac
IF Goiano. Desse modo, houve confirmacdo parciah @aprimeira e segunda hipéteses

colocadas, e refutacéo para a terceira hipOtepar#fill).

Figura 11 — Andlise das Hipéteses

HIPOTESES
PRBPBER RESULTADO
INICIAL
”»N
& {COLEGAS H1 COLEGASPX SATISEEITOS
CHEFIA
xY TRABALHO H3 f/ CHEFIA—ﬂ/ =
. >/ TRABALHO , BB, ¥

PROMOGOES

opnNpPMA=-BN Fmmg=zZ

Fonte: elaborado pela autora com base em dada@oshbta pesquisa.
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Conforme ilustrado na figura 11, em relacdo a teip® 1, a qual afirmava que no IF
Goiano os maiores niveis de satisfacdo no trabadiream encontrados nas dimensdes
“colegas” e “chefia”, principalmente para os seovel da geracdo X, os resultados
confirmaram que os maiores niveis de satisfac@nfa@ncontrados nas dimensdes propostas.
Contudo, a geracado mais satisfeita com chefia érag@o Y, e ndo a X, como proposto, o que
confirmou parcialmente a hip6tese proposta.

J& na hipétese 2, foi proposto que, no IF Goiasomenores niveis de satisfacdo no
trabalho de assistentes em administracédo referaasslimensdes “salario” e “promocdes”,
principalmente para os Y’s; entretanto, os resofa@velaram que existe insatisfacdo apenas
com a dimenséo “salario”, sendo a geracdo X a ma#isfeita. Ja em relacdo a dimensao
“promocgdes”, 0s sujeitos sentem-se, em geral, féneintes”, o que confirmou apenas
parcialmente a hipotese.

Concernente a hipotese 3, cuja proposta foi depgra, 0s assistentes em administracao
do IF Goiano, a satisfacdo com a dimenséo “trabakestaria, em geral, elevada,
principalmente para as geracdes X e Y, foi estatbge totalmente refutada, pois os
resultados revelaram que tais sujeitos sentemesejnd modo geral, indiferentes com tal
dimensdo, e a Unica geracdo satisfeita Bahy Boomerso que refutou totalmente tal
hipotese.

A presente pesquisa apresentou ainda algumas ¢edga sendo a primeira delas a
inacessibilidade a alguns dos servidores em dewnaéle afastamentos, greves, dentre
outros motivos. Tal dificuldade resultou em défad 20% de respostas nos resultados da
pesquisa censitaria empreendida. Outra limitac&dehao fato de que, em razéo de envolver
um assunto de extrema subjetividade, o instrumetitzado na presente pesquisa para
mensurar a Satisfacdo no Trabalho, embora prat&m pode expressar, sozinho, a realidade
da pesquisa em toda a sua plenitude. Entretanésapplessas limitacdes, o presente estudo
foi bem sucedido, obtendo éxito no alcance dosigbgpropostos.

Perspectivas de novas pesquisas podem ser sugeadasmelhor compreensdo do
processo de Satisfacdo no Trabalho. Dentre asestisdlos especificos que versam sobre o
termo “indiferente” e sua relacdo com a satisfap@omeando analises qualitativas, a fim de
compreender até que ponto tal termo interfere ounndermo Satisfacdo no Trabalho.

Admitem-se ainda novos estudos sobre as promogdesliicas e praticas gerenciais
nas organizagcfbes que possam contribuir efetivanparte a elevacdo do nivel de satisfacéo

dos trabalhadores, a fim de corroborar positivamentn os resultados organizacionais. Tal
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sugestdo se baseia nas proposicoes de Siqueir8),(Z¥pundo a qual a Satisfacdo no
Trabalho seja altamente sensivel as politicasteasarganizacionais.

Pesquisas relacionadas as consequéncias da Satisfe; Trabalho podem ser
empreendidas para mensurar em que medidas taiequamias refletem positiva ou
negativamente sobre a organizacao.

Em termos praticos, os resultados deste estudosté&mrelevancia em destacar as
principais dimensdes determinantes para a satsfad@ servidores assistentes em
administragcdo com o seu trabalho, bem como os patodeficiéncia que necessitem de
intervencdo. Com este intuito, estes resultadosrdodservir como norteadores para as
politicas e préticas organizacionais, corroborgmal@ que a organizacao estudada mantenha
um quadro de assistentes em administragcao altarsatigéeito e produtivo no seu trabalho.

Dessa forma, os resultados do corrente estudo adspato a maiores discussdes sobre
acOes que possam desenvolver melhorias salamagsoges oportunidades de promocoes.

Uma sugestao € que se estudem possibilidades liizaamaiores oportunidades de
ascensdo a um cargo de nivel mais elevado, por aeeieconhecimento de capacitagdes ou
mesmo através de um concurso interno, o que irdlaga tanto nas oportunidades de
promoc¢des quanto nos aumentos salariais, desemcdaalevacao da satisfacdo no trabalho
e do efetivo desenvolvimento organizacional.

Dessarte, considerando que trabalhadores satssfe#fo também produtivos, os que
faltam menos ao trabalho e os que mais permaneaarganizacado, ter servidores altamente
satisfeitos podera resultar em um melhor aproveitdon dos recursos que o IF Goiano
dispbe, considerando ser esta finalidade de umanmagdo publica, uma vez que esta néo
visa o lucro.

De uma maneira geral, esta pesquisa constituitmsane material util, servindo como
subsidio a futuras pesquisas, expressando suaamelavndo somente no cenario do IF
Goiano, mas no contexto académico em geral.

Por fim, tal estudo, por constituir-se de um tenssafiador envolvendo extrema
subjetividade e complexidade, compds uma enriqueaezkperiéncia durante sua realizacao,

tanto em termos intelectuais quanto pessoais.
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ANEXO A - Modelo de questionario para pesquisa de Satisfagdoabalho

Questionario

Prezado Servidor Técnico-Administrativo,

Atualmente, estou cursando Mestrado em Administraagds Faculdades Alves Faria,
onde desenvolvo uma dissertacdo sobre o temaf&asno Trabalho”. A pesquisa consiste
em um estudo de caso junto aos servidores técdiminsstrativos. Desta forma, solicito sua
colaboracdo no preenchimento deste questionarica Rato, seguem abaixo algumas

orientagcdes e esclarecimentos:

1.0 questionario esta dividido em duas partes:
Parte 1: Escala de Satisfacdo no TrabalRayte 2: Dados demogréficos sobre vocé
e sobre o seu trabalho (estas informagdes s&o nmpgortantes, pois permitirdo
comparar diferentes grupos de servidores em relag@&studo proposto);

2.Todos os questiondrios sao totalmemt@dnimos permitindo total liberdade nas
respostas, para que cada um possa expressar eatuemte pensa sobre 0 assunto;

3.0s questionarios ndo sao um teste, portanto, néespastas certas ou erradas;
4.Todos os dados seréo tratados de forma conjuntajgandividualmente;

5.0 tempo médio que vocé gastard para responder eserpe gquestionario € de,
aproximadamente, 10 a 12 minutos;

6.Caso haja alguma duvida no preenchimento do guésia favor entrar em contato por
e-mail, telefone ou mesmo por contato pessoal;

7.Considerando os prazos para 0 cumprimento destpiipas solicito que procedam a
sua devolucéo até o dia 01 de junho de 2015;

8.Reitero a confidencialidade total das respostasseguro que seréo reportados apenas
os resultados conjuntos, jamais os individuais;

9.Reitero ainda a importancia de sua colaboracdo m@nphimento do presente
questionario.

Grata pela disponibilidade,
Atenciosamente,
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Escala de Satisfacéo no Trabalho — EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspelctseu trabalho atual. Indique o quanto
vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cadadales. Dé sua resposta anotando, nos
parénteses que antecedem cada frase, aquele n(aeetoa 7) que melhor representa sua
resposta.

1= Totalmente insatisfeito

2= Muito insatisfeito

3= Insatisfeito

4= Indiferente

5= Satisfeito

6= Muito satisfeito

7= Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

) Com o espirito de colaborac&o dos meus csldgdrabalho.*

) Com 0 modo como meu chefe organiza o trabathmeu setor.

) Com o numero de vezes em que eu ja fui praoavesta empresa.*

) Com as garantias que a empresa oferece a gyeamovido.

) Com o0 meu salario comparado com o quantoadatho. *

) Com o tipo de amizade que meus colegas degnaomor mim.*

) Com o grau de interesse que minhas tarefagesgertam.*

) Com 0 meu salério comparado a minha capaeigeafissional.*

) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalh

) Com a maneira como esta empresa realiza pesale seu pessoal.*

) Com a capacidade do meu trabalho absorver-me.

) Com o meu salario comparado ao meu custadde v

) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabglie faco.

) Com a maneira com que me relaciono com osroelegas de trabalho.

) Com a quantia em dinheiro que eu recebo agastaesa ao final de cada més.
) Com as oportunidades de ser promovido nesfaesa.*

) Com a quantidade de amigos que eu tenho em@us colega de trabalho.

) Com as preocupac0es exigidas pelo meu trabalh

) Com o entendimento entre mim e meu chefe.*

) Com o tempo que eu tenho de esperar parbgeaea promogao nesta empresa.
) Com o meu salario comparado aos meus esfogtosbalho.*

) Com a maneira como meu chefe me trata.*

) Com a variedade de tarefas que realizo.*

) Com a confianga que eu posso ter em meuga®lde trabalho.*
) Com a capacidade profissional do meu chefe.*

(AN SN N SN NN AN NN AN AN NN NN NN NN NN NN N N

*Itens que compdem a versao reduzida de EST (hS)ite

Fonte: Siqueira, 2008, p.272
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DADOS DEMOGRAFICOS

E importante saber alguns dados demogréficos, chnalédade de comparar as opiniées de
diferentes grupos.

Sexo:( )M ( )F
Idade: ( ) até 34 anos ( ) 35 a 45 anos46 gcima

Nivel de Escolaridade: ( ) Ensino Médio ( ) @&racdo ( ) POs-Graduacédo ( ) Mestrado
( ) Doutorado

Qual a sua categoria hierarquica atual?

( ) Diretor () Coordenadgeral(a)/Gerente ( ) Chefe de Unidade
() Chefe de Secéo () Chefe de Divisédo () Chefe de Setor

() Assistente em Administragao (apoio)

Periodo de Trabalho?

() Integral (40h/semana)

() Flexibilizado (30h/semana)

( ) Especial (horario diferenciado)

Qual o seu tempo de servi¢o na organizacao?
( )inferiora3anos( ) 3a5anos( & B anos( ) 10 anos acima

Unidade a que pertence
( ) Reitoria

( ) Campos Belos
( ) Cataléao

( ) Ceres

( ) Cristalina

( ) Hidrolandia

( ) Ipameri

( ) lpora

() Morrinhos

( ) Posse

( ) Rio Verde

( ) Trindade

( ) Urutai
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ANEXO B —Artigo 37 da Constituicdo Federal de 1988 — Prinsipa Administracédo
Publica

Titulo Il

Da Organizacao do Estado
Capitulo VII
Da Administracéo Publica
Secéo |
Disposicdes Gerais

Art. 37. A administracdo publica direta, indireta ou fundacional, de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerda aos principios de
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e, também, ao seguinte:

| - os cargos, empregos e funcbdes publicas sdo acessiveis aos brasileiros que
preencham os requisitos estabelecidos em lei;

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, ressalvadas as homeacdes para cargo em
comissdo declarado em lei de livre nomeacdo e exoneracao;

lll - o prazo de validade do concurso publico sera de até dois anos, prorrogavel uma
vez, por igual periodo;

IV - durante o prazo improrrogavel previsto no edital de convocacao, aquele aprovado
em concurso publico de provas ou de provas e titulos sera convocado com prioridade sobre
novos concursados para assumir cargo ou emprego, na carreira,

V- os cargos em comissdo e as funcoes de confianca serdo exercidos,
preferencialmente, por servidores ocupantes de cargo de carreira técnica ou profissional,
nos casos e condicdes previstos em lei;

VI - é garantido ao servidor publico civil o direito a livre associacdo sindical;

VIl - o direito de greve sera exercido nos termos e nos limites definidos em lei
complementar;
VIIl - a lei reservara percentual dos cargos e empregos pulblicos para as pessoas

portadoras de deficiéncia e definira os critérios de sua admissao;

IX - a lei estabelecerd os casos de contratacdo por tempo determinado para atender a
necessidade temporaria de excepcional interesse publico;

X - a revisdo geral da remuneracdo dos servidores publicos, sem distincdo de indices
entre servidores publicos civis e militares, far-se-a sempre na mesma data;

Xl - a lei fixara o limite maximo e a relacdo de valores entre a maior e a menor
remuneracdo dos servidores publicos, observados, como limites maximos e no ambito dos
respectivos Poderes, os valores percebidos como remuneracdo, em espécie, a qualquer
titulo, por membros do Congresso Nacional, Ministros de Estado e Ministros do Supremo
Tribunal Federal e seus correspondentes nos Estados, no Distrito Federal e nos Territorios, e,
nos Municipios, os valores percebidos como remuneracdo, em espécie, pelo Prefeito;

Xll - os vencimentos dos cargos do Poder Legislativo e do Poder Judicidrio ndo poderao
ser superiores aos pagos pelo Poder Executivo;

Xlll - é vedada a vinculacdo ou equiparacdo de vencimentos, para o efeito de
remuneracdo de pessoal do servico publico, ressalvado o disposto no inciso anterior e no
art. 39, § 19
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XIV - os acréscimos pecuniarios percebidos por servidor publico ndo serao
computados nem acumulados, para fins de concessdo de acréscimos ulteriores, sob o
mesmo titulo ou idéntico fundamento;

XV - os vencimentos dos servidores publicos, civis e militares, sdo irredutiveis e a
remuneracao observard o que dispdéem os arts. 37, Xl, XIl, 150, Il, 153, 1ll, e 153, § 2° [;

XVI - é vedada a acumulacdo remunerada de cargos publicos, exceto, quando houver
compatibilidade de horarios:

a) a de dois cargos de professor;
b) a de um cargo de professor com outro técnico ou cientifico;
¢) a de dois cargos privativos de médico;

XVII - a proibicdo de acumular estende-se a empregos e funcdes e abrange autarquias,
empresas publicas, sociedades de economia mista e fundacdes mantidas pelo poder publico;

XVIII - a administracdo fazenddria e seus servidores fiscais terdo, dentro de suas areas
de competéncia e jurisdicdo, precedéncia sobre os demais setores administrativos, na forma
da lei;

XIX - somente por lei especifica poderdo ser criadas empresa publica, sociedade de
economia mista, autarquia ou fundacao publica;

XX - depende de autorizacdo legislativa, em cada caso, a criacdo de subsidiarias das
entidades mencionadas no inciso anterior, assim como a participacdo de qualquer delas em
empresa privada;

XXI - ressalvados os casos especificados na legislacdo, as obras, servicos, compras e
alienacdes serdo contratados mediante processo de licitacdo publica que assegure igualdade
de condicdes a todos os concorrentes, com clausulas que estabelecam obrigacoes de
pagamento, mantidas as condicdes efetivas da proposta, nos termos da lei, o qual somente
permitird as exigéncias de qualificacdo técnica e econdomica indispensaveis a garantia do
cumprimento das obrigacdes.

§ 1° A publicidade dos atos, programas, obras, servicos e campanhas dos 6rgaos publicos
devera ter carater educativo, informativo ou de orientacdo social, dela nio podendo constar
nomes, simbolos ou imagens que caracterizem promocdo pessoal de autoridades ou
servidores publicos.

§ 2° A ndo-observancia do disposto nos incisos Il e lll implicara a nulidade do ato e a
punicdo da autoridade responsavel, nos termos da lei.

§ 3° As reclamacodes relativas a prestacao de servicos publicos serdo disciplinadas em lei.

§ 4° Os atos de improbidade administrativa importardo a suspensao dos direitos politicos,
a perda da funcdo publica, a indisponibilidade dos bens e o ressarcimento ao erdrio, na
forma e gradacdo previstas em lei, sem prejuizo da acdo penal cabivel.

§ 5° A lei estabelecerd os prazos de prescricdio para ilicitos praticados por qualquer
agente, servidor ou ndo, que causem prejuizos ao erario, ressalvadas as respectivas acdes de
ressarcimento.

§ 6° As pessoas juridicas de direito publico e as de direito privado prestadoras de servigos
publicos responderdo pelos danos que seus agentes, nessa qualidade, causarem a terceiros,
assegurado o direito de regresso contra o responsavel nos casos de dolo ou culpa.



