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RESUMO

Universidade Federal de Santa Maria
Centro de Ciéncias Sociais e Humanas
Polo de Faxinal do Soturno
Curso de Especializacdo em Gestéao Publica

MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO: UM ESTUDO DE
CASO NUMA ESCOLA DA REDE PUBLICA

Autora: Alessandra Maria Ledesma Ferreira
Orientador: Dr. Luis Felipe Dias Lopes
Data e Local de Defesa: Santa Maria, 12 de julho de 2011.

O presente trabalho apresenta as principais teorias, modelos, abordagens e
diferentes enfoques sobre o tema motivacdo e satisfacdo no trabalho, tendo a
finalidade de compreender melhor como aborda ou explica a complexa questao
referente ao comportamento humano e de que forma ele afeta os resultados nas
organizacfes publicas. Onde a sociedade cada vez mais exige servi¢cos publicos de
qualidade e com maior agilidade nos processos, para tanto foi realizada uma revisédo
bibliografica com o0s autores mais expressivos na area — tanto administradores
quanto psicologos. Sendo também aplicado um questionario validado no Brasil, de
Melia e Peiré (1989), sobre satisfacdo no trabalho, a fim de compor um perfil
diagndstico com os servidores publicos de uma escola da rede estadual. Utilizou-se
a estatistica indicada pela literatura e o referencial tedrico para obter os resultados e
assim demostrar o nivel de satisfacdo e o de insatisfacdo dos mesmos, num dado
momento, e as possiveis relagbes com as suas ac¢des positivas ou negativas, assim
como os reflexos delas para si proprio, para a organizacdo e também para a
sociedade. Foram abordados temas referentes ao ambiente laboral, os quais afetam
de forma relevante o comportamento das pessoas em seus trabalhos, dentre eles,
destacou-se: o forte arcabouco legal, a lideranga, o clima e a cultura organizacional.
Nas consideracdes finais, procurou-se sugerir possiveis melhorias e modificacdes,
assim como recomendar novas pesquisas, no intuito de uma analise mais profunda.
Destacando-se que, para o gestor publico, a aprendizagem nessa area constitui-se
numa importante ferramenta gerencial.

Palavras-chave : Motivagdo; Satisfacdo; Organizacao Publica.



ABSTRACT
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AUTHOR: Alessandra Maria Ledesma Ferreira
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This study presents the main theories, models, approaches and different
perspectives about subject motivation and job satisfaction, with the purpose to better
understand or explains how to approach the complex question of human behavior
and how it affects the results in public organizations. The society increasingly
demands quality public services and greater agility in the processes. To this end, we
performed a literature review with the most significant writers in the area - both
administrators and psychologists. A questionnaire was also validated in Brazil, Melia
and Peir6 (1989), on job satisfaction in order to compose a diagnostic profile with the
public servants of a state school. We used statistics given by the literature and
theoretical framework, for the results and thereby demonstrate the level of
satisfaction and dissatisfaction, at a given time, and the possible relations with the
positive or negative actions, as the reflections of them for himself, for the
organization and to society. Were approached issues concerning the working
environment, which materially affect in a significant way the behavior of people in
their jobs, among them stood out: the strong legal framework, leadership,
organizational climate and the culture. In the final remarks, tried to suggest possible
improvements and modifications, as well as recommending further research, in
order to further analysis. Noting that, for the public manager, learning in this area
constitutes an important management tool.

Keywords : Motivation, Satisfaction, Public Organization.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais as organizacdes necessitam de adaptacdes, transformacoes e
atualizacdes para continuarem sobrevivendo. A sociedade vive em constantes
mudancas num mundo globalizado, competitivo, com iniUmeros desafios e buscas
constantes por solugbes. Dentro das organizacbes dos mais variados tipos, a
motivacdo constitui-se no centro dos problemas humanos. As pessoas possuem
necessidades das mais variadas, sendo quede acordo com Bergamini (2008), as
pessoas ndo agem de forma igual mesmo que seja pelos mesmos motivos.

A sociedade cada vez mais deseja servigos publicos de qualidade que sejam
eficientes, eficazes e ageis, capazes de garantir um resultado positivo para todo um
processo de modernizacdo e satisfacdo. As organizagdes publicas, por sua vez sdo
movidas pelas interacbes das pessoas, as quais se encontram na figura do agente
publico. Sdo os agentes publicos ou servidores publicos com toda sua bagagem
cultural e emocional que realizam as tarefas, interagem, mudam e sofrem
modificacdes com o meio interno e externo ao 6rgao publico.

Nesse contexto, verifica-se a necessidade e importancia das organizacoes
publicas terem servidores motivados e para tanto se busca estudos, teorias e
contribuicdes que expliguem acerca do comportamento humano nas organizacoes e
os fatores motivacionais assim como as insatisfacées no ambiente laboral. Inovacao
no servi¢co publico é objeto de estudo que ainda encontra-se em fase inicial e que
requer ambiente favoravel, muita dedicacdo e persisténcia, pois possui muitos
obstaculos. Segundo Bergue (2010a), a motivacao no servico publico, a exemplo de
outros fenbmenos neste mesmo contexto, se reveste de complexidade devida as
suas caracteristicas como a natureza cultural, politica, econdmica e legal que

particularizam esse setor.

1.1 Problema de Pesquisa

A motivacdo humana é buscada e perseguida ha muito tempo. Muitas séo as
implicagBes que tem levado muitos pesquisadores, psicologos entre outros a buscar
conceitos e teorias sobre o assunto, que expliqguem o comportamento humano no
trabalho, ou seja, nas organizacdes. Acredita-se que pessoas motivadas produzem

mais e melhor. Realizam suas atividades de modo a trazer para sua organizacao



resultados positivos e com qualidade, sdo comprometidas e responsaveis pelo que
realizam e nas suas consequéncias.

No entanto, quando se encontram pessoas insatisfeitas, desmotivadas
observam-se situacbes como absenteismo, perda de qualidade dos trabalhos
realizados por ela, ndo comprometimento, falta de envolvimento, préaticas e
processos lentos entre outros. A desmotivagdo pode gerar problemas a todos os
envolvidos, seja para a organizacdo, para a sociedade assim como para o proprio
agente publico. A organizacdo podera sofrer com perdas de produtividade, falta de
qualidade, dificuldade nos relacionamentos interpessoais e problemas
administrativos de toda a ordem. A sociedade, por sua vez, ficara sem a prestacao
do servico ou sem a qualidade do mesmo podendo implicar em outras perdas que
dependam da informacdo ou que a morosidade na sua conclusédo cause algum tipo
de dano. O servidor podera ser afetado ou ter consequéncias negativas e até graves
com questdes relacionadas a sua saude fisica e mental, ocasionando pouca
produtividade, baixo ou nenhum envolvimento com a organizacdo a que pertence,
faltas ao servi¢o entre outras tantas.

Tém-se pressdes a todo o momento solicitando mudangas, buscando mais
produtividade nos servigos publicos e que os mesmos tenham qualidade e agilidade.
Vérias reformas administrativas foram propostas, algumas fracassaram por nao
levarem em consideracéo alguns fatores primordiais, como por exemplo, a questao
da motivacdo humana no trabalho, a cultura organizacional e outros aspectos
relevantes.

Observa-se, no entanto, que punicbes e autoritarismo ndo favorecem a
solucbes definitivas para o0s inumeros problemas encontrados no campo das
relacbes humanas e de todo o ambiente organizacional.

Para um processo de mudanca ou transformacdo € necessario ambiente
favoravel. Tendo em vista as varias questdes expostas sobre o tema e a
necessidade de buscar solucdes, questiona-se: Quais sao os fatores motivadores,
0sS que trazem satisfacdo e os que geram insatisfacdo nos servidores publicos de

uma Instituicdo Estadual de Educacédo Basica situada em Santa Maria - RS?



1.2 Justificativa

O presente trabalho justifica-se na necessidade de uma pesquisa diagnéstico
sobre os fatores de motivacéo, satisfacéo e insatisfacdo com os servidores publicos
de uma escola estadual no seu ambiente de trabalho, visto que n&o existe nenhuma
contribuicdo nessa &rea na organizacdo publica escolhida. Para apos, analisar de
acordo com as teorias explicativas e assim propor sugestfes a fim de oferecer uma
oportunidade de mudanca no ambiente organizacional a equipe diretiva. Com o0s
resultados dessa pesquisa, ter-se-a um importante instrumento que podera subsidiar
acOes na area de recursos humanos, elaboracdo de politicas aplicaveis em todo o
processo organizacional. As mudancas sugeridas e outras que poderdo surgir
beneficiardo tanto as chefias imediatas e seus colaboradores - servidores publicos,
guanto a sociedade — comunidade escolar. Sdo de suma importancia seu estudo e a
colocacdo em pratica dos resultados obtidos e das recomendacgfes e ou sugestdes
fornecidas, pois do contrario cada vez mais se caminhara para o declinio e

descrédito da Instituicdo Publica.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Conhecer o perfil diagnéstico dos servidores publicos de um colégio estadual
de Santa Maria - RS, relacionando-o com as teorias e modelos que explicam acerca

da motivacao, satisfacao e insatisfacdo humana no trabalho.

1.3.2 Objetivos Especificos

- ldentificar a percepcdo dos colaboradores com relacdo a satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho;

- Analisar os dados encontrados e relacionar com as principais teorias
explicativas sobre o assunto;

- Identificar a existéncia de fatores que trazem satisfacdo e 0s que trazem

insatisfacdo semelhante ou diferente entre as categorias funcionais;
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- Apresentar sugestfes e recomendacdes a Direcdo da Instituicdo de Ensino
no intuito de que contribuam para mudancas ou transformagcbes do ambiente

organizacional.

1.4 Etapas do trabalho

O presente trabalho € composto de revisdo bibliografica acerca do tema
Motivacdo e Satisfacdo no trabalho. Contando ainda com aplicacdo de um
questiondrio sobre Satisfagdo no Trabalho, validado no Brasil e aplicado numa
escola da rede publica de ensino de Santa Maria.

No capitulo um é apresentado o contexto atual em que se encontram as
organizacdes publicas, mais especificamente, e os seus trabalhadores. Assim como
toda a problematica na qual estdo inseridos. E, para tanto apresentados os objetivos
do presente trabalho e também a sua finalidade.

No capitulo dois € abordado o0 embasamento tedrico com as principais teorias,
modelos e contribuicbes de autores com maior representatividade na area, que
explicam sobre o comportamento humano nas organiza¢gbes. Contando ainda com
temas que envolvem e influenciam fortemente, podendo esclarecer varios pontos ou
comportamentos — onde se constituem na forte normatizagdo das organizacdes
publicas e de seus servidores, a lideranca, a cultura e o clima das mesmas.

No capitulo trés é explicado o método a ser seguido no presente trabalho de
acordo com a literatura.

No capitulo quatro sdo apresentados os resultados encontrados através da
aplicacdo do questionario especifico para esse fim, assim como a discussdo em
torno da problematica que envolve o tema. Procurando atingir os objetivos,
aplicando os modelos teéricos e os temas abordados que influenciam de forma
determinante as a¢des humanas.

Nas Consideracfes Finais, no ultimo capitulo, sao feitas conclusées sobre o
tema abordado de acordo com o embasamento teorico, se 0s objetivos do presente
trabalho foram atingidos, bem como apresentar recomendacgdes e sugestdes que

poderao contribuir para mudancas e/ou transformacgdes no ambiente laboral.



2 FUNDAMENTACAO TEORICO-CONCEITUAL

O interesse e o0 estudo do comportamento humano nas organiza¢cdes datam
de ha muitos anos. Varias sdo as teorias explicativas e contribuicdes acerca do
comportamento humano e da motivacdo, mas o que realmente se verifica é que a
motivacdo humana no trabalho € uma questdo complexa, dindmica e um dos

grandes desafios da atualidade.
2.1 Enfoque Geral

Inidmeras sao as definicdes da motivacdo. Sendo que a de carater mais geral
diz que: A motivacdo € um impulso que vem de dentro, tendo dessa forma suas
fontes de energia no interior de cada pessoa, conforme destaca Bergamini (1997).

O significado de motivacdo foi usado de forma errbnea durante muito tempo
no campo das organizacbes e tendo sido atribuida a sua falta qualquer problema
humano no trabalho. A falta de habilidade ou de treinamento adequado para a
realizag&o do trabalho foi vista como desmotivagao.

Conforme Steuer (1989) existe diferenca entre motivacdo e satisfacdo, onde
motivacdo manifesta a tensdo gerada por uma necessidade e satisfacdo expressa a
sensacao de atendimento da necessidade.

As acbes individuais iniciam em diferentes niveis de profundidade do
psiquismo humano, possuindo um desencadeamento dinamico qualitativamente
diferente, conforme aponta Bergamini (2008).

Dessa forma, Bergamini (2008, p. 42) acredita que “embora o resultado
desses processos dindmicos seja o comportamento observavel, as explicacdes de
como tém origem e de como ocorrem, ndo cabem dentro de um sé referencial

teorico”.
2.2 Teorias sobre Motivacéo e Satisfagdo no Trabalh o
Varias sdo as teorias e modelos sobre a motivacao e satisfacdo no trabalho.

Serdo abordadas as com maior expressividade na literatura. Obtendo-se assim
diferentes enfoques sobre o tema.
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2.2.1 Teoria da hierarquia das necessidades

A teoria da hierarquia das necessidades foi formulada por Abraham Harold
Maslow. Segundo a qual a falta de algum bem necessario ao bem-estar causa nas
pessoas um estado interno de insatisfacdo, conforme relata Bergamini (2008) e
Maslow (2000).

As diferentes necessidades humanas foram agrupadas e hierarquizadas. Seu
modelo foi proposto através de uma piramide e que o ser humano s6 passaria para o
nivel superior ou imediatamente acima apos terem sido atendidas as do nivel em
gue se encontravam. Somente quando as necessidades mais basicas estédo
saciadas torna-se possivel ir para o proximo nivel ou a ele estar perceptivel.

O comportamento humano é comandado - motivado para a busca da
satisfacdo das necessidades e podem ser verificadas no seu ambiente de trabalho.

E descrito uma diferencga qualitativa entre as necessidades basicas e as mais
elevadas, as primeiras sdo baseadas na falta e devem ser saciadas para evitar um
estado indesejavel e, nas elevadas séo para se alcancar algo desejavel.

Conforme a hierarquia formulada por Maslow tem-se 0s seguintes estagios ou
niveis de necessidades: fisiolégicas (necessidades de sono, sede, respiracdo, sexo,
alimento,...); de seguranca (do corpo, da familia, do emprego, de recursos, da
saude, da propriedade, transporte...); sociais — amor e relacionamentos (amizade,
familia, intimidade sexual, fazer parte de um grupo,...); estima — status (autoestima,
confianga, respeito dos outros, reconhecimento,..) e autorrealizagcéo
(desenvolvimento pessoal, conquista,...).

A divisdo entre essas categorias de necessidades nem sempre € rigida e
definida e depende da percepcao e do valor que as pessoas atribuem a elas.

O modelo proposto de necessidade, na teoria de Maslow, como fonte de
energia das motivacoes existentes no interior das pessoas, foi um dos primeiros a

valorizar o carater interior da motivacao segundo Bergamini (2008).
2.2.2 Teoria dos dois fatores
Segundo Silva e Rodrigues (2007), a teoria dos dois fatores foi proposta por

Frederick Herzberg, onde propds dois tipos diferentes de fatores: os que trazem

satisfacdo e o0s que causam insatisfacdo. Os que trazem satisfacdo, quando
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ausentes nao determinam uma insatisfacao proporcional devido a sua auséncia. O
comportamento das pessoas no trabalho esta relacionado aos fatores identificados
com o cargo e a fatores relacionados com o contexto em que se insere esse cargo.

Os fatores motivacionais quando precarios ou ausentes causariam nenhuma
satisfacdo e quando tidos como excelentes trariam uma maior motivagédo. Ja para 0s
fatores higiénicos, quando precarios ou ausentes trariam uma maior insatisfacédo e
guando em niveis excelentes trariam nenhuma insatisfacéo.

Os fatores motivacionais sao intrinsecos e ligam a pessoa ao seu trabalho.
Foram chamados de fatores motivacionais ou satisfacientes: realizagao,
reconhecimento, trabalho em si, responsabilidade, progresso e desenvolvimento.

A outra classe de fatores, Herzberg chamou de fatores higiénicos, que
quando estdo presentes em nivel excelente ndo trazem satisfacdo, isto é, nao
motivam, mas sua auséncia traz grande insatisfacdo. Sao fatores ligados ao
ambiente em que se insere o cargo, de natureza higiénica e que quando estdo num
patamar elevado garantem que a pessoa hao se sinta insatisfeita no trabalho. Sao
eles: politicas administrativas, competéncia do supervisor, relacionamento com
colegas, salario, condi¢cdes ambientais de trabalho, beneficios e incentivos sociais.
Sédo todos fatores extrinsecos, pertencentes ao meio ambiente (ROBBINS, 2005;
SILVA e RODRIGUES, 2007).

2.2.3 Teoria da expectativa ou expectancia

Conforme Lopes (1980), nos estudos realizados por Victor Vroom, constatou-
se que o relacionamento das pessoas com seu trabalho s&o influenciados por suas
personalidades, ou seja, a soma geral de tracos ou caracteristicas de um individuo.
Esse estudo foi o primeiro a mostrar de maneira clara o modelo cognitivo da
motivag&o no trabalho.

Vroom formulou a teoria da expectativa ou expectancia cuja esséncia sugere
que a intensidade da acdo humana possui uma relacdo de proporcionalidade com os
resultados que podem ser obtidos através dela. Chegando inclusive a uma féormula
estatistica da qual o desempenho individual é a multiplicagdo da habilidade e da
motivacdo, sendo da mesma forma com que o comportamento é reforcado por suas

consequéncias.
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Propondo que através do conhecimento que se tem escolhe-se o curso da
acado, proporcionando maior grau possivel de prazer e dessa forma um menor grau
possivel de sofrimento. A teoria da expectancia , reconhecida como um dos modelos
de teoria cognitiva, acredita que sdo o0s conteudos mentais que acionam o0
comportamento motivacional.

A teoria da expectativa € baseada na nocdo de que as pessoas tém
percepcdes sobre os resultados e o valor do seu comportamento, relativamente aos
fatores esfor¢co/desempenho/recompensa/satisfacdo e agirdo de acordo com essas

percepcoes.

2.2.4 Teoria das necessidades de Murray ou do impulso

Segundo Bergamini (2008), a teoria das necessidades de Murray ou do
impulso, conforme Silva e Rodrigues (2007) foi proposta por Henry, A. Murray, na
década de 30. A qual descreve a energia que impulsiona a acdo e compara com 0S
habitos que condicionam o comportamento de uma pessoa em determinado sentido.

As necessidades séo tidas como as forgas motivadoras mais importantes da
personalidade, determinando a intensidade e também a prépria direcdo do
comportamento, propondo como necessidades — primarias e secundarias. Tanto
motivos quanto necessidades estdo intimamente ligados a motivacao.

Quando as condi¢des internas se desviam do estado normal ocorre um
desequilibrio. Para recuperar o equilibrio, os impulsos psicolégicos se constituem
num dos modos. Assim, a motivacdo passou a ser definida conforme o surgimento
desses impulsos vindos do desequilibrio, instabilidade ou tensdo homeostaticos.

Quanto maior a necessidade maior sera a motivacdo. Tendo como principal
ligagdo com a teoria de Maslow o carater intrinseco da motivacdo conforme relata
Bergamini (2008). Mas se diferencia da mesma por nao apresentar a forma
hierarquica e por conceber que as varias necessidades poderiam entrar em acéo ao
mesmo tempo.

Nas duas teorias a preocupacdo é com o tipo de objetivos motivacionais
perseguidos. Devido as duas teorias ndo terem sido comprovadas em pesquisas
empiricas, e sim em anos de observacdes clinicas, Bergamini (2008) sugere cuidado

NO Seu uso.



15

2.2.5 Teoria da organizagéao racional do trabalho

A teoria da organizacao racional do trabalho foi proposta através da divisdo
do trabalho, onde poderia ser alcancado o maximo de eficiéncia no trabalho atravées
da simplificacdo e especializagdo do mesmo. Dessa forma todos trabalhariam com
mais eficiéncia executando tarefas mais especializadas e repetidas.

Essa divisao do trabalho foi proposta por Taylor de acordo com o pensamento
da Escola da Administracdo Cientifica. Conforme Taylor (1982) uma melhor divisdo
de responsabilidades entre direcdo e empregados é necessaria a fim de que o
trabalho seja executado de acordo com as leis cientificas. Para que a producéo
aumente, deve existir a fragmentacdo das tarefas, devendo ser atribuido a cada
operario uma unica e simples funcdo durante todo o seu periodo de trabalho.

Taylor propbs aspectos a serem considerados referentes a organizagao
racional do trabalho e também técnicas de racionalizacdo do mesmo.

Baseando-se na premissa de que um bom sistema de recompensa/puni¢ao
fosse suficiente, onde o alto salario e a maxima producdo com tarefas simples e
especializadas e com divisdo excessiva trouxesse a motivacao aos empregados. Em
suma, o dinheiro era 0 maior motivador.

Conforme Bergamini (1997), a principal maneira de motivar, antes da
Revolucao Industrial, era 0 uso de puni¢cdes. Gerando um ambiente generalizado de
medo. ApOs a mesma, com a administracdo cientifica o uso de controle era utilizado
a fim de que se chegasse aos niveis de producdo almejados pelos chefes. No lugar
das punicdes passou-se a utilizar a recompensa econOmico-financeira como
principal incentivo a motivacao, por volta de 1911, através das ideias de Taylor.

De acordo com Silva e Rodrigues (2007), o modelo de administracao
cientifica provocou uma forte reagédo de insatisfagdo nos empregados e, a falta de
recompensa psicologica resultou em absenteismo, reducdo de velocidade de
producado entre outros problemas. Dessa forma chegando a conclusao que o modelo

era inadequado para motivar o empregado.
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2.2.6 Escola das relagbes humanas

De acordo com Bergamini (1997) a teoria da escola das relacbes humanas foi
formulada por Elton Mayo, onde teve suas conclusfes a partir de experiéncias em
Hawthorne — numa fabrica, na década de 1920 e inicio 1930, a qual defendia uma
filosofia administrativa.

A melhor maneira de motivar os empregados consistia em enfatizar o
comportamento social e na importancia de considerar as pessoas na sua totalidade.
Assim entendido como o reconhecimento do valor de cada um, identificando como
as pessoas eram Uteis e importantes, considerando também que elas sentissem os
beneficios da integracdo do grupo e possibilitando uma abertura para emitir opinides
a respeito de toda a estratégia produtiva e das diretrizes administrativas.

Estando o seu desempenho ou produtividade relacionado aos aspectos de
natureza social e seus elementos de carater afetivo, ou seja, decorrentes da
interacdo humana no contexto do grupo.

De acordo com Silva e Rodrigues (2007, p. 21), a abordagem mais recente de
Recursos Humanos traz que “o homem é motivado por um complexo conjunto de
fatores inter-relacionados. E, admitindo que as pessoas sejam diferentes umas da
outras, possuem objetivos diferentes e capacidades diversas”.

2.2.7 Teoria comportamentalista

Segundo os comportamentalistas, sao os estimulos externos que determinam
0 comportamento das pessoas. Para tanto sdo necessarios identificar o tipo de
ligacdo entre determinado estimulo e sua correspondente resposta. De acordo com
a Escola Behaviorista qualquer modificacdo que ocorra no meio ambiente é tida
como estimulo, a exemplo de aumento de luminosidade, variagcdo de temperatura e
outras. O maior expoente behaviorista foi Herbert Alexander Simon que ganhou o
prémio Nobel de economia em 1978 (SILVA e RODRIGUES, 2007).

A reacdo comportamental que se modifica é também entendida como uma
resposta para a devida adaptacdo. E sendo, essa reacdo, adquirida e incorporada
aos sistemas de habitos, independentes de vontades ou consciéncia dos que estao

sofrendo o controle.
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De acordo com Bergamini (1997), se verificam que os condicionantes
externos levam as pessoas ao movimento e ndo a uma motivagao verdadeira, pois
ignora o carater intrinseco da mesma. Os fatores de satisfacdo s6 podem ser
entendidos como reforcadores de comportamento, pois sdo externos as pessoas e

possuem efeito passageiro.

2.2.8 TeoriaXeY

As teorias X e Y foram desenvolvidas por Douglas McGregor (1973), onde
descreveu dois tipos basicos de suposicbes opostas que 0s gerentes ou
organizacdes acreditam ser de natureza dos seus funcionarios. Essas convic¢des
influenciam na determinacdo do tipo de lideranca, no modelo organizacional, no
sistema de controle e politica de pessoal na organizacao.

Em sintese a Teoria X pressupde que: as pessoas possuem aversao ao
trabalho e ndo desejam responsabilidades, preferem ser dirigidas, sao resistentes a
mudancas, devendo ser motivadas pela coacao, elogios ou punicdes e trabalham
por recompensas externas principalmente pelo dinheiro, recompensas e status.

Com relacdo a Teoria Y, em sintese, pressupde que: as pessoas Sao
naturalmente ativas, buscam satisfacdo no trabalho, sdo criativas e competentes -
preferem novas experiéncias, procuram autorrealizacdo, responsabilidades,
exercerao autocontrole e autodire¢do, o controle externo e as ameacas nao sao

meios adequados de obtencao do trabalho.

2.2.9 Teoria da equidade

De acordo com Silva e Rodrigues (2007), a teoria da equidade foi formulada
por Adams, em 1965, na qual o processo de comparacgéo social € estabelecido e o
comportamento do trabalhador é influenciado a partir dessas trocas. Os empregados
realizam comparacdes referentes aos esforcos que realizam (esforco no trabalho,
tempo de dedicacdo, desempenho, dificuldades do trabalho, avaliacdo pessoal da
qualificagdo, tempo de organizacdo e outros) com o0s resultados obtidos ou
recompensas recebidas (salario, beneficios, reconhecimento, recompensas sociais e

psicolégicas).
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As comparacOes sdo realizadas entre as suas contribuicbes (C) e as suas
recompensas (R) e as dos outros. Avalia se a proporgdo entre os seus resultados é
igual as do outro.

Podendo, dessa forma, chegar a uma situacdo ou relacdo de equidade, onde
ha o equilibrio (RC individual = RC dos outros) ou de inequidade quando percebe
relacdes que os desfavoregcam.

Podendo haver também uma situacéo de equidade/inequidade onde a pessoa
perceba a relacédo existente entre o que ela investe no trabalho (dedicacéo, cuidado,
tempo, energia, etc.) e o que ela recebe da organizacéo (reconhecimento, gratidao,
satisfacdo, salério, possibilidade de crescimento profissional) sem comparar com
outras pessoas. Podem fazer comparacdes com colegas de trabalho e também com
trabalhadores de outras empresas.

Ao perceberem a equidade, os trabalhadores contribuirdo com o mesmo nivel
de antes, mas se perceberem a inequidade, ou seja, desigualdades poderao diminuir
sua producdo, desejar e lutar por melhores recompensas, faltarem ao trabalho,
chegarem atrasados e outros ou ainda exonerarem-se.

Para Silva e Rodrigues (2007) e Bergamini (2008) na teoria da equidade,
tem-se a fuga do sentimento de injustica. Cada pessoa busca a justica ao ser
avaliada pelos mesmos padrdes que avaliam os demais. Também no tocante a
relacdo entre desempenho e remuneracdo, onde as desigualdades possibilitam
afetar negativamente o0 comportamento. Essa teoria procura explicar o
comportamento das pessoas na organizacdo e como pode afetar a motivacdo no
ambiente de trabalho, no caso de verificacdo de injusticas. Como por exemplo,

pessoas que tém desempenhos diferentes, mas remuneracdes iguais.

2.2.10 Teoria das metas ou da finalidade

O modelo foi formulado por Locke e segundo Chiavenato (2005) a teoria da
definicdo de metas define que a motivacdo para o trabalho € uma atividade
consciente, onde as pessoas buscam atingir algo ou alguma coisa em funcéo de
objetivos conscientes.

Conforme Pérez-Ramos (1990) fundamenta-se em: valores — importancia
dada pela pessoa em relacdo a meta que deseja alcancar; meta — o objetivo

desejado (constituem-se nos impulsores que levam a acdo - desempenho);
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resultado (0 que espera obter — caracterizando a satisfagdo). Onde esses
resultados servirdo de reforgo para a atribuicdo dos valores.

Através desse modelo sdo colocados trés pontos importantes: o primeiro
revela que quanto mais dificeis sdo os objetivos, maior € o nivel de execucao
atingido, desde que aceitos por pessoas capacitadas para tal, além de outros
fatores; o segundo indica que as metas devem ser claras e definidas, pois dessa
forma melhora o nivel de execucéo da tarefa e o terceiro indica que as intencdes da
pessoa orientam a sua conduta na tarefa que deva realizar (CARLOTTO e GOBBI,
1999).

As metas sdo determinantes motivacionais do esforco e/ou a eleigao
emanada pela pessoa. Elas sdo antecedentes do comportamento que é seguido de
algum tipo de recompensa a qual origina reacdes de satisfacdo ou insatisfacdo. Sao
as metas e intencdes que regulam os elementos basicos da motivacao: intensidade,
direcdo e persisténcia do esforgo.

A conduta somente sera afetada com a mudanca no valor dos incentivos se
houver alteracdo nas metas da pessoa.

Os valores que estimulam as metas e intengcdes s&o representacdes
cognitivas da sequéncia motivacional completa, onde abrangem as necessidades na
origem do processo.

A satisfacdo ou insatisfacio com o0 nivel de execucdo alcancado sera
verificada pela pessoa na medida em que esse nivel seja igual ao de suas metas.

A satisfacdo no trabalho € um estado emocional positivo resultante da
avaliacdo da propria pessoa. Ela reflete um duplo juizo de valor — o discernimento
entre o que deseja e a percepcdo do que pode alcancar e a importancia do que &
desejado por ela. Surgindo como resultante das acdes concretas da motivacao.

O nivel de insatisfacdo relaciona-se através dos atrasos ao trabalho,
absenteismo, intencdo de saida do emprego e rotatividade de pessoal.

A Teoria de Locke sobre Satisfacdo no Trabalho € uma das mais utilizadas
em pesquisas sobre o tema por apresentar maior abrangéncia e coeréncia tedrica
(MARTINEZ, 2002).



20

2.2.11 Teoria da maturidade-imaturidade

Apresentada por Argyris (1975), a teoria da maturidade-imaturidade salienta
que a especializacdo das tarefas ndo deve ser excluida totalmente, pois em
pequeno grau, pode ser necessaria as organizacoes.

Dois pontos sdo importantes: a obtencdo do sucesso psicolégico por parte
dos empregados e a busca de solucdes por parte das organizacoes.

No tocante ao sucesso psicologico, sado necessarios do individuo:
responsabilidade e autocontrole, compromisso com o trabalho e utlizagdo das
aptiddes para o trabalho.

A soma de diversos fatores como os controles administrativos, lideranca
impositiva, conjunto de normas que traz mecanismos inibidores entre outros criam
um alto grau de uniformidade impostos a todos os empregados, desconsiderando as
caracteristicas motivacionais diferentes dos mesmos. Trazendo com isso,
absenteismo, baixa produtividade, mudanca de trabalho e outros.

Para que atinja maturidade, o individuo necessita de sete mudancas na sua
personalidade com o decorrer do tempo. Ocorrendo assim, crescente atividade,
relativa independéncia, comportar-se de formas diversas, criacdo de interesses
profundos e intensos, aumento de perspectiva de tempo incluindo o passado e o
futuro, passagem de posicdo para igual ou superior e por ultimo, capacidade de
controlar a si mesmao.

Os individuos possuem necessidades e aptidées motoras, cognitivas e
volitivas. Através das diversas fases de desenvolvimento pessoal sdo encontrados

0s niveis de competéncia.

2.3 Contribuicbes e abordagens sobre a Motivagao, S  atisfagao e Insatisfacao
Humana no Trabalho

O estudo da motivacdo oferece recursos para que se entenda porque nem
sempre dois individuos agem da mesma maneira. Isso ndo é possivel apenas
porque as pessoas tém objetivos diferentes, mas também porque as fontes de
energia que determinam as pulsfes tipicas do comportamento motivacional sao

amplamente variadas, conforme destaca Bergamini (2008).
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7

De acordo com Vergara (2000), motivacdo é uma for¢ca, uma energia que
impulsiona na dire¢cdo de alguma coisa, vinda das necessidades interiores, isto é,
intrinseca. Nao € um produto acabado, e sim um processo que se renova a cada
momento, sendo de carater continuo.

Nas contribuicbes de Lopes (1980) a motivacdo € um fator de suprema
importancia nas organiza¢gfes tendo em vista a ocorréncia da efichcia em toda a
acao individual. Esta acéo precisa ser motivada a fim de que libere o potencial das
pessoas e assim se obtenha o0 sucesso da organizacdo. O autor conclui que a
motivagao relaciona-se intimamente com a personalidade do homem e com o seu
desenvolvimento mental, emocional, profissional e social. Ela instiga as pessoas a
se superarem e a tenazmente persistirem na consecucao do objetivo a que visam.

Segundo Frota Neto (1983), a motivacao pode ser entendida como todos o0s
meios e incentivos seja externos ou internos aplicados ao individuo para assim
obter-se dele um determinado comportamento. O comportamento motivado €
causado pelo estimulo (motivacédo) e orientacdo para determinado objetivo, sendo
necessario haver no individuo a capacidade para executa-lo. A motivacao baseia-se
além do individuo também a sua cultura.

A motivacdo estd associada a um processo responsavel pela intensidade,
pela direcdo, pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa orientada para o
alcance de determinado propdsito (ROBBINS, 2005).

De acordo com Lopes (1980), a motivacdo e o comportamento variam de
individuo para individuo devido as diferencas em suas personalidades. Segundo ele,
Frederick Taylor foi o pioneiro dos estudos em busca de uma teoria sistematica da
motivacdo no trabalho e sendo chamado de “o pai da geréncia cientifica”.

A motivagcdo procura explicar porque as pessoas se comportam de
determinada maneira. Na administracdo cientifica a relacdo entre o homem e o
trabalho encontrava-se na questdo econdmico-financeira. A experiéncia em
Hawthorne, entre 1927 a 1932, mostrou que mesmo sendo generosa e/ou justa a
recompensa salarial, ela ndo é o unico fator decisivo na satisfacdo do trabalhador. A
teoria da motivag&o proposta pela teoria das relagdes humanas surge com a crencga
de que o ser humano nédo é motivado por estimulos salariais e econédmicos, mas por
recompensas sociais e simbolicas (CHIAVENATO, 2009).

No entendimento de Bergamini (1997) a doutrina Behaviorista leva em

consideracao apenas o condicionamento externo, acreditando que as pessoas se
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prendem aos seus cargos devido ao sistema de recompensas externas e nao pelo
fato de poderem estar intimamente motivadas pelas atividades que desenvolvem.
Essa teoria requer um maior cuidado quanto a sua aplicacéo pratica.

Robbins (2003) afirma que os valores de uma geracdo de pessoas Sao
diferentes de outra. A importancia dada para determinados valores em certa época
divergem de outra. Sendo que os valores individuais sao diferentes, mas a tendéncia
€ gque reflitam os valores da sociedade sob a qual cresceram. A compreensao
desses fatores pode ser valiosa no entendimento e gerenciamento do
comportamento dos funcionarios.

Existe uma relacao entre o tipo psicolégico predominante em cada pessoa e a
motivacdo para a realizacdo de uma tarefa. Sendo que o processo motivacional &
extremamente rico, onde se tém necessidades, satisfacdo, valores, expectativas,
modelos mentais e o0 significado que se atribui ao trabalho. Dentre os tipos de
funcBes psicologicas, Vergara (2000) destaca quatro: Intuitivo, Racional, Sensitivo e
Sensivel. A descoberta do tipo psicolégico pode ajudar a entender o porqué que se
coloca energia huma coisa e ndo em outra e, também ajudar a entender o que
motiva as pessoas.

Na concepcdo de Bergamini (2008), o mais amplo entendimento do
desencadeamento do comportamento motivacional estd ligado ao Estilo de
Comportamento Motivacional, onde sdo colocadas as principais marcas individuais
de cada pessoa. E essa marca pessoal do estilo de cada um que fornecera a
justificativa para a posterior escolha dos objetivos motivacionais que foram
concebidos pelos outros autores.

Existem quatro estilos de comportamentos motivacionais e estdo presentes
em cada pessoa, onde consistem numa combinacdo especial ao mesmo tempo.
Sendo que uns estilos predominam mais que outros. O primeiro estilo é o mais
evidente no comportamento habitual, pois aparece com mais frequéncia. O segundo
€ um traco presente nas acdes das pessoas. O terceiro € menos evidente e 0 quarto
estilo € negligenciado, onde a pessoa deseja evitar e sente-se insegura quando
solicitada que o coloque em prética. Os estilos de comportamentos motivacionais
consistem em: Orientacdo Participativa, Orientacdo para a Agéo, Orientagdo para a
Manutencéo e Orientacdo para a Conciliacdo (BERGAMINI, 1997).

De acordo com Chiavenato (1999), os meios pelos quais as necessidades

primarias sao satisfeitas, na maioria das vezes, sdo aprendidos e ligados ao
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comportamento habitual. Sendo que o0s interesses, atitudes, motivacdes e
expectativas do individuo séo fortemente afetados pela aprendizagem. Ela é a forma
com a qual o individuo se ajusta as situacdes de conflito e procura resolvé-las, assim
como as suas frustagodes.

Chiavenato (1999) ressalta ainda que a aprendizagem inclui o processo onde
as pessoas adquirem conhecimento sobre seu meio ambiente e suas relacdes
durante o préprio tempo de vida e também consiste em uma mudanca ou alteracéo
permanente no comportamento devido a experiéncia que cada pessoa passou.
Onde a aprendizagem esta estreitamente ligada com a prética, reforgo, retencéo e,
se nao for praticada ocasiona o0 esquecimento. Sendo que ela é um complexo
processo que sofre influéncia de inimeras condicdes.

Segundo Silva e Rodrigues (2007) o mundo tem sofrido muitas
transformacdes, principalmente com relagdo a tecnologia e informatica e também no
mundo do trabalho. Tanto as pessoas como as organizagdes vivem sob pressdo na
busca por alternativas que visem o dominio dos novos desafios. A industrializacao
da sociedade, o desenvolvimento da automacao, as tarefas repetitivas e rotineiras, a
divisdo do trabalho, a importancia dada a burocracia conduzem os individuos a
insatisfacdo e a sensacédo de alienacdo em seus trabalhos, todos observados a partir
dos varios estudos.

A falta de motivacdo para muitos funcionarios recai sobre a percepcao que
eles tém sobre o fraco relacionamento entre os seus esforcos e o desempenho,
entre o desempenho e as premiagbes das organizagcdes e ainda entre as
premiacdes oferecidas pelas organizacdes e as que eles realmente gostariam.
Possiveis causas de baixa motivacdo estariam na crenca que muitos funcionarios
tém de que ndo importa o quanto eles se esforcem e trabalhem n&o serdo melhores
recompensados por isso (ROBBINS, 2003).

Treinamento, aprendizagem, monitoramento, disciplina, cultura organizacional
sao alguns dos pontos que devem ser abordados no treinamento e desenvolvimento
de recursos humanos a fim de melhorar a qualidade de vida nas organizacgdes.
Sendo que atualmente os recursos humanos estdo sendo vistos como o capital
intelectual da organizacéo (CHIAVENATO, 1999).

De acordo com Robbins (2003) a motivacdo ndo é a unica ferramenta que
promove bom desempenho do funcionario, pois a existéncia ou falta de recursos de

suporte facilitard4 ou dificultar4 o éxito de um trabalho. Sendo assim, o desempenho
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sera prejudicado caso ndo haja um ambiente de trabalho que lhe dé suporte,
independente de seu grau de motivacdo. Como exemplos de suporte o autor
destaca: ferramentas, equipamentos, suprimentos e materiais adequados, contando
também com condi¢cdes favoraveis de trabalho, com colegas que cooperam, de
regras e procedimentos de trabalho, informagbes adequadas e suficientes, tempo
adequado para realizar um bom trabalho e outras soluc¢des correlacionadas.

Necessario se faz a intermediacdo entre fatores motivadores monetarios,
necessidades psiquicas, buscando o que realmente o individuo busca na
organizacdo, conforme aponta Frota Neto (1983).

Os esforgos das organizacgdes, para que os seus funcionarios tenham uma
maior satisfacdo, devem ser direcionados a ajuda-los a tornarem-se mais produtivos.
Para isso deve ser considerado - aumento nas despesas com treinamento,
aperfeicoamento do perfil do cargo, fornecimento de ferramentas de trabalho
melhores e adequadas e também remocdo de barreiras que possam impedir a
realizacdo de um bom trabalho, de acordo com Robbins (2003).

No entendimento de Chiavenato (1981) varios sé@o os tipos de recompensas
que podem ser ofertadas aos trabalhadores. A manutencédo desses recursos
humanos na organizacdo exige cuidados especiais, entre eles estdo os planos de
compensacao monetéria, beneficios sociais e de higiene e também os de seguranca
do trabalho. A organizacdo adequada, do ponto de vista de recursos humanos, é
aguela que além de captar os recursos humanos consegue manté-los na
organizacdo. A compensacao salarial e os beneficios sociais sdo recompensas que
as empresas se utilizam com vista a manutencao da satisfacdo de seus funcionarios.

Para Silva e Rodrigues (2007) a motivacao resulta de processos complexos,
sendo necessaria a utilizacdo de forma indissociavel de caracteristicas individuais
ligadas ao funcionamento afetivo, cognitivo e social, as condicdes do ambiente de
trabalho, juntamente com a relacdo deste individuo com o seu ambiente laboral,
sendo necessarios condicionantes intrinsecos e extrinsecos.

Segundo Vergara (2000) devido a motivacdo ser intrinseca, somente a
pessoa mesma pode motivar-se ou ndo. As pessoas ao seu redor podem apenas
incentivar, estimular ou provocar a sua motivagdo. A diferenca entre o grau de
motivacdo de uma pessoa para outra € devido a elas terem valores, interesses,

organizacao familiar, formacao profissional, cultura, entre outros, diferentes.
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Vergara (2000, p. 52) destaca ainda que “[...] o comportamento das pessoas é
o resultado de diferentes motivacdes. O que motiva uma pessoa pode ndo motivar
outra. E, mais: o que motiva em determinado momento pode ndo motivar em outro”.

Bergamini (2008) afirma que nas organizacdes € considerado indispensavel
conhecer os fatores determinantes de satisfacdo que se pode obter no trabalho.
Através do conhecimento dos objetivos dos trabalhadores, a estratégia passa a ser
de estimular a motivacao através dos meios que se obtém do ambiente, mas para a
autora ndo é o caminho mais efetivo ou duradouro. Pois ndo existem receitas
simplistas para a resolucdo dos problemas relacionados com falta de motivacéo.
Mas existe um ponto em comum entre os diversos estudos na area, sendo possivel
afirmar que aquilo que esta fora das pessoas praticamente nada tem a ver com a
elevacdo ou a queda dos niveis de satisfagdo motivacional.

Sendo dessa forma, mais importante do que conhecer o que motiva é
investigar como se realiza o desencadeamento do processo motivacional, onde
muitas vezes foi deixado de lado o processo interno ou a psicodinamica interior da
motivacdo. Onde a autora aponta "que a psicodinamica motivacional seja um fator
interno ao individuo, isto é, tem seu inicio e fim dentro da prépria pessoa’
(BERGAMINI, 1997, p. 107).

Nas consideracdes de Frota Neto (1983), o autor observa que nao é possivel
pensar-se numa unica Teoria da Motivacao, visto que precisaria ser muito superficial
para poder atender a todas as situacdes nos seus pontos em comum ou
imensamente detalhada para conseguir abranger os diferentes tipos de
comportamentos humanos.

Nas conclusbes de Silva e Rodrigues (2007), a dinamica do processo
motivacional € resultante de varios fatores, entre eles o funcionamento cognitivo, as
ambigbes individuais, a personalidade, as normas sociais, a existéncia de
recompensas adequadas, entre outras. Sendo que estes varios parametros nao sao
sempre inter-relacionados, podendo dificultar o funcionamento da dinamica
motivacional e sendo necessaria uma investigacao.

Uma grande variedade de formas comportamentais é respaldada pela
motivagédo. Sendo que, de acordo com a diversidade de interesses e necessidades
das pessoas, elas ndo realizam as mesmas coisas pelas mesmas razbes. Onde os
fatores que os determinam residem no interior das pessoas, tais como tracos de

personalidade, suas predisposi¢cfes e emocgdes, as suas atitudes, crengas e também
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tendo origem em caréncias de diversos tipos, sendo bastante complexo, de acordo
com Bergamini (1997).

Conforme Silva e Rodrigues (2007) o conhecimento da motivacdo humana é
indispensavel para que o gestor obtenha a colaboracdo dos funcionarios. Um dos
maiores desafios da organizagcdo é motivar seus colaboradores, tornando-os
comprometidos, fazendo com que suas energias convirjam para o alcance dos
objetivos propostos, estimulando-os o suficiente para o sucesso do trabalho que
desenvolvem.

No entendimento de Vergara (2000) encontrar um significado no trabalho
pode motivar a pessoa a crescer junto com a empresa e dessa forma compatibilizar
interesses pessoais e com 0s objetivos da organizagcdo. Algumas pessoas poderao
sentir-se motivadas com fatores econdémico-financeiros, com a possibilidade de
aquisicao de bens e servicos. Essas pessoas poderdo encontrar o significado do
trabalho em empresas que Ihes proporcione esse tipo de beneficio. Outras pessoas
poderdo sentir-se motivadas através do desejo de ser reconhecido, participarem das
decisbes, terem tarefas desafiadoras, de sentirem-se competentes. Poderéo
encontrar o significado para o trabalho em empresa que Ihes proporcione esses
desejos.

Revela ainda que a descoberta do significado do trabalho é imprescindivel e
uma vez descoberto sera possivel sentir-se motivado a realiza-lo. E essa busca pela
descoberta € um processo de aprendizagem.

Da mesma forma que a autora anterior, Bergamini (1997) acredita que a
motivacdo para um trabalho depende do significado que cada um atribui a essa
atividade ou tarefa, sendo considerada intrinseca as pessoas e, dessa forma
ninguém consegue motivar ninguém.

Outro ponto importante, conforme Vergara (2000) é a busca pelo
autoconhecimento o que conduzirq ao autodesenvolvimento. Uma vez que ambos
permitirdo o entendimento da motivacdo propria e as dos outros. Acredita que 0s
gestores de empresas devem ter mente aberta a reflexdes, promover mudancas no
ambiente a fim de alimentar o processo motivacional e também provocar a
motivacado através de estimulos.

Para Martinez e Paraguay (2003) a satisfacao no trabalho tem sido apontada

como exercendo influéncias sobre o trabalhador, que podem se manifestar sobre
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sua saude, qualidade de vida e comportamento, com consequéncias para 0S

individuos e para as organizacoes.

2.4 A Lideranca no contexto motivacional

A lideranca é destacada por Robbins (2003) como uma das variaveis de
grande relevancia para ter-se um bom desempenho dos funcionarios, sendo de
importancia singular a confiangca no relacionamento. Existem diversos estilos de
lideranca, onde dois se destacam com maior frequéncia — o estilo diretivo e o estilo
de suporte. No estilo diretivo sdo dadas informages aos funcionarios do que se
espera deles, a programacao dos trabalhos a serem feitos e de como cumprir as
tarefas. No estilo suporte — o lider € amigavel e a sua preocupacdo com as
necessidades dos funcionarios € mostrada.

Destaca, ainda, que o melhor estilo de lideranca vai depender da ocasiéo e
das caracteristicas do funcionario — como sua habilidade e experiéncia e, ainda de
fatores contextuais no local de trabalho. Também devendo ser ajustado a questao
cultural.

Os objetivos, a missdo e a visdo da empresa dificimente podem ser
alcancados sem que haja liderancga, pois a mesma possui um papel integrador, uma
vez que as empresas sao movidas por movimentos contrarios de cooperacao e
conflito. A lideranca esta ligada a estimulos e incentivos que possam provocar a
motivacdo nas pessoas para que dessa forma haja convergéncia de interesses
pessoais com os objetivos da empresa (VERGARA, 2000).

A forte influéncia da lideranca sobre o comportamento das pessoas é
verificada através da teoria das relagcdes humanas, conforme Chiavenato (2009).

Segundo o0 mesmo autor ainda, o movimento humanistico surgiu com forca a
partir das conclusdes da experiéncia em Hawthorne. No inicio do século XX alguns
pioneiros conseguem mostrar um novo foco: deslocando da estrutura e das tarefas
para o foco nas pessoas. Uma vez que as empresas envolvem pessoas e que estas
tém papel decisivo no funcionamento daquelas. Surgindo dessa forma a abordagem
humanistica, onde antes a énfase era na tarefa — pela administracéo cientifica e na

estrutura organizacional — pela teoria classica.
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Através da experiéncia de Hawthorne, a existéncia de lideres informais
mantinha o controle do comportamento do grupo, ajustava-os as normas e ajudavam
0S operarios a manterem-se como um grupo social coeso e integrado.

Verificando, assim, que em todos os tipos de organizacdo humana a lideranca
€ necessaria. Para a escola humanista a lideranca é vista como:

- Lideranga como influéncia interpessoal,

- Lideranca como meio de reducéo da incerteza de um grupo,

- Lideranca como relacao funcional entre lider e subordinados e,

- Lideranga como um processo em func¢éo do lider, dos seguidores e de variaveis da
situacéo.

Vergara (2000) destaca a teoria contingencial ou situacional como util na
compreensao de determinadas situacdes, pois ela foca a atencéo para o fenémeno
da lideranca no lugar da figura do lider. Onde aponta a relacdo entre lideres e
liderados, obtendo-se trés pilares que considera fundamental: lider, seguidores e
situacdo. A teoria contingencial destaca a situacdo — o0 cenario onde o0s
acontecimentos ocorrem, assim como a tarefa que devera ser executada, a cultura
da organizacdo, o clima psicolégico no momento, a relevancia da tarefa, sua
emergéncia, 0s riscos da ndo execucao e outras questdes do tipo, que precisam ser
consideradas.

Com relacdo a qualidade da lideranca, aponta que o maior ou menor nivel
de motivacéao além de estar ligado ao individuo e ao seu proéprio trabalho, depende
também da competéncia e sensibilidade que o chefe direto deve possuir,
necessitando ter habilidade interpessoal e saber como usé-la e para tanto deve estar
preparado (BERGAMINI, 2008).

Bergue (2010a) define como potencial de lideranca a capacidade de fazer
com que um grupo responda positivamente, mesmo sob circunstancias diversas,
para uma direcao ou linha de acdo por entender como necessaria e possivel. Dessa
forma sintetiza o termo liderar como sendo a capacidade de influenciar
legitimamente pessoas. No caso de organizacdo publica, o gestor € a figura que
detém parte do poder e conhecimento. Sendo necessarios varios atributos éticos,
profissionais e de postura pessoal, afim de que obtenha o perfil desejado de lider e
sendo os tragos de lideranca de carater contingenciais, historico e, ainda, de acordo

com o tipo organizacional.
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2.5 Clima e Cultura nas Organiza¢des Publicas

De acordo com diversos autores o clima e a cultura da organizacao trazem
reflexos diretos no modo como os servidores agem.

Diferengas culturais e individuais podem afetar significativamente tanto a
interpretacéo de um desejo ou necessidade como a maneira de agir das pessoas na
busca dos seus objetivos (BERGAMINI, 1997).

De acordo com Bergue (2010b) é impossivel falar de organizacdo sem falar
em cultura, pois a organizagdo para existir necessita que as tarefas sejam
distribuidas e executadas, 0 que acontece através das pessoas, que por sua vez
nao conseguem separar-se de seus valores éticos tampouco de suas escalas
sociais.

Para Morgan (1996), a organizacdo analisada como sistema politico é
revestida por pessoas, as quais trabalham na mesma e se inserem em arranjos e
gue constantemente os interesses pessoais sao colocados antes dos interesses das
organizacdes. Outro aspecto evidenciado por Morgan é que as qualidades das
organizacfes sdo ignoradas e que € possivel se desvendar a politica da vida
organizacional.

Segundo Srour (1994), as organizacdes tém vida e dindmica propria e vao
além dos interesses pessoais. Seguindo a linha de Morgan, Srour diz que os
arranjos coletivos possuem uma légica que abre varias formas de gestdo e €
adequada a essa ldgica.

As organizacdes interferem e sofrem interferéncia do meio. Os agentes que
trabalham nas organizacfes sdo pessoas que possuem suas proprias crencas,
valores, escalas sociais e desta forma realizam suas atribuicdes de acordo com suas
convicglBes e também com integracdes que realizam com o0s outros integrantes da
organizacdo. Mudando e provocando mudang¢as uns com 0s outros e também com
seus gestores, e, dessa forma as organizagdes influenciam e sofrem influéncias de
acordo com o ambiente em que estao inseridas. A cultura de cada organizacéo se
d& de acordo com as contribuicdes de seus integrantes, de acordo com normas,
padrées de comportamento, modos de acao, regras sociais e outros acordados entre
si (BERGUE, 2010b).

Ainda conforme Bergue (2010b) a cultura organizacional pode ser definida,

em sintese, como o conjunto de habitos, valores, crengas e simbolos que a tornam
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Unica em relacdo as demais. Sendo ainda no caso das organizagdes publicas a
influéncia de fortes tragos de patrimonialismo, individualismo, clientelismo, entre
outros.

A cultura da organizacdo sédo descobertas ou invencdes criadas pelo grupo
para lidar com os problemas de adaptagcéo externa e com a interacao e integracao
interna as quais obtiveram resultado satisfatério e dessa forma foram sendo
passados adiante tidos como lei ou 0 modo inquestionavel de realizar ou lidar com
as situacdes. A execucao das tarefas € impregnada de valores segundo 0s quais
contenham as pessoas ligadas a essas atribuicbes (BERGUE, 2010Db).

Bergue (2010b) explica que numa organizacdo publica, o sistema de gestao
possui, através de sua natureza histérica, uma composicao definida por elementos
culturais, por valores da mesma e ainda por aspectos normativos — constitucionais e
legais. A estrutura desses valores é muito complexa e deve ser objeto da acéo
gerencial, compreendendo-a como sendo o resultado das interacdes dos diferentes
atores sociais das organizacoes e dessa forma orientando para 0s objetivos
institucionais.

No entanto, a mudanca se faz necessaria, mas deve haver ambiente para tal.
Proporcionado através de planejamento e estratégia com uma comunicagao
eficiente, eficaz e efetiva a todos que estardo envolvidos de alguma forma ou que
serdo afetados por tal mudanca. E também, em muitos casos todos devem passar
pelo processo de decisédo e estar preparado para a mudanca, pois dessa forma se
comprometerdo mais, se envolverdo mais e assim se responsabilizardo mais,
trazendo resultados melhores a todo processo. A mudanga deve ocorrer para que
haja mais competitividade, avango e assim a organizacdo se mantenha operante e
preste servicos de boa qualidade. Uma vez que a sociedade, cada vez mais
exigente, também pressiona por servicos melhores, mais ageis, eficientes e eficazes.
Mas deve haver um ambiente favoravel para uma melhor dindmica no processo
como um todo.

Com referéncia ao Clima Organizacional, entende-se como a atmosfera do
ambiente de trabalho, a qualidade do ambiente percebida ou experimentada pelos
servidores, onde atua como influenciador no comportamento dos mesmos e também
sofre sua influéncia.

Contempla uma complexa rede de expectativas e percepcdes individuais e de

grupo, permeada por referéncias estratégicas, organizacionais e por componentes
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estruturais do contexto do trabalho, que orienta e determina o comportamento de
seus integrantes, criando um ambiente com caracteristicas proprias (BRESCANCINI,
2004).

Para tanto Brescancini (2004) sugere que seja investigado o clima através de
uma pesquisa de clima organizacional na qual resulte em medidas que eliminem os
aspectos desfavoraveis, mantenham os favoraveis e comecem a tratar os aspectos

gue eventualmente ndo tenham apresentado tendéncia nitida de opiniéo.

Assim tem-se que Clima Organizacional:

[...] nada mais é do que o indicador do nivel de satisfacdo (ou insatisfagao)
experimentado pelos empregados no trabalho [...]; reflete, entdo, uma
tendéncia ou inclinagdo a respeito de até que ponto as necessidades da
organizacdo e das pessoas que dela fazem parte estariam efetivamente
sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos indicadores da eficacia
organizacional (CODA, 1997, p. 98-99).

Osoério (2005) destaca que mudancas nas Organizacdes Publicas séo
necesséarias. Onde a Nova Gestdo Publica ou Nova Geréncia Publica baseia-se
numa visdo mais econdmica e gerencial voltada para resultados. Mas sua
implantacéo necessita cautela e ambiente favoravel.

Sendo a atuacdo do gestor publico, para essa nova concepcéo, horizontal e
nao mais vertical, pois reconhece sua dependéncia frente a equipe, uma vez que
depende da mesma para a obtencdo de bons resultados, voltados aos objetivos e
metas da organizacdo publica. Sendo que a participacdo da sociedade é
fundamental, juntamente com as normas legais, legisladores e governantes, na

construcdo de um novo perfil de Estado e de Gestores (OSORIO, 2005).
2.6 O Servidor Publico no ambito legal
O servidor publico estadual encontra-se inserido numa forte normatizacéo

tanto na esfera federal quanto na estadual a fim de que seu cargo, funcdes,

atribuicdes, direitos e deveres, entre outros, estejam respaldados na mesma.
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2.6.1 O Servidor Publico a luz da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil/88

A Constituicdo Federal de 1988 (CF/88) dedicou o Titulo Ill — Da Organizacéo
do Estado, Capitulo VII — Da Administracdo Publica, Secéo | e Il, os artigos 37 a 41
as Disposicdes Gerais e aos Servidores Publicos. Também completando o quadro
normativo o Regime Juridico Unico, Emendas Constitucionais e diversas Leis
posteriores. A Lei n° 8.112/90 dispbe sobre o Regime Juridico Unico dos Servidores
Publicos Civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais. Para os
servidores civis do estado do RS tém-se outras normas legais abordadas mais
adiante e todas em consonancia a lei maior — CF/88.

No artigo 2° da CF/88 diz que: “Para os efeitos desta Lei, servidor é a pessoa
legalmente investida em cargo publico”. Onde no seu artigo 3° traz que “Cargo
publico € o conjunto de atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura

organizacional que devem ser cometidas a um servidor”.

2.6.2 O Servidor Publico Estadual e as normas legais

A Constituicdo do Estado do RS, criada em de trés de outubro de 1989 com
as alteracOes posteriores adotadas pelas Emendas Constitucionais de n° 1, de 1991,
a 58, de 2010, em seu Titulo Il — Da Organizacdo do Estado, Capitulo IV — Da
administrac@o Publica, Sec¢éo Il — Dos Servidores Publicos Civis, artigos de n°® 29 a
45 trata das normas gerais que devem ser observadas juntamente com outras
normas. E, ainda, com a Lei Complementar n°® 10.098 de 03 de fevereiro de 1994 e
alteracdes posteriores, a qual dispbe sobre o estatuto e o regime juridico Unico dos
servidores publicos civis do Estado do Rio Grande do Sul com todo o seu aparato
legal que rege os servidores publicos do estado, contendo ainda os direitos,
deveres, vedacdes ou proibicbes e punicdes, as quais todos os servidos publicos
civis do estado estdo sujeitos. Conta também com normas que tratam da
especificidade sobre as atribuigcbes dos cargos e fungbes da carreira publica.

A Lei Complementar n® 11.407/2000 criou o Quadro dos Servidores de
Escola, onde estabeleceu os cargos, reorganizando-os e transferindo os servidores
de escola do quadro geral para o quadro especifico. Através desta lei foram
descritas as atribui¢cbes analiticas e sintéticas de todos os cargos em questao.
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De acordo com a Lei n° 11.672/2001, foi reorganizado o Quadro dos
Servidores de Escola e estabelecido novo Plano de Pagamento, constituindo-se
assim o Plano de Carreira dos Servidores de Escola.

Para a categoria do Magistério publico, tem-se a Lei n® 6.672/74, que criou 0
Estatuto do Magistério.

As duas categorias de servidores publicos para a realizacdo de seus
trabalhos, estdo submetidas ainda a outras normas emanadas pelo: Conselho
Nacional de Educacdo (CNE), Conselho Estadual de Educacdo (CEEd/RS) com
seus pareceres, resolucbes e outros. Onde também devem atender aos Org&os
superiores como Ministério da Educacao (MEC), a Secretaria de Educacdo do RS e
as Coordenadorias Regionais de Educacdo (CRE). Assim como estdo submetidos
ao Projeto Politico Pedagodgico da escola, ao seu Regimento Interno, a Lei de
Diretrizes e Bases (LDB) — Lei n® 9.394/1996 e Plano Nacional de Educacao (PNE) —
Lei n°® 10.172/2001 entre outros (SEC/RS, [19--]).

O forte aparato legal muitas vezes traz impedimento ao gestor publico a fim
de que possa realizar mudancas no ambiente laboral, sendo que por outro lado
impedem desmandos de chefias extremamente autoritarias, as quais podem
também divergir dos objetivos da organizacao publica (BERGUE, 2010b).

Para Bergue (2010a) cabe aos gestores publicos entenderem os efeitos que a
organizacdo gera nos seus servidores. Bem como compreender o que leva as
pessoas a agirem e comportarem-se de determinada maneira no ambiente de
trabalho e 0 que esperam tanto do profissional quanto do pessoal. Para somente
assim ser possivel elaborar caminhos e métodos que convirjam com 0s objetivos da
organizacao e do servidor.

Os diversos estudos, teorias, conceitos, publicacbes, pesquisas e
contribuicdes sobre motivagao n&o séo excludentes, necessariamente, eles acabam
por complementarem, ampliarem o conhecimento, trazendo novas percepgoes,
dimensdes, oOticas diferentes, podendo alterar o enfoque e acima de tudo
contribuirem para o complexo e dificil entendimento acerca do comportamento
humano, acdes e reagOes, necessidades, motivacbes e todo o universo do ser
humano (BERGAMINI, 1997).

Para Bergamini (2008) esse assunto nunca tera conclusdes definitivas, nem
leis indiscutiveis que expliquem o comportamento humano, os desejos, objetivos,

necessidades e outros. Mas além das teorias sdo necessarias também pesquisas-
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diagnostico nas organizagbes publicas, na qual se verifica que existem muito
poucas.

As diversas abordagens apresentadas nesse referencial teérico sobre o
tema motivacdo, satisfacdo e insatisfacdo no ambiente laboral possibilitou,
juntamente com variaveis relevantes, um maior entendimento de como podem afetar
0 comportamento e as a¢cfes das pessoas nos seus trabalhos e também nas suas
vidas. O estudo e a compreensao desse assunto podem ajudar na realizacdo de
mudancas e melhorias nas organizagfes. Verifica-se, contudo, que o tema é amplo
e complexo e que ndo existem férmulas prontas para a obtencdo do sucesso. A

construcéo deve ser feita a cada dia.



3 METODO

Neste capitulo tem-se o método desenvolvido no presente estudo, com o
objetivo de analisar o nivel de satisfacdo dos servidores publicos de uma escola
estadual. Contém o tipo de pesquisa, como foi feita a coleta dos dados, a

caracterizacao da instituicdo, os participantes do estudo e a analise dos dados.

3.1 Tipo de Pesquisa

Segundo Zanella (2009) o tipo de pesquisa adotada no presente trabalho
quanto a abordagem foi do tipo estudo de caso, com a utilizacdo de instrumentos
estatisticos, sendo apropriada para medir e quantificar opinides, entre outros, sendo
aplicado um questionario estruturado com questdes fechadas (escala likert de 5
pontos). Sendo dessa forma obtida a base de dados concreta para tabulacdo dos
fatores motivadores ou de satisfacdo e dos causadores de insatisfacdo no ambiente
organizacional as duas categorias de profissionais — professores e funcionarios.

Com relacdo aos objetivos a pesquisa teve um carater descritivo
exploratorio, pois se desenvolveu um estudo de caso dentro de uma Instituicdo
Publica de Ensino de Educacdo Basica para obtencdo de um diagndstico de seus

colaboradores.

3.2 Coleta de dados

Os procedimentos adotados na coleta de dados constituiram-se de dois
momentos 0s quais se complementaram. Num primeiro momento realizou-se a
revisdo de literatura referente as teorias sobre o tema Motivacdo e Satisfacdo no
ambiente de trabalho, assim como o pensamento de diversos colaboradores da area
— tanto da Administracdo quanto da Psicologia Organizacional - autores de livros,
artigos, periédicos, dissertacbes e teses, constituindo-se numa pesquisa
bibliografica. Pois, segundo Koche (1997) a mesma possui a fungcdo de ampliar os
conhecimentos na area, assim como domina-lo para posterior utilizagdo como

referencial tedrico.
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Num segundo momento realizou-se uma pesquisa de Estudo de Caso, huma
escola publica. Primeiramente entrou-se em contato com a Dire¢do da escola para
exposicao e importancia do assunto. Apds sua concordancia foi explanado aos
professores e agentes educacionais da escola sobre a relevancia do mesmo e a
necessidade de um diagnostico da organizagdo publica. Apos foi distribuido um
questiondrio e solicitada a colaboracdo de todos a fim de que respondessem e
depois colocassem numa caixa lacrada deixada na escola, sem necessidade de
identificacdo, cujo anonimato contribuiu para que os respondentes se sentissem a
vontade para responder as questbes com a devida sinceridade. Foi realizada
juntamente com a entrega do questiondrio uma observacdo direta junto aos
servidores.

Os dados utilizados na presente pesquisa foram coletados através da
aplicacdo de um questionario do tipo pesquisa diagnostico. O Questionario de
Satisfacdo no Trabalho - S20/23 foi elaborado por Melia e Peird (1989), sendo uma
versao reduzida do original. Ele conta com 23 questdes medidas numa escala tipo
Likert, variando de 1 a 5, onde 1 indica Totalmente Insatisfeito e 5 Totalmente
Satisfeito e avalia a satisfagdo no trabalho segundo um modelo tedrico de cinco
dimensdes: satisfagdo com supervisdo; satisfacdo com ambiente fisico de trabalho;
satisfagdo com beneficios e politicas da organizacdo; satisfacdo intrinseca do
trabalho; e, satisfacdo com a participacao, as quais foram necessarias para indicar o
perfil ou o clima dos servidores do referido colégio — o nivel de satisfacdo em que se
encontram e assim como as situacdes de insatisfacéo.

De acordo com Carlotto e Camara (2008) o questionario S20/23 de Melia e
Peir0 apresenta uma distribuicdo fatorial clara e adequada, mas existe certa
instabilidade na distribuicdo fatorial dependendo na populacdo estudada. Entretanto
apresentou 0s requisitos necessarios para validagdo no contexto brasileiro. Seu uso
foi indicado para pesquisas com avaliacdo da satisfagao no trabalho.

Para facilitar a interpretacdo das médias dos fatores de satisfacdo definidos
pelos autores, utilizar-se-a a escala de mensuracéo constante na tabela 1.
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Tabela 1 — Escala de mensuragéo para a classificacdo dos fatores

Classificacao Escala de mensuracéo
Totalmente insatisfeito 1,00a1,50
Parcialmente insatisfeito 1,51 a2,50
Indiferente 2,51a3,50
Parcialmente satisfeito 3,51 a4,50
Totalmente satisfeito 4,51 a 5,00

3.3 Caracterizacao da Instituicdo de Ensino

O Colégio Estadual Padre Rémulo Zanchi foi criado em 27/02/1978, esta
situado no bairro Jodo Goulart, em Santa Maria. No inicio contava apenas com o0
antigo 1° Grau — atual Ensino Fundamental. Em 24/12/1985, a Escola passa por
processo de transformacédo e recebe a denominacédo de Escola Estadual de 1° e 2°
Graus Padre Rémulo Zanchi. Em 19/04/2000, através da Portaria de Alteracdo n°
00111, altera seu nome e passa a chamar-se Colégio Estadual Padre Rdmulo
Zanchi para fins de adaptacao a Lei de Diretrizes e Bases — LDB n° 9394/96.

Sua denominacdo patronimica deve-se ao reconhecimento da comunidade
escolar pelos feitos do Padre Romulo Zanchi, onde atuou ativamente ndo somente
como sacerdote, mas também como professor em diversos cargos e funcgdes,
destacando-se por seu idealismo, realizacbes, dedicacdo ao trabalho,
disponibilidade e alegria de servir.

Atualmente o Colégio possui onze pavilh6es com salas de aula, salas de area
técnica, area administrativa, biblioteca, laboratério de informética, Educacéo Fisica e
Sala de Video.

O corpo docente conta com cinquenta e quatro professores e vinte agentes
educacionais, o discente esta distribuido entre Ensino Fundamental/9 anos com
duzentos e onze alunos (211), Ensino Fundamental/8 anos com duzentos e oito
(208) alunos, Ensino Médio Regular com cento e vinte e cinco (125) alunos,
Educacao de Jovens e Adultos do Ensino Fundamental - EJA com noventa e nove
(99) alunos, EJA do Ensino Médio com cento e um (101) alunos.

O colégio exerce suas atividades nos trés turnos — manha, tarde e noite.
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3.4 Participantes do Estudo

Para compor o presente estudo o Questionario S20/23 foi entregue a todos 0s
servidores do colégio entre os quais 54 sao professores, incluindo a equipe diretiva e
coordenacdo pedagogica e 20 sdo agentes educacionais (com a nomenclatura
antiga de merendeira, servente, auxiliar em administracdo, monitor de escola e
secretario de escola). Sendo explicada a importancia da contribuicdo de cada um, os
objetivos da pesquisa e a relevancia da mesma, assim como a liberdade de resposta
através do anonimato e do sigilo.

Sendo que a composi¢éo do estudo foi realizada com o total de 40 servidores,

0s quais devolveram o questionario respondido total ou parcialmente.

3.5 Analise dos Dados

Os dados obtidos através do questionario serviram de base ao presente
estudo. Utilizou-se a estatistica descritiva de acordo com o método indicado pela
literatura, que foi através do SAS (Statistical Analyses System), verséo 9.1.

O valor do Alfa de Cronbach pode variar entre zero e um, quanto mais alto o
valor, maior a consisténcia interna do instrumento, indicando a homogeneidade da
medida do mesmo fendbmeno (BISQUEIRA et al., 2004).

Geralmente afirma-se que um valor minimo de 0,7 € aceitavel para o Alfa de
Cronbach, e valores abaixo indicam uma escala ndo confidvel, porém, para alguns
construtos psicolégicos, valores abaixo de 0,7 podem ser esperados devido a
diversidade do que esta sendo medido (FIELD, 2009).

Foram apresentadas as principais situacfes encontradas e agrupados 0s
dados conforme caracteristicas afins. Sendo relacionados os dados coletados com a
teoria e literatura existente que explicam acerca da motivacéo e satisfagdo humana
no trabalho, observados os objetivos da pesquisa para assim proporcionar
conclusdes, com vista a sugerir ou recomendar medidas para melhorar a motivacéo
e satisfacao no trabalho.

Em funcgéo de se estar trabalhando com escala likert de 5 pontos e pela nao
normalidade dos dados, optou-se em utilizar técnicas n&o-paramétricas para
comparacdo de grupos, no caso: entre as categorias profissionais (duas

classificacdes) aplicou-se o teste de Mann-Whitney (MW) e as demais variaveis
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demograficas por apresentarem mais de duas classificacdes aplicou-se o teste de
Krukall-Wallis (KW) ao nivel de significancia de 5%.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

ApOs a tabulacdo e analise dos dados, encontraram-se o0s resultados
referentes aos dados do perfil diagndstico dos servidores da escola onde foi aplicado
0 guestionario. O alfa de Cronbach’s encontrado foi de 0,913.

Verificou-se que do total de 74 servidores do colégio, 20 sdo agentes
educacionais e 54 sdo professores, onde 85% dos agentes educacionais
devolveram o0s questionarios e menos da metade dos professores, 42,6%,
entregaram seus questionarios. Perfazendo assim um total de questionarios
respondidos ou parcialmente respondidos de 54,05%.

O grupo conta com 40 questionarios respondidos e devolvidos, ainda que
parcialmente, perfazendo 100% da mesma, onde 17 sdo de agentes educacionais -
42,5% e 23 sédo de professores - 57,5%. O quadro 1 mostra o perfil geral dos

servidores do colégio.

VARIAVEIS DADOS OBTIDOS

Professores — 23

Categoria Profissional Agentes Educacionais - 17

Entre 41 a 60 anos — 70%
Entre 31 a 40 anos — 12,5%
Faixa etaria Acima de 60 anos — 7,5%
Entre 18 a 30 anos — 5%
Nao responderam - 5%

Ensino Superior — 40%

Pos-Graduacao (Especializacdo) — 32,5%
Grau de escolaridade Ensino Médio — 12,5%

Mestrado — 7,5%

Nao responderam — 7,5%

Entre 11 a 30 anos — 67,5%
Entre 4 a 10 anos — 17,5%
Mais de 30 anos — 7,5%
N&o responderam — 7,5%

Tempo de Servico

Casado — 42,5%, Solteiro — 30%
Estado Civil Divorciado./Separado — 12,5%, Outro - 2,5% e
Nao responderam 12,5%.

Quadro 1 — Perfil geral dos servidores do colégio.
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Para avaliar a Satisfacdo no trabalho o questionario de Melia e Peir6 (1989)
conta com 5 fatores:

Fator 1 — Satisfacdo com a Supervisdo: possui 6 itens, referente as questdes
13 a 18.

Fator 2 — Satisfacdo com o ambiente fisico do trabalho: possui 5 itens,
referente as questdes 6 a 10.

Fator 3 — Satisfacdo com beneficios e politicas organizacionais: possui 5
itens, referente as questdes 4, 11, 12, 22 e 23.

Fator 4 — Satisfagéo intrinseca do trabalho: possui 4 itens, referentes as
guestbes 1, 2,3 e 5.

Fator 5 — Satisfacdo com a participacdo: possui 3 itens, referentes as

questdes 19 a 21.

Quanto a percepc¢do dos professores com referéncia a Satisfagdo no trabalho,

obtiveram-se os dados conforme demostrados na tabela 2.

Tabela 2 - Média dos professores entre os fatores de satisfacdo no trabalho

Fatores n Média Desvio Padrao
1 23 3,36 1,045
2 23 3,62 0,936
3 23 2,68 0,643
4 23 3,66 1,114
5 23 3,48 1,197
Geral 23 3,25 0,885

De acordo com as médias apresentadas na tabela 2, obtiveram-se 0s niveis
de satisfacdo dos professores constantes no quadro 2.

NIVEL DE
FATORES SATISFACAO
Fator 1 - Satisfacéo c/ a Superviséo. Indiferente

Fator 2 e 4 - Satisfacdo com o Ambiente Fisico e

Satisfacao Intrinseca do Trabalho, respectivamente. Parcialmente Satisfeito

Fator 3 e 5 — Satisfacdo com Beneficios e Politicas
da Organizacdo, e Satisfagdo com a Participagao, Indiferente
respectivamente.

Quadro 2 — Nivel de satisfacdo dos professores.
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Para essa categoria profissional verifica-se que as médias de todos os fatores
encontram-se abaixo da média geral do total de servidores do colégio.

No fator 3 — Satisfacdo com beneficios e politicas da organizacéo, encontra-
se a questdo 4 — referente ao salario recebido, obtendo a média mais baixa dentre
as questdes, com média 1,90 e desvio padrao 1,338.

Sendo que de acordo com a teoria dos dois fatores, as questdes constantes
no fator 3 sdo consideradas como fatores higiénicos e quando em nivel precério
tornam os trabalhadores insatisfeitos e quando em nivel o6timo previnem a
insatisfacéo.

Os resultados encontrados com maior expressividade para a categoria dos

professores verificam-se no quadro 3.

FATORES/QUESTOES

RESULTADOS

No fator 3 — a questéo 4: referente
ao salério recebido.

Professores com nivel de
Mestrado: o nivel de escolaridade
mais alto para o grupo.

Nas questbes 11, 12, 22 e 23:
Oportunidades de formacdo e
atualizacédo, evolugéo na carreira, o
modo de cumprimento das normas
legais, acordos coletivos e a forma
como as negociagOes referentes a
beneficios acontecem.

Entretanto, no Fator 4 — Satisfacao
Intrinseca do Trabalho, questao 1 —
trabalho  enquanto fator de
realizagao.

Questao 3 - oportunidade de fazer
0 que gostam.

Foi a que obteve a meédia mais
baixa, onde 52,17% dos professores
sentem-se totalmente insatisfeitos.

100% consideram-se totalmente
insatisfeitos com referéncia ao
salario recebido.

Sao percebidos como parcialmente
insatisfeitos a indiferentes.

45% dos professores sentem-se
parcialmente satisfeitos

42,5% dos professores sentem-se
parcialmente satisfeitos.

Quadro 3 — Resultados com maior expressividade na categoria de professores.
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Pode-se inferir que a insatisfacdo encontrada na percepc¢éo dos professores,
conforme demonstra o quadro 3 — na questdo salarial, € a responsavel pelo
desencadeamento de acbes como as constantes paralisacbes e greves em que a
reivindicacdo por melhores salarios possui enfoque principal.

No grupo de professores com nivel de mestrado, foi onde se encontrou
também o nivel mais baixo de satisfacdo com média 1,96 e desvio padrao 0,364, no
fator 3 — Satisfacdo com beneficios e politicas da organizacéo.

Com relacdo as oportunidades de formacdo e atualizacdo, ndo sendo
incentivadas e valorizadas podem gerar acbes e comportamentos que atinjam
diretamente o nivel de aprendizado dos alunos. Professores menos atualizados
geram um trabalho ou aprendizado também deficiente, entre outros fatores. Havera
sempre um desencadeamento de diversas acfes, comportamentos, podendo ser
uns consequentes de outros. Dependendo sempre dos valores, crengas,
habilidades, personalidade, dentre outros, de cada um para lidar com essas
questdes tdo complexas.

Entretanto, no Fator 4 — Satisfacdo intrinseca do trabalho, os professores
encontram-se mais satisfeitos. Onde revela que embora tenham um salario que
acreditam ndo ser compativel com a funcdo a qual desempenham e estejam na
maioria parcialmente insatisfeitos nesse ponto, no tocante ao trabalho enquanto fator
de realizacdo e fazerem o0 que gostam encontram-se, na maioria, parcialmente
satisfeitos.

Sendo que de acordo com Vergara (2000) esse significado do trabalho para
cada um é o que traz comportamentos positivos tanto para os proprios professores

quanto para seus alunos, assim como para a organizacao e a sociedade.

Quanto a percepcdo dos Agentes Educacionais com referéncia a Satisfacédo
no Trabalho, obtiveram-se os resultados constantes na tabela 3.

Tabela 3 - Média dos Ag. Educacionais entre os fatores de satisfacao no trabalho

Fatores n Média Desvio Padrao
1 17 4,13 0,685
2 17 4,03 0,925
3 17 3,21 0,641
4 16 3,81 0,854
5 17 4,14 0,818

Geral 17 3,86 0,700
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Para esta categoria profissional verifica-se que as médias de todos os fatores

encontram-se acima da média geral do total de servidores do colégio.

De acordo com as médias apresentadas na tabela 3, obtiveram-se 0s niveis

de satisfacdo dos agentes educacionais constantes no quadro 4.

FATORES

NIVEL DE
SATISFACAO

Fator 1 e 2- Satisfagdo com a Supervisdo e
Satisfacdo com o Ambiente Fisico, respectivamente.

Parcialmente Satisfeito

Organizacéo.

Fator 3 — Satisfacdo com os Beneficios e Politicas da

Indiferente

Fator 4 e 5- Satisfacdo Intrinseca do Trabalho e
Satisfagcdo com a Participagao, respectivamente.

Parcialmente Satisfeito

Quadro 4 — Nivel de satisfacdo dos agentes educacionais.

A meédia mais baixa foi encontrada no fator 3 — Satisfacdo com beneficios e

politicas da organizacdo. Sendo que a questao que mais contribuiu para essa média

mais baixa também foi a questdo 4 — relativa ao salario recebido, no entanto com

menos intensidade que no grupo dos professores. A meédia da referida questao ficou

em 2,62 e desvio padrao 1,310.

Os resultados encontrados com maior expressividade para a categoria dos

agentes educacionais verificam-se no quadro 5.

FATORES/QUESTOES

RESULTADOS

recebido

* Questdo 11: oportunidades
formacéao e atualizagéo

e No Fator 3 — questdo 4: salario

de

Média mais baixa, onde 23,53% estao
totalmente insatisfeitos e 29,41%
parcialmente insatisfeitos.

22 média mais baixa, onde 35,29%
estdo de totalmente a parcialmente
insatisfeitos.

Quadro 5 — Resultados com maior expressividade na categoria dos agentes educacionais.
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Ainda no fator 3, questdo 11 - oportunidades de formacao e atualizacdo a
média para os agentes educacionais foi 2,94 e desvio padrdo 1,181. Esta foi a 22
meédia mais baixa. Indicando que juntamente com a questdo salarial, a questdo de
oportunidades de formacédo e atualizacdo € uma das preocupacfes dos agentes

educacionais e busca constante por melhorias.

Quanto a percepcao geral do grupo, professores e ag. educacionais, referente

a Satisfacao no Trabalho, obtiveram-se os resultados constantes na tabela 4.

Tabela 4 - Média geral dos servidores entre os fatores de satisfagéo no trabalho

Fatores n Média Desvio Padrao
1 40 3,69 0,978
2 40 3,79 0,943
3 40 2,91 0,687
4 39 3,72 1,006
5 40 3,76 1,091
Geral 40 3,51 0,859

De acordo com as médias apresentadas na tabela 4, obtiveram-se 0s niveis

de satisfacdo geral do grupo de servidores apresentados no quadro 6.

NiVEL DE

FATORES SATISFACAO

Fator 1, 2, 4 e 5 - Satisfacdo com a Superviséo,
Satisfacio com o Ambiente Fisico, Satisfacao
Intrinseca do Trabalho e Satisfacdo com a
Participacédo, respectivamente.

Parcialmente Satisfeito

Fator 3 — Satisfacdo com os Beneficios e Politicas da

Organizacéo. Indiferente

Quadro 6 — Nivel de satisfacédo geral dos servidores.

O fator 1 e o fator 3 em relagédo ao grau de escolaridade dos professores e
agentes educacionais diferem estatisticamente para o teste de Kruskal-Wallis
(p<0,05). Significando que por apresentar mais de duas classificacbes para a
variavel demografica - grau de escolaridade, ao nivel de significancia de 5%, o teste

de Kruskall-Wallis foi utilizado. Indicando que existem opinides estatisticamente
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diferentes nesta variavel entre as categorias profissionais de professores e agentes
educacionais.

O fator 2, 4 e 5 em relacdo ao grau de escolaridade dos professores e
agentes educacionais nao tem diferenca significativa para o teste de Kruskall-Wallis
(p>0,05). Significando que nesses fatores ndo existem opinides estatisticamente
diferentes nesta variavel entre professores e agentes educacionais.

O fator 1 em relacdo aos professores e agentes educacionais difere
estatisticamente, sendo encontrado através do teste de Mann-Whitney (p<0,05). O
teste de Mann-Whitney foi utilizado entre as categorias profissionais (duas
classificagOes) professores e agentes educacionais. Significando que professores e
agentes educacionais diferem estatisticamente de opinides ao nivel de significancia
de 5%.

Os resultados encontrados com maior expressividade para a categoria geral
dos servidores, no fator 1, verificam-se no quadro 7.

FATOR/QUESTOES RESULTADOS

* No fator 1: Satisfacdo c/ a
Superviséo

e Questdes 13 e 18: relacdes Q. 13: 65% do grupo estdao entre
pessoais e apoio recebido da parcialmente satisfeitos (32,5%) a
direcéo totalmente satisfeitos (32,5%).

e Q. 18: 45% estdo totalmente satisfeito e
22,5% parcialmente satisfeitos.

e Questdo 16: como avaliam e|* Q. 16: 57,5% do grupo estdo de

julgam seu trabalho parcialmente a totalmente satisfeitos.
Mas na categoria dos professores
30,4% estéo totalmente a parcialmente
insatisfeitos.

* Questdo 17 igualdade de|. Q. 17 425% do grupo estdo
tratamento e sentido de justica parcialmente satisfeitos e 225 %
totalmente satisfeitos.

* Entretanto, 34,8% dos professores
estdo de parcialmente a totalmente
insatisfeitos na questao 17.

Quadro 7 — Resultados com maior expressividade, no fator 1, na categoria geral dos servidores.
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No fator 1 — Satisfacdo com a Supervisdo, nas questdes referentes as
instancias de poder dentro da organizacdo pode-se inferir que a equipe diretiva
através das acoes de lideranca traz resultados positivos a seus liderados, onde séo
extremamente importantes. No entanto para a categoria de professores, referente a
questao 17 - igualdade de tratamento e sentido de justica deve ser dada uma maior
atencao para essa categoria, visto que o percentual de insatisfagdo encontra-se alto.
Com uma investigacdo mais aprofundada a fim de que se obtenham as possiveis
causas e 0 que pode ser feito para melhorar essa percepg¢do, assim como
contextualizar com a cultura da organizacdo, pois € uma variavel com grande
relevancia.

Na questdo 16 — a forma como avaliam e julgam seu trabalho, novamente
encontra-se uma percepcao alta de professores totalmente a parcialmente
insatisfeitos.

Verifica-se que a percepcdo dos agentes educacionais estd mais positiva em
relacdo a satisfacdo com a supervisdo do que a categoria dos professores.

Neste ponto encontra-se uma variavel relevante que é a questao da lideranca.
Através de uma boa lideranca pode-se encontrar um maior nivel de motivagdo que
além de estar ligado ao individuo e ao seu proprio trabalho, depende também da
competéncia e sensibilidade que o chefe direto deve possuir, necessitando ter
habilidade interpessoal e saber como uséa-la e para tanto deve estar preparado,
conforme destaca Bergamini (2008).

Onde segundo Robbins (2003) é uma das variaveis de grande relevancia para
a obtencdo de um bom desempenho dos liderados. Ela é corresponsavel,
juntamente com outros fatores, por acdes e comportamentos mais positivos e
comprometidos com a organizacgao, indicando um maior nivel de motivacao.

Sendo definida por Bergue (2010a) como potencial de lideranga a capacidade

de fazer com que o grupo responda positivamente mesmo em situacdes adversas.

O fator 2 ndo apresenta diferenca significativa em relacdo aos professores e
agentes educacionais para o teste de Mann-Whitney (p>0,05). Significando que
tanto professores quanto agentes educacionais possuem opinides que nao sao
estatisticamente diferentes ao nivel de significancia de 5%.

Os resultados encontrados com maior expressividade para a categoria geral

dos servidores, no fator 2, verificam-se no quadro 8.
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FATOR/QUESTOES RESULTADOS

« No fator 2: Satisfacdo c/ o
ambiente fisico

e Questdo 9: da ventilacdo no local |+ Q. 9: 32,5% do grupo estdo de
de trabalho parcialmente a totalmente insatisfeitos.

e Questdo 10: da climatizacdo no |+ Q. 10: 40% do grupo estdo de
local de trabalho parcialmente a totalmente insatisfeitos.

Quadro 8 — Resultados com maior expressividade, no fator 2, na categoria geral dos servidores.

No fator 2 — Satisfagdo com o ambiente fisico observa-se na média das
questdes por categoria funcional, um maior descontentamento entre os professores
para as duas questdes.

O ambiente fisico pode contribuir para a satisfagdo ou insatisfacdo e dessa
forma afetar o organismo, o humor, dentre outros. Assim como para
comportamentos e acdes positivas ou negativas, de acordo com a percepcao de
cada um.

Um ambiente confortavel e agradavel contribui para o desenvolvimento das
tarefas, melhor aprendizado, concentracéo e por consequéncia melhor qualidade de
vida, contribuindo para uma melhor satisfacdo no trabalho. Devendo para tanto
haver pesquisas mais detalhadas sobre o assunto que comprovem as relacdes de
causa e efeito entre clima e saude e suas consequéncias.

Podendo-se inferir que cansaco, fadiga, stress, humor, também podem ter
relacbes com a qualidade do ambiente onde se desenvolvem as atividades.
Segundo Martinez e Paraguay (2003), os estudos de Locke revelam relacdo entre a
ocorréncia de melhor qualidade de saude fisica em pessoas satisfeitas e riscos de
problemas de saude fisica e mental, assim como fadiga, dor de cabeca, dificuldade
respiratoria, problemas digestivos e dores musculares em pessoas insatisfeitas. Mas
esses resultados devem ser considerados com cuidado, uma vez que podem existir
diversos fatores influenciando, ligados ou n&o ao trabalho.

Sugere-se a busca de respaldo tedrico em outras areas de conhecimento e
em outros métodos, tais como observacionais, analise de discurso, pesquisa-acao e

outros.
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Considerando a complexidade da relagdo entre satisfacdo no trabalho e
saude, sdo sugeridos estudos tanto qualitativos quanto quantitativos, pois né&o
somente a questado do ambiente fisico e condicfes de trabalho, mas a satisfacdo ou
insatisfacdo no trabalho como um todo podem trazer reflexos para a saude fisica e
mental. Conforme estudos de varios autores, entre eles Locke, conforme relata
Martinez e Paraguay (2003), trazendo consequéncias tanto para os trabalhadores
guanto para as organizacoes e também para a sociedade que se utiliza e necessita

dos servicos.

O fator 3 em relacdo aos professores e agentes educacionais difere
estatisticamente para o teste de Mann-Whitney (p < 0.05). O teste de Mann-Whitney
foi utilizado entre as categorias profissionais (duas classificacdes) professores e
agentes educacionais. Significando que professores e agentes educacionais diferem
estatisticamente de opinides ao nivel de significancia de 5%.

Os resultados encontrados com maior expressividade para a categoria geral

dos servidores, no fator 3, verificam-se no quadro 9.

FATOR/QUESTOES RESULTADOS

* No fator 3: Satisfacdo c/ beneficios
e politicas da organizacao

« Questdo 4: Salario recebido * Q. 4: 62,5% estdo de parcialmente a
totalmente insatisfeitos, 20%
parcialmente satisfeitos, 5% totalmente
satisfeitos, 5% indiferentes e 7,5% né&o
responderam.

* Questdo 11: Oportunidades de |+ Q. 11: 45% do grupo estdo de
formacéo e atualizagéo parcialmente a totalmente insatisfeito,
25% parcialmente satisfeito e 20%
indiferentes, 7,5% estdo totalmente
satisfeitos e 2,5% nao respondeu.

Quadro 9 — Resultados com maior expressividade, no fator 3, na categoria geral dos servidores.
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No fator 3 — Satisfacdo com beneficios e politicas da organizacao foi onde se
encontrou as médias mais baixas. As questbes que mais contribuiram foram a
questdo 4 - salarial e 11 - referente a oportunidades de formacéao e atualizacao.
Embora as duas categorias de servidores estejam com média mais baixa nessas
duas questdes, verifica-se que 0s professores se encontram com uma percepgao
maior de insatisfacdo do que o0s agentes educacionais. Sendo que nas outras
questbes dentro desse fator os agentes educacionais tém uma percepcdo de
indiferenca enquanto que os professores possuem uma percepcao maior de
insatisfacéo.

Segundo a teoria dos dois fatores, a recompensa salarial e os beneficios
constituem-se como fatores higiénicos e quando estdo precarios tornam o0s
servidores insatisfeitos.

Conforme a teoria da equidade, as pessoas fazem comparacfes das suas
colaboracbes e recompensas com as dos outros, tanto dentro da mesma
organizacdo quanto de outras. Ao perceberem a equidade, os trabalhadores
contribuirdo com 0 mesmo nivel de antes, mas se perceberem a inequidade, ou seja,
desigualdades poderédo diminuir sua producédo, desejar e lutar por melhores
recompensas, faltarem ao trabalho, chegarem atrasados e outros ou ainda
exonerarem-se. A insatisfacdo pode gerar paralisacoes, greves, dentre outros
fendmenos.

De acordo com a teoria da expectativa— sdo 0s conteudos mentais que
acionam o comportamento motivacional e, a intensidade da acdo humana possui
uma relacdo de proporcionalidade com os resultados no qual podem ser obtidos
atraves dela. Verifica-se que os trabalhadores levam em conta o esfor¢co que fazem
e constatam as recompensas que recebem. Neste caso onde percebem a pouca
recompensa financeira, a pouca possibilidade de ascensdo na carreira, onde
promocgdes para troca de nivel ou grau ndo séo realizadas a tempo por parte do
governo, poderdo agir com menor esforco e interesse em suas tarefas.

Conforme essa percepcdo, de acordo com Robbins (2003) as causas da
baixa motivacdo estaria na crenca de que muitos tém de que ndo importa o quanto
se esforcem ou trabalhem, ndo receberdo melhores remuneracdes ou salérios por
isso.

Verifica-se aqui um importante ponto que pode afetar o comportamento dos

servidores negativamente. Tendo em vista a teoria das metas, essa situacao pode
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trazer casos de faltas ao servico, chegadas atrasadas, assim como colaborar para
diminuicbes de desempenho e consequentemente das proprias metas.

As faltas ao trabalho pode gerar também uma sobrecarga de trabalho para o
colega o qual teve que assumir as tarefas daquele que faltou, podendo também
gerar insatisfacdes. E, se as faltas tornarem-se frequentes pode-se ter casos do tipo
“se ele pode fazer, eu também posso”, podendo ocorrer ainda falta de colaboracao,
sentimento de injustica, relacionamentos interpessoais prejudicados, assim como
uma divisdo de tarefas na qual cause sentimentos de inequidade ou injustica.

A forma como o servidor agira dependera de seus valores, crencas, do
significado do seu trabalho, dentre outras.

Segundo a teoria da hierarquia das necessidades e a teoria do impulso, as
pessoas tém necessidade de afiliacdo, sendo que ela pode contribuir para a
motivacdo no trabalho. Um trabalho com colegas com uma boa relacao interpessoal,
colaboracgéo, cooperacdo, de ajuda mutua pode trazer beneficios ao grupo e ao
proprio desenvolvimento das tarefas e consequentemente para a organizagao e para
a sociedade com a obtencéo de melhores servicos.

Outra resposta ao descontentamento ou insatisfacdo, colaborando para o
desencadeamento de outras situacdes, pode ser também - em contribuicAo com
outros fatores, reclamacdes, mau atendimento, morosidade na execucdo das
tarefas, pouco envolvimento com as tarefas e com a propria organizacdo, pouca
colaboracéo, resisténcia a mudancas, assim como a responsabilidades, entre outras
situacoes.

No entanto ndo se deve analisar isoladamente, pois existe todo um contexto
onde estdo inseridas varias questdes. Dependendo também de como a pessoa
interpreta e o que realmente é importante para ela.

As pessoas, mesmo insatisfeitas com seus salarios, agem de forma diferente,
pois de acordo com Bergamini (2008) as pessoas ndo agem de forma igual mesmo
que seja pelas mesmas razoes.

Segundo Vergara (2000) encontrar o significado do trabalho pode motivar a
pessoa, onde existem pessoas que se sentem motivadas por questbes econdémico-
financeiras, elas encontrardo um significado no trabalho em organizacées que
disponham desse beneficio. Outras poderdo sentir-se motivadas por acreditarem
que o significado do trabalho esteja no desejo de ser reconhecido, participarem das

decisdes, terem tarefas desafiadoras, de sentirem-se competentes. Poderao
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encontrar o significado para o trabalho em organizacdes que lhes proporcione esses
desejos. Incluindo neste ponto a questdo da cultura da organizagao.

Bergamini (1997) também acredita que a motivacdo para um trabalho
depende do significado que cada um atribui a essa atividade ou tarefa, sendo
considerada intrinseca as pessoas.

A insatisfagdo com a questdo da recompensa financeira ndo pode ser
analisada por si sO, ela se reveste de um contexto que ira desencadear novas acoes
e depende de outros fatores também.

Outro ponto importante e de destaque é que a questdo salarial ndo esta
diretamente ligada a organizacdo em que o servidor desempenha as suas fungoes.
N&o depende da chefia imediata.

Significando que para determinados servidores a questao salarial ndo é por si
s6 um fator determinante de a¢bes negativas no trabalho ou de desencadeamento
de insatisfacbes, que poderdo leva-los a um menor desempenho, menos
comprometimento, faltas constantes ao servico e outras agbes e comportamentos

negativos.

O fator 4 em relagdo aos professores e agentes educacionais ndo tem
diferenca significativa para o teste de Mann-Whitney (p > 0,05). Significando que
tanto professores quanto agentes educacionais possuem opinides que nao sao

estatisticamente diferentes ao nivel de significancia de 5%.

No fator 4 — Satisfacdo intrinseca do trabalho evidenciou-se uma percepcéo
dos servidores de parcialmente satisfeitos, onde a maioria esta realizada com seu
trabalho.

Os resultados encontrados com maior expressividade para a categoria geral
dos servidores, no fator 4, verificam-se no quadro 10.

Podendo-se inferir gue embora acreditem receber um salario o qual ndo cobre
suas necessidades e ndo esteja de acordo com o que merecem, oS servidores
acreditam estarem num trabalho que Ihes proporciona satisfagéo e realizacéo.

A satisfacdo em fazer o que gosta e encontrar um significado para o trabalho
que se desempenha, segundo Vergara (2000) e Bergamini (1997) podem gerar

motivacdo, trazendo acdes mais comprometidas, com mais qualidade, entre outras.
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FATOR/QUESTOES RESULTADOS

+ No fator 4: Satisfacdo intrinseca do
trabalho

* Questdo 1: referente ao trabalho |« Q. 1 e 2: 75% do grupo estdo de
enquanto fator de realizacdo e parcialmente a totalmente satisfeitos.
Questdo 2: oportunidades que o
trabalho oferece de fazer as
coisas na qual se destaca.

e Questdo 3: oportunidades que o|* Q. 3: 67,5% estdo de parcialmente a
trabalho oferece em fazer as totalmente satisfeitos.
coisas que gosta.

« Questdo 5: objetivos e metas que | * Q. 51 72,5% do grupo estdo
deve alcancar. parcialmente satisfeitos e 7,5% estéo

totalmente satisfeitos.

Quadro 10 — Resultados com maior expressividade, no fator 4, na categoria geral dos servidores.

O fator 5 em relagdo aos professores e agentes educacionais ndo tem
diferenca significativa para o teste de Mann-Whitney (p> 0,05). Significando que
tanto professores quanto agentes educacionais possuem opinides que nao Ssao

estatisticamente diferentes ao nivel de significancia de 5%.

No fator 5 — Satisfacdo com a participacdo, a percepcgdo dos servidores € de

parcialmente satisfeitos.

Pode-se inferir que os servidores possuem autonomia sobre seus trabalhos,
mas com relacdo a decisdes referentes a organizacdo a categoria dos professores
percebem uma menor abertura ou menor satisfacao.

A participacdo de todos nas decisdes promove um maior comprometimento e
envolvimento tanto na execugao das tarefas quanto na satisfacdo com os resultados,

conforme destaca Bergue (2010a).
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Os resultados encontrados com maior expressividade para a categoria geral

dos servidores, no fator 5, verificam-se no quadro 11.

FATOR/QUESTOES

RESULTADOS

« No fator 5: Satisfacdo com a
participacao

* Questdao 19: autonomia p/ decidir
sobre o proéprio trabalho.

* Questdo 20: participacdo nas
decisGes — na organizagdo ou na
area do trabalho.

* Questdo 21: possibilidade de
participar das decisdes da area de
trabalho que pertence sobre

assuntos relacionados a
organizacao.

e Q. 19: 87,5 % do grupo estdo de

parcialmente a totalmente satisfeitos.

Q. 20: 62,5% estdao parcialmente a
totalmente satisfeitos e 22,5% estdo
de parcialmente a  totalmente
insatisfeitos e 15% estao indiferentes.

Q. 21: 57,5% estdo de parcialmente
satisfeitos a totalmente satisfeitos,
25% estéo parcialmente insatisfeitos a
totalmente insatisfeitos, 15 % estéo
indiferentes e 2,5% né&o respondeu.

Quadro 11 — Resultados com maior expressividade

, ho fator 5, na categoria geral dos servidores.




5 CONSIDERACOES FINAIS

O principal objetivo deste trabalho foi entender o tema motivacao e satisfacao
no ambiente laboral, assim como identificar a percepcdo dos servidores de uma
escola publica sobre a sua satisfagdo no trabalho e dessa forma apresentar
sugestbes. Contextualizando com variaveis importantes e também influentes nas
acOes e comportamentos dos servidores, dentre elas a lideranca, o forte arcabouco
legal, a cultura e o clima organizacional.

Esse objetivo foi alcangado na medida em que se obtiveram os resultados
através da colaboracdo dos servidores da escola e dessa forma sendo possivel
analisar os dados e contextualiza-los com o embasamento tedrico e assim propor
acOes que contribuam para a melhoria do ambiente organizacional.

As teorias, modelos e contribuicbes abordadas no presente trabalho, sobre o
tema em questdo, tornaram possivel uma melhor compreensédo e entendimento do
assunto. Verificou-se que a matéria se reveste de grande complexidade e tida como
um dos desafios da era moderna.

O perfil diagnéstico ou o clima organizacional é uma importante ferramenta
gerencial, pois permite a chefia ou liderangca conhecer as percepcdes de seus
liderados, suas satisfacOes e insatisfacoes. Podendo assim planejar, melhorar os
relacionamentos e identificar as suas necessidades. Identificar como respondem
melhor a determinadas situagcées, entendendo como se processam O
comportamento e as ac¢des dos servidores, o que pode ser melhorado a nivel local
para contribuir para um ambiente mais agradavel, com maior qualidade,
desempenho, envolvimento e satisfacdo no trabalho. Para assim também contribuir
para uma melhor qualidade de vida e saude tanto fisica como mental do servidor. E,
consequentemente melhorando o0s servicos prestados pela escola, tornando-os
ageis e eficientes. E dessa forma, fazendo com que os objetivos pessoais convirjam
com 0s objetivos da instituicao.

Verificou-se através do perfil diagnéstico dos servidores da escola que a
categoria profissional de professores encontra-se mais insatisfeita que a categoria
profissional dos agentes educacionais, em todos os fatores. Cujas meédias dos
professores, em todos os fatores, ficaram abaixo da média geral de todo o grupo
analisado. Enquanto as médias dos agentes educacionais, em todos os fatores,
ficaram acima da média geral do grupo.
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Na categoria de professores, a insatisfacdo maior encontra-se nas questoes
relacionadas ao salario, ambiente fisico e com a supervisdo — na questao
relacionada a participacdo nas decisfes. No entanto, com o seu trabalho enquanto
fator de realizacdo e fazer o que gosta encontram-se, na maioria, satisfeitos — ainda
gue parcialmente.

Na questédo - participacdo nas decisdes encontrou-se uma maior insatisfacao
ou indiferenca. A qual de acordo com diversas teorias e abordagens a participacéo
nas decisbes € uma das responsaveis por promover um maior envolvimento e
comprometimento tanto com o trabalho realizado quanto com a organizacédo. Quem
ajuda a decidir, se envolve mais e se preocupa mais com 0s resultados que podem
ser obtidos. Cabem a equipe diretiva estimular os servidores e abrir mais o0s
problemas, necessidades, prioridades de aquisicdo ou investimentos para que seus
servidores possam além de inteirarem-se do que acontece na escola, terem também
oportunidade de expressar seus pontos de vista e assim colaborarem na busca por
solugcdes. Dessa forma podendo também decidir sobre as diversas questbes da
escola, tanto pedagdgicas quanto administrativas.

Um ambiente fisico agradavel e confortavel pode contribuir para uma melhor
qualidade e desempenho das tarefas influenciando para uma maior satisfacao e
deve ser objeto de estudos posteriores a fim de se obtenham dados que identifiguem
sua relagdo com a saude do trabalhador e com um desempenho melhor.

AcOes inovadoras e criativas para a melhora do ambiente fisico podem surgir
de toda a comunidade escolar — com ideias e também com cooperac¢do. Tanto com
acOes simples que ndo impliquem em gastos como com ac¢des que consigam captar
recursos financeiros e assim investir em melhorias. As quais afetardo a todos e
poderdo trazer como retorno servicos publicos melhores prestados e também um
melhor aprendizado por parte dos alunos.

Na categoria dos agentes educacionais a insatisfagdo maior esta associada
ao salario e as oportunidades de formacéao e atualizacao.

A questdo salarial € a que trouxe maior insatisfacdo tanto na categoria dos
agentes educacionais quanto dos professores. Mas devido a ser uma questao que
independe da chefia imediata, a equipe diretiva com uma boa lideranga, com bom
relacionamento com seus liderados e acdes que busquem convergéncia entre os
objetivos da escola e os dos seus integrantes pode gerar acdes positivas e

neutralizar os efeitos negativos da insatisfacao dentro da organizacao.
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Com referéncia a questdo de oportunidades de formacgéo e atualizacdo, essas
questdes sdo geridas pela instancia superior a direcdo. Quem organiza € a 82
Coordenadoria Regional de Educacdo (CRE) juntamente com a Secretaria de
Educacao e Cultura (SEC). O que a direcéo pode fazer é solicitar cursos, palestras e
outros a 82 CRE com vista a atualizacdo de seus servidores e organizar da melhor
forma para que todos tenham acesso. Aos cursos de formacdo de nivel médio e
superior aléem de incentivar, a direcdo pode ajeitar o horario do servidor e facilitar o
seu acesso sem, contudo, deixar de observar a carga horaria legal.

A insatisfacdo segundo a teoria das metas pode ocasionar problemas de
saude tanto fisica quanto mental. As faltas ao trabalho e os laudos médicos podem
ser um indicativo que esse assunto merece uma maior atencdo, necessitando de
mais pesquisas que verifiquem sua relacdo com a insatisfacao.

Com base no presente estudo, recomendam-se novas pesquisas, mais
detalhadas a fim de diagnosticar: relacbes de satisfacdo e saude, questdes onde se
obteve a situacdo de indiferenca, bem como a percepcdo da outra metade de
servidores que nao respondeu ao questionario por diversos motivos.

Sugere-se a equipe diretiva:

* Rotacédo de atividade para os servidores a fim de um melhor aproveitamento do
seu potencial ou mais compativel com suas habilidades, pois 41,18% dos agentes
educacionais se sentem parcialmente insatisfeitos, indiferentes ou n&o opinaram em
relacdo as oportunidades que o trabalho lhes oferece em fazer as coisas que gosta,

assim como 26% dos professores.

* Maior participagéo de todos os servidores nas decisdes tanto referentes aos seus
trabalhos como as da organizacdo, onde de acordo com diversos autores as
pessoas envolvem-se mais, comprometem-se mais e responsabilizam-se mais em

situacdes das quais participa das decisoes.

* Com relacdo ao ambiente fisico sugere-se uma melhoria e investimentos em
equipamentos para garantir uma climatizacdo adequada no espaco fisico onde se
desenvolvem as tarefas, afim de que as mesmas sejam mais bem desempenhadas.
Uma sugestdo de estratégia que foi utilizada também por uma escola publica é a

realizacdo de uma forca-tarefa no Programa do governo “A nota € minha”, onde
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através dos recursos financeiros arrecadados foi investido em condicionadores de ar

para todas as salas de aula.

* Implantacdo ou manutencéo de préticas de elogios e reconhecimento a trabalhos
bem executados, as habilidades e aos esfor¢cos dos profissionais. De acordo com
Vergara (2000) o significado do trabalho para algumas pessoas é o desejo de serem
reconhecidas, participarem das decisdes e de sentirem-se competentes, sendo essa

uma forma de motivacéo para elas.

As mudancas nas organiza¢gfes publicas, de um modo geral, necessitam de
um ambiente favoravel, onde devem ser evidenciadas as diferentes variaveis que
afetam o comportamento dos seus servidores. A cultura e o clima organizacional
devem ser considerados no processo de mudancas. Contando com uma
comunicacdo adequada, participacdo de todos nas decisdes, definicbes claras das
responsabilidades, valorizagéo e reconhecimento do bom desempenho, treinamento
adequado, recursos fisicos e materiais assim como boas condicbes do ambiente

fisico. E, ainda o fortalecimento das relacdes interpessoais.

Cabe a equipe diretiva ser a ponte entre os servidores da escola juntamente
com a comunidade escolar na busca por solu¢cdes e melhores resultados para a
escola onde se inserem. Obtendo assim um ambiente harménico e integrado com a
colaboracdo e empenho de todos a fim de que a educacéo alcance seu devido lugar
e importancia. Um pais para desenvolver-se necessita de uma educacgéao forte e de

qualidade. A luta por investimentos na educacao € dever de todos.
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ANEXOS



ANEXO A - QUESTIONARIO SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

SATISFACAO NO TRABALHO

Habitualmente o nosso trabalho, nos seus variados a  spectos, produz graus
diferentes de satisfacdo ou insatisfacao.

z

O presente questionario é parte integrante do Trabalho Final do Curso de
Especializacdo em Gestao Publica/ UFSM. Visa obter o diagndstico sobre os fatores
motivacionais e os fatores de insatisfacdo no ambiente de trabalho. Esses dados
servirdo de base para o estudo e aplicacdo da Teoria existente. Para apos
apresentar sugestdes para melhoria no ambiente organizacional. O respondente nao
sera identificado, mantendo-se o0 anonimato. Desde ja, agradecemos pela
colaboracgéo.

+« Categoria profissional: () Professor ( ) Agente Educacional
% Faixa etaria: ( )18 a30anos ( )31a40 ( )41a50 ( )51 a60 ( )Acimade 60
+ Grau de escolaridade: ( ) Ens. Fundamental ( ) Ens. Médio

( ) Ens. Superior/Graduacdo ( ) Pos-Graduacao/Especializacdo ( ) Mestrado
( ) Doutorado ()P.HD

s Tempo de servico: ( )até 3anos ( )de 4 al1l0anos ( )de 11 a 30 anos

( ) +de 30 anos

« Estado civil: () solteiro ( ) casado ( ) Divorciado/Separado ( ) Outro

Classifique, de acordo com a escala abaixo, o grau de satisfacdo e insatisfacdo que o seu
trabalho lhe proporciona, circulando o nimero que corresponda a sua opiniao.

1 = Totalmente Insatisfeito
2 = Parcialmente insatisfeito
3 = Indiferente

4 = Parcialmente satisfeito
5 = Totalmente satisfeito

. Vocé esta: com o trabalho enquanto fator de realizacéo.

. Vocé esta: com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece para
fazer coisas nas quais se destaca.

. Vocé esta: com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece de
fazer coisas de que gosta.

. Vocé estéa: com o salério recebido.

. Vocé esta: com 0s objetivos e metas que deve alcancar.

. Vocé esta: com a higiene e a salubridade de seu local de trabalho.




. Vocé estéa:

com o ambiente e espaco fisico de seu local de trabalho.
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. Vocé estéa:

com a iluminaco de seu local de trabalho.

. Vocé estéa:

com a ventilacdo de seu local de trabalho.

. Vocé esta:

com a climatizacdo de seu local de trabalho.

. Vocé esta:

com as oportunidades de formacéo e atualizacéo.

. Vocé esta:

com as oportunidades de evolucdo na carreira.

. Vocé esta:

com as relacBes pessoais com as instancias de poder.

. Vocé esta:

com a supervisdo sobre o trabalho que realiza.

. Vocé esta:

com a periodicidade das inspecdes realizadas.

. Vocé esta:

com a forma como avaliam e julgam seu trabalho.

. Vocé esta:

com a igualdade de tratamento e sentido de justica.

. Vocé esta:

com 0 apoio recebido das instancias superiores.

. Vocé esta:

com a possibilidade de decidir com autonomia sobre
0 préprio trabalho.

. Vocé esta:

com a sua participacéo nas decisbes na organizacéo
ou na area de trabalho a que pertence.

. Vocé esta:

com a possibilidade que lhe ddo em participar nas
decisbGes da area de trabalho a que pertence sobre
assuntos relacionados a organizacgéo.

. Vocé esta:

com o modo como sdo cumpridas as normas legais
e os acordos coletivos de trabalho.

. Vocé esta:

com a forma como se processam as negociacdes
sobre a contratacdo de beneficios.




