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RESUMO

A satisfacdo no trabalho surge com diversos conceitos que a abordam como um vinculo
afetivo do individuo com o seu trabalho, sendo entendida como resultado do ambiente
organizacional sobre a saude do trabalhador. Desta forma, o objetivo geral foi analisar a
satisfagdo no trabalho dos servidores publicos administrativos e docentes do Instituto
Federal Goiano - Campus Urutai e sua relacdo com o clima organizacional. Trata-se de
uma pesquisa quantitativa, transversal, descritiva e exploratdria, do Instituto Federal
Goiano - Campus Urutai, com uma amostra 146/256 servidores. A coleta de dados foi
realizada por meio do Questionario de Satisfacdo no Trabalho (S20/23) e da Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST). A analise dos dados foi realizada através do programa
estatistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) Verséo 20.0. Para os dados da
EST foram estimadas médias, intervalos de confianca de 95% (IC 95%), desvio-padrédo e
variancia para cada item do instrumento, global e por dimens&o. A correlagdo de Pearson
foi usada para verificar associacdo entre idade e as medias sendo considerados
estatisticamente significantes valores de p < 0,05. A idade média dos participantes esta
entre 39 anos. Verificou-se que o estado civil solteiro, apresentou satisfacdo global
diminuida (p=0,004). Constatou-se ainda que mulheres apresentaram 3,77 vezes mais
chances de insatisfacdo em relacdo as promocdes quando comparado aos homens. Técnicos
administrativos apresentaram escores mais baixos de satisfacdo intrinseca quando
comparado aos docentes (p=0,030) e 3,08 vezes mais chances de insatisfacdo com relagéo
aos salarios e promocoes. Individuos sem cargo administrativo apresentaram maiores
chances de insatisfacdo global (p<0,01), com relacdo a chefia (p<0,05)e com relacdo as
promogdes(p<0,01). Todavia, a indiferenca e a insatisfacéo apresentada em alguns fatores
demonstram que ha& necessidade de mais estudos para identificar os aspectos que
interferem na satisfacdo e na motivacao dos servidores, ampliando a discussao acerca das
condicdes de trabalho, de ensino e de vida no ambiente universitario.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Salde do trabalhador. Trabalhador. Clima
organizacional.



ABSTRACT

This study aims to analyze the staff satisfaction of the Federal Institute Goiano — Urutai
Campus at work, compared to those that have management positions. In addition, check
the work level of satisfaction of the public administrative and teaching staff of the Goiano
Federal Institute - Campus Urutai and its relation with the organizational climate. This is a
quantitative, descriptive, cross-sectional survey and exploratory study of the Goiano
Federal Institute - Campus Urutai, with a sample of 146/256 servers. The instruments used
were the Satisfaction Questionnaire at Work (S20 / 23) and the Job Satisfaction Scale
(EST).Data analysis was performed using the statistical program Statistical Package for
Social Sciences (SPSS) version 2.0. For EST data, we estimated mean, 95% confidence
intervals (95% CI), standard deviation and variance for each instrument item, global and
by size. Pearson's correlation was used to verify association between age and means, and
values of p <0.05 were considered statistically significant. The average age of participants
is 39 years. It was verified the unmarried had decreased overall satisfaction (p=0,004). It
was also found that women had 3.77 times more likely to dissatisfaction with the
promotion when compared to men. Administrative technicians presented lower scores of
intrinsic satisfaction when compared to teachers (p = 0.030) and 3.08 times more likely to
be dissatisfied with salaries and promotions. Individuals with no administrative position
presented higher odds of global dissatisfaction (p <0.01), in relation to management (p
<0.05) and in relation to promotions (p <0.01).Preliminary results showed positive
responses to Job Satisfaction according to the indicators evaluated. However, indifference
and dissatisfaction presented in some factors shows that there is need for further studies to
identify the aspects that interfere with the satisfaction and motivation of administrative
staff of the IF Goiano - Campus Urutai.

Keywords: Job satisfaction. Worker health. Worker, Organizational climate.
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1. Apresentacgdo

Minha vivéncia laboral no servico publico se deu no ano de 2011, em uma
Instituicdo de Ensino Profissional e Tecnoldgico, com lotagdo no Instituto Federal Goiano
— Campus Urutai, no setor de saide com o objetivo de cuidar da sadde ocupacional da
comunidade académica atraves da enfermagem.

Ao iniciar as atividades enquanto Coordenadora do Centro Integrado de Saide do
referido Campus, com a responsabilidade pelo Subsistema Integrado de Assisténcia a
Salde do Servidor - SIASS — que tem por objetivo coordenar e integrar acGes e programas
nas areas de assisténcia a saude, pericia oficial (registro de atestados), promocao,
prevencdo e acompanhamento da saude dos servidores, me deparei com um numero
significativo de atestados médicos/odontoldgicos dos servidores, que anteriormente eram
apresentados diretamente no departamento de Recursos Humanos.

Ao se estabelecer diretrizes, protocolos, normas e rotinas no setor, as mudancas na
entrega e o sistema de registro dos atestados ficaram sob a responsabilidade deste setor. E
este faz um levantamento/avaliacdo mensal dos atestados para gerenciamento dos dados do
SIASS, para diagnostico situacional subsidiando assim futuras acfes de gerenciamento de
servico. Ao longo de trés anos, foi possivel observar o aumento na quantidade e a
constancia na entrega de atestados.

No ano de 2014, me matriculei como aluna especial do curso de Mestrado
Profissional em Gestdo Organizacional da UFG — Regional Cataldo para que pudesse me
aprimorar mais sobre a tematica. A partir das disciplinas a respeito da satisfacdo no
trabalho e qualidade de vida no trabalho surgiu a inquietacdo sobre se satisfacdo no
trabalho dos servidores do Instituto Federal Goiano — Campus Urutai seria ela um reflexo
do clima organizacional?

Esta relacdo com o Programa de Mestrado despertou-me o interesse pelo tema
“Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfa¢do no trabalho”. Ap0s a leitura de autores como
Siqueira & cols (2004, 2008) o tema da satisfacdo no trabalho se tornou o foco da pesquisa.
Além disso, 0 numero crescente de atestado médico e o aumento da periodicidade dos
mesmos, reforcou a necessidade de conhecer e compreender os fatores associados com a
satisfacéo.

Neste contexto este estudo abordara os temas: trabalho e organizacdo, clima

organizacional e satisfagdo no trabalho.
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2. Introducéo

A relagdo do homem com o trabalho é de fundamental importancia e é por meio
dela que o homem consegue o0 seu sustento, sua realizacdo, seu crescimento, sua
identidade. Mas, se por um lado o trabalho propicia ao trabalhador uma identidade, por
outro o trabalho €, muitas vezes, percebido como indesejado, mostra-se fragmentado e sem
sentido, burocrético e rotineiro, carregado de exigéncias (RODRIGUES, 2008).

Compreender as relagdes entre os individuos e seu trabalho € uma preocupacéo para
0s pesquisadores até os dias atuais, pois a satisfacdo no trabalho é um fenébmeno dessa
relacdo que pode vir a irradiar e influenciar a vida pessoal do trabalhador, afetando seu
comportamento familiar e profissional, comprometendo assim seus niveis de bem-estar e
até sua salde fisica e mental, e consequentemente seu desempenho na organizagdo
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Considerando ainda que o homem passa maior parte de seu tempo no trabalho,
ocupando assim bastante tempo de sua vida, e a probabilidade de que muitos conflitos e
doencas sejam decorrentes dessa ocupacgdo, observa-se que 0s estudos associados a
Satisfacdo no Trabalho tornaram-se tematicas importantes a serem pesquisadas.

Essas pesquisas envolvem questdes ligadas a relacdo interpessoal, ao salério, as
promocdes, a natureza do trabalho, as condi¢des de trabalho oferecidas pelas organizacGes
aos servidores, entre outros aspectos. Estudos de Fischer (2012) apontam que organizacfes
e gestores demonstram interesse em pesquisas que leva em consideracdo que o individuo
se mostra mais motivado a desempenhar com qualidade suas tarefas, se estiver satisfeito
com as condigdes de trabalho oferecidas por elas.

Nesse sentido, estudos da satisfacdo no trabalho em contexto publico em geral
apresentam que “as organizacdes publicas ndo oferecerem grandes oportunidades para os
servidores desenvolverem suas ideias e satisfazer suas necessidades” (LADEIRA et al,
2012, p. 73).

Em organizacbes publicas, todos os processos sdo previamente definidos e
formalizados, a burocratizacdo faz com que as atividades se tornem mecanizadas e
dificilmente flexiveis, e nem sempre o potencial dos servidores é aproveitado de forma
adequada.

Com isso Ladeira et al (2012) nos trazem estudos sobre a satisfacdo no trabalho no

setor publico, estudos estes que ajudam a entender a evolucdo da satisfagdo no setor


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0210
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0110
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0110
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0110
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publico e sdo essenciais para aprimorar 0 conhecimento e, consequentemente, obter
resultados mais auténticos a respeito das praticas utilizadas pelas organizacdes.

Seus estudos tém mostrado que os servidores publicos sdo mais satisfeitos ou tdo
satisfeitos quanto os trabalhadores do setor privado; outros tém encontrado o oposto, com
relacdo a aspectos especificos de seu trabalho, como o cumprimento de suas
responsabilidades, autonomia e atualizacdo (LADEIRA et al, 2012).

Portanto estar ou ndo satisfeito em relacdo ao trabalho acarreta consequéncias
diversas, sejam elas no plano pessoal ou profissional, afetando diretamente o
comportamento, a salde e o bem-estar do trabalhador, independente de qual esfera ele se
encontre, publica ou privada (MARQUEZE; MORENO, 2005). Estudos indicam que
pessoas com niveis altos de satisfacdo com o trabalho sdo também as que menos planejam
sair das empresas em que trabalham, sdo menos faltosas, ttm melhor desempenho e maior
produtividade (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

Tendo em vista que a satisfacdo no trabalho, de maneira geral, é um dos fatores
importantes que influenciam os diversos comportamentos do ser humano e que a mesma
pode gerar bons resultados, percebe-se entdo a necessidade de se questionar e avaliar 0 que
o0 servidor publico espera das instituicdes em que trabalham em relacdo a satisfacdo, pois a
relacdo entre satisfacdo no trabalho e satde é complexa, porque “nem sempre esta claro se
satisfacdo produz salde, se salde produz satisfacdo ou se as duas sdo resultado de algum
outro fator” (FERREIRA, 2011, p.23).

Para entender melhor essa analogia entre satisfacdo no trabalho e salde, se faz
necessario levar em consideracdo, que o conceito de satisfacdo no trabalho comecou a se
aproximar da nocdo de salde do trabalhador dentro e fora do ambiente de trabalho, na
década de 90. Dessa forma, a satisfacdo passou a ser observada por meio da ligacdo que o
trabalhador estabelece com seu trabalho, pois 0 homem tem no trabalho uma importante
maneira de se posicionar como individuo, € por meio deste, um dos fatores mais
importantes da existéncia humana, que o homem se relaciona com a sociedade, com a
prética social e consigo mesmo (SIQUEIRA; PADOVAN, 2004; ARAUJO; SACHUK,
2007).

Segundo Siqueira (2008) existe autores que defendem a satisfacdo no trabalho
como indicador de desempenho laboral importante para o interesse empresarial, tais como
“aumento do desempenho e da produtividade, permanéncia na empresa e reducéo de faltas
ao trabalho” (p.265).


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0110
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0140
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0230
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Com base na citagdo anterior do desempenho, permanéncia e reducdo de faltas,
existe também a preocupacdo com a salde desse trabalhador, uma vez que a satisfacdo no
trabalho é consequéncia do ambiente organizacional sobre a saude do trabalhador e
apontada como elemento psicossocial do conceito de bem-estar no trabalho (SIQUEIRA e
PADOVAM, 2004).
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Relevincia Social e Justificativa




21

3. Relevancia social e justificativa

O estudo se justifica pela relevancia que satisfacdo no trabalho exerce sobre as
pessoas nas organizagdes, uma vez que a mesma configura-se como transformador de
qualquer ambiente, levando, consequentemente, a um maior envolvimento e
comprometimento dos trabalhadores no desenvolvimento de suas atividades, contribuindo
significativamente para a eficacia de seus locais de trabalho (BRUNELLI, 2008).

Deste modo, o estudo teve enfoque na seguinte problemética: o nivel de satisfacdo
dos servidores do Instituto Federal Goiano — Campus Urutai esté relacionado com o clima
organizacional?

Segundo os autores, Oviedo e Calderon (1994), o clima organizacional tem impacto
importante na satisfagdo no trabalho, enfatizando que, a modificacdo no clima de uma
determinada organizacdo interfere na satisfacdo dos funcionarios.

E para sustentar a afirmacdo, Martins (2008, p.29) diz que “clima organizacional é
um conceito importante para a compreensao do modo como o contexto de trabalho afeta o
comportamento e as atitudes das pessoas neste ambiente ”.

Neste contexto de satisfacdo e clima organizacional impactarem diretamente em
aspectos/comportamentos da vida do trabalhador, entender essa relacdo do aumento na
guantidade e a constdncia na entrega dos atestados tem analogia com o clima é de
fundamental importancia.

Sendo assim, para Martins (2008, p.31.), o clima organizacional pode ser definido
como o0 “conjunto das percepgdes sobre varios aspectos das organizagdes, como
comunicacdo, envolvimento, coesdo, suporte do supervisor, recompensa, pressao no
trabalho, clareza das tarefas, controle, inovacéo e conforto fisico ”.

Para tanto, o presente estudo poderd promover uma reflexdo a respeito das relaces
de trabalho, satisfacdo no trabalho, entre docentes e técnicos administrativos, ndo deixando
de ser uma ferramenta importante para posteriores analises que envolvam as relacGes de
trabalho. Além disso, os resultados poderdo ser utilizados como suporte para a direcdo da
instituicdo estudada em auxilia-la na compreensédo de como se da satisfacdo no trabalho em
seus servidores.

Este estudo prop0e a estudar a satisfagdo no trabalho, esperando que os resultados e

analises sejam discutidos com 0s gestores e expostos aos servidores e se necessario utiliza-
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los para adocdo de medidas preventivas e corretivas no ambiente laboral, visando a

melhoria da salde dos trabalhadores.



Rgferencial Teovico
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4. Referencial tedrico
4.1. Trabalho e Organizacio

O trabalho € parte central na vida da maior parte dos individuos, e entender o que
ele significa é algo imprescindivel, até mesmo pelo fato de que consideravel parte dessa
vida da-se dentro das organizacdes. Nesse sentido, torna-se imprescindivel voltar o olhar
para o trabalho ndo apenas como exclusivamente relacionado a sobrevivéncia ou ao
sustento, mas também como forma de o homem poder vivenciar experiéncias e agdes
importantes da sua vida (CORREA et al, 2012; CAMPOS; SARAIVA, 2014).

Portanto, citar alguns autores que trazem o significado do trabalho torna-se de
fundamental importancia para entender um pouco essa relacdo homem x trabalho, uma vez
que ao trabalho é atribuido um papel de destaque na vida dos individuos sendo que o
“trabalhador, ao se sentir (til, produtivo e valorizado, fortalece sua identidade de sujeito a
medida que sua autoimagem € reforcada e existem possibilidades de auto realizacéo”
(MENDES, 1997, p. 58).

Saint-Jean e Therriault (2007) definem o trabalho como mais que um modo de
ganhar a vida, ele é um modo de definir alguém e criar uma identidade.

Ximenes (1999) em seu minidicionario apresenta o significado do trabalho como
“aplicacdo de forcas fisicas e das faculdades mentais na execucdo de alguma obra.
Exercicio profissional de alguma atividade produtiva. Lida, esforgo. Tarefa a ser cumprida.
Afliges .

Borges e Yamoto (2004), porém retratam em seus estudos que a palavra trabalho
tem origem latina e possui 0s termos tripalium e trabicula dos quais os significados estéo
relacionados a tortura e sofrimento.

Xavier (2006), no entanto foi mais profundo em sua percepcdo sobre o trabalho
dizendo que:

O trabalho frequentemente esta associado a sofrimento e dor. Diz a Biblia:
“Ganharas o pao com o suor do teu rosto”, isto €, como puni¢ao pelo pecado, o
homem tera de trabalhar para garantir o proprio sustento. Sim, certamente
trabalho quer dizer transpiracdo, dispéndio de energia e, com frequéncia,

sofrimento. Entretanto, tire o trabalho de uma pessoa, o que acontece? [...] Ela
terd uma sensagdo de vazio existencial (XAVIER, 2006, p. 2).
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Conforme exposto por Xavier (2006), por mais que o trabalho seja, por alguns,
visto como indesejado, sem sentido e dispendioso, quando uma pessoa esta sem trabalho
ela se sente desvalorizada, e “a0 mesmo tempo em que milhares de pessoas sofrem pela
falta de uma vaga, outras sofrem pelo fato de terem que trabalhar excessivamente”
(MORIN, 2001, p. 9).

Dejours (1991,1999), entdo descreve que esse sofrimento caracteriza-se como uma
vivéncia de experiéncias dolorosas, como angustia, medo e inseguranga, provenientes de
conflitos e de contradi¢cbes ocasionados do confronto entre desejos e necessidades do
trabalhador. Assim, o sofrimento instala-se quando a realidade ndo oferece possibilidades
de gratificacdo dos desejos do trabalhador.

Sendo assim, alguns elementos podem ser identificados para que se possa entender
a importancia que o trabalho assume na vida de tais pessoas, como: o relacionamento com
outras pessoas, ter algo a fazer e ter um objetivo na vida (MORIN, 2001).

Nesse sentido, Dejours (1999) ainda identifica algumas situacfes que podem causar
sofrimento no trabalho como colegas que criam obstaculos para a realizacdo de seu
trabalho, ambiente social ruim, trabalho individualizado que prejudica a cooperacéo e 0
trabalho em conjunto.

O trabalho, porém ndo significa somente sofrimento, o reconhecimento exerce
papel fundamental no destino do sofrimento no trabalho e na possibilidade de transforma-
lo em prazer. Dejours (1999, p. 34) afirma que “do reconhecimento depende, na verdade, o
sentido do sofrimento”. Quando o trabalhador é reconhecido pela qualidade do servico e
pelos seus esforcos, suas angustias e decepcdes adquirem sentido para ele. Quer dizer que
seu sofrimento ndo foi em vdo, pois ele ofereceu sua contribuicdo a organizacdo e foi
reconhecido por isso. Desta maneira é gerado sentimentos de prazer, onde, por meio do
reconhecimento de seu trabalho, 0 homem consegue construir sua identidade. Portanto, a
presenca do sofrimento ndo implica em doenca, uma vez que a ideia de prazer—sofrimento
no trabalho pode coexistir nas situacdes de trabalho, ndo sendo contrarios a salde
(CASTRO; CANCADO, 2009).

Com base no que foi exposto, verifica-se que o trabalho pode estar associado a
significados de tortura e sofrimento. Mas a capacidade de transformar a natureza desse
trabalno também ¢é geradora de significados positivos como justica, de
autodesenvolvimento, de relacionamentos satisfatérios, dentre muitos outros (MORIN,
2001).
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Para considerar as defini¢des de trabalho, n6s temos que refletir também sobre o
ambiente no qual ele acontece, ou seja, a organizacdo do trabalho. Meunier (1983, p.22)
define organizacdo do trabalho em termos de uma estrutura composta de “uma ou mais
pessoas que compartilham um desejo, uma meta ou um objetivo, conhecimento ou
experiéncias... estabelecem um compartilhamento de funcdes para atingir uma meta ™.

Neste contexto de interacdo entre organizacbes e pessoas, 0s fendmenos
organizacionais, tais como normas e rotinas de trabalho, sdo compreendidos pelos
trabalhadores de maneira individualizada, em virtude da construcdo da identidade de cada
pessoa e também da organizacdo. Araujo e Sachuk (2007) nos dizem ainda que embora
muitos propositos das formas tradicionais ainda sejam mantidos pela organizacdo do
trabalho, frequentes sdo as tentativas de melhorar a adaptacdo entre a organizacdo, o
trabalho e seu meio ambiente.

Em sintese, a organizacdo pode promover o prazer ou sofrimento e também salde
ou o0 adoecimento no trabalho, dependendo da forma como o trabalhador reage as situacdes

das estratégias de controle utilizadas pelas organizacbes (MENDES, 2004).

4.1. Clima Organizacional

Faz-se importante entender o clima organizacional, que para Lima e Albano (2002,
p.35) “influencia direta e indiretamente nos comportamentos, na motivacdo, na
produtividade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas envolvidas com a
organizacdo ”, sendo assim, sdo fatores que demonstram compatibilidade (ou ndo) entre as
expectativas dos servidores e o0 que o clima da organizagdo proporciona.

Dessa forma, o interesse no estudo sobre o nivel de comprometimento dos
funcionarios com as instituicdes onde trabalham, tem apresentado um significativo
aumento, pois as habilidades, os conhecimentos, as caracteristicas de personalidade, as
expectativas, os objetivos pessoais influenciam nos niveis de satisfacdo no trabalho de cada
pessoa. Deste modo, torna-se importante que os gestores conhegam o clima da organizagao
para poder avaliar o grau de satisfacdo de seus funcionarios (BRUNELLI, 2008;
EVANGELISTA; DA COSTA, 2008).

Assim, o setor publico ndo poderia ficar indiferente a esse estudo, pois o nivel de
comprometimento esté diretamente relacionado a satisfagdo no trabalho, onde a caréncia de
servidores especializados, a alta rotatividade, atrasos no recebimento de recursos e

permanéncia dos servidores desempenhando a mesma funcdo por muitos anos, podem
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afetar esse comprometimento e consequentemente na satisfacdo desse trabalhador
(BRANDADO et al, 2014).

N&o se pode deixar de ressaltar que o outro fator de grande diferencial em uma
organizacao € o intelecto de seus colaboradores, pois as pessoas sao Unicas e podem dar o
melhor de si quando a organizacdo contribui para isso, sendo assim é importante a
compreensdo do ambiente de trabalho, como ele esta relacionado ao comportamento dessas
pessoas, e também no reflexo que isso tera no desempenho dos colaboradores (PAULA et
al, 2011; SIQUEIRA, 2008).

O clima organizacional pode ter um impacto negativo no desempenho da qualidade
dos servicgos prestados, pois ele reflete o grau de satisfacdo do trabalhador com o ambiente
interno da empresa. Algumas vezes, a culpa por reclamaces é atribuida aos colaboradores
como se eles fossem os Unicos responsaveis, ndo levando em consideracdo os diversos
fatores que dizem respeito ao ambiente de trabalho, resultado do contexto em que estéo
inseridos (PAULA et al, 2011; SANTOS; VASQUEZ, 2012).

Sendo o clima organizacional positivo, os trabalhadores tendem a ter mais
iniciativa, procuram inovar sempre, para melhor atender seus clientes. Se for negativo
tendem a realizar o minimo indispensavel, agindo com descrenca e revolta, aumentando a
rotatividade e absenteismo, que sao indicios de clima organizacional ruim (LACOMBE,
2009).

Estudos de Rueda et al (2012), Paula et al (2011), Rifane e Bastos (2014)
reafirmam ainda que o clima organizacional tem impacto muito importante na satisfacéo
no trabalho, enfatizando que a modificacdo no clima de uma determinada organizacdo
interfere na satisfacdo dos funcionarios (RUEDA et al, 2012), pois ela apresenta uma
ligagdo muito estreita com o clima organizacional, e segundo Siqueira (2008, p. 29) “clima
organizacional se refere as influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o
comportamento humano ”, tornando-se importante compreender o clima organizacional, e
como ele afeta 0 comportamento e as atitudes das pessoas no ambiente de trabalho, sua
qualidade de vida e o desempenho da organizacdo (SIQUEIRA, 2008).

Concordando com Rueda et al (2012), Luz (2007) expde que o clima
organizacional retrata o grau de satisfacdo material e emocional das pessoas no trabalho.
Observa-se que este clima influencia profundamente a produtividade do individuo e,
consequentemente na organizacdo. Entretanto, deve-se levar em consideragdo que as

sensacOes e sentimentos internos como, por exemplo, as relagdes com a chefia, com os
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colegas, o ambiente de trabalho, podem aumentar ou diminuir o grau de satisfacdo dos
profissionais dentro da organizacéo.

Os gestores necessitam compreender o conceito de clima, pois Kolb et al (1978, p.
76) nos diz que a “eficiéncia da organizagdo pode ser aumentada através da criagdo de um
clima organizacional que satisfaca as necessidades de seus membros e, a0 mesmo tempo,
canalize esse comportamento motivado na direcdo dos objetivos organizacionais”,
influenciando os comportamentos do individuo na organizacdo, bem como na
produtividade e na satisfacdo. Dessa forma, o clima deve ser favoravel para auxiliar
positivamente no ambiente de trabalho, na satisfagio em realizar o trabalho,
consequentemente o atendimento ao cliente, seja ele aluno ou os proprios servidores da
instituicdo, serdo beneficiados.

Deste modo reitera-se que, o clima organizacional descreve o grau de satisfagdo
material e emocional das pessoas no seu trabalho, completando o que os estudos revelam
sobre essa relacdo significativa entre clima organizacional e desempenho no trabalho ou,
ainda, entre clima organizacional e satisfacdo no trabalho (RIFANE; BASTOS, 2014).

4.2. Satisfacdo no Trabalho

O estudo sobre satisfacdo € um tema que tém interessado estudiosos de varias areas
desde as primeiras décadas do século XX. Esse interesse se deu pela busca da compreenséo
das variaveis que influenciam na produtividade das organizacdes e sobre da influéncia que
a satisfacdo no trabalho pode ter sobre a vida pessoal desse trabalhador (BRANDAO et al;
2014).

Inicialmente estudada com o intuito de compreender os sentimentos responsaveis
pela produtividade dos trabalhadores, sentimentos estes que poderiam interferir no
comportamento do trabalho, nos interesses empresariais, tais como o “desempenho na
produtividade, permanéncia na empresa e reducdo de falta no trabalho”. Com este ponto de
vista a “satisfagdo foi estudada como uma “causa” de comportamentos no trabalho”
(SIQUEIRA, 2008, p. 265).

Posteriormente, entre os anos de 1970 e 1980, estes estudos sobre comportamento,
satisfacdo no trabalho passou a ser concebido como uma atitude. A satisfacdo no trabalho

nesse periodo era apresentada como um fator que descrevia os diferentes comportamentos
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no trabalho, comportamentos estes que poderiam interferir na produtividade, desempenho,
rotatividade e absenteismo (SIQUEIRA, 2008).

Seja por compreensdo da satisfacdo no trabalho como fator motivacional ou por
atitude, entende-se que “trabalhador satisfeito seja também produtivo” (SIQUEIRA, 2008,
p. 265).

Segundo Rueda et al (2012) no século XX o conceito de satisfagdo no trabalho
comecgou a se aproximar da noc¢do de salde do trabalhador. Assim, a satisfacdo passou a
ser observada por meio da ligacdo que o trabalhador tem com seu trabalho, das
caracteristicas afetivas envolvidas nessa ligacdo e de sua abrangéncia quanto a outros
aspectos da vida do trabalhador, como a salde e a qualidade de vida (SIQUEIRA;
PADOVAN, 2004).

Discorrendo sobre a percepcdo de Rueda et al (2012) anos antes, Locke (1976)
conceituou a satisfagdo no trabalho como “uma resposta emocional positiva advinda da
avaliacdo que o trabalhador faz de seu ambiente de trabalho, na medida em que este
trabalho atende as suas necessidades e proporciona boas experiéncias”.

No século XXI a satisfacdo no trabalho surge com diversos conceitos que a
abordam como um vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho. Sendo entendida como
resultado do ambiente organizacional sobre a salde do trabalhador e descrita como um dos
trés componentes do conceito de satisfacdo no trabalho que sdo descritos como: bem estar
no trabalho, envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo
(SIQUEIRA, 2008).

Os conceitos de satisfacdo no trabalho foram se modificando ao longo dos anos e
dos estudos realizados, primeiramente pensaram estar ligada a questfes salariais e as suas
possiveis influéncias na produtividade. Contudo percebeu-se que a satisfacdo era muito
mais do que se pensava, era determinada mais pelas rela¢fes sociais do que pelo salario, se
tornando um conceito integrado por varias dimensdes constitutivas. As dimensdes que
conseguiram se sustentar ao longo dos anos foram: satisfacdo com o salario, com o0s
colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢bes e com o proprio trabalho
(FERREIRA, 2011; SIQUEIRA, 2008).

A partir dos anos de 1990, o interesse por se pesquisar emocdes que surgem no
contexto do trabalho, reduziram o status abrangente de satisfacdo e investigacGes acerca de

outros conceitos afetivos positivos e negativos que poderiam interferir na satisfagdo no
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trabalho se tornaram importantes para a compreensdo de fendbmenos como estresse,
burnout, sofrimento e satide mental dos trabalhadores (GONDIM; SIQUEIRA, 2004).

Para Wagner e Hollenbeck (2009) satisfacdo no trabalho € um sentimento agradavel
que resulta da percepcéo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizagdo de valores
importantes relativos ao proprio trabalho, e ainda complementam afirmando que ha trés
elementos basicos que devem ser considerados no entendimento da satisfacdo: os valores,
sua importancia e sua percepcao.

Os valores estdo relacionados ao que alguém deseja alcangar, ou seja, exigéncias
mentais; que uma pessoa deseja obter consciente ou inconscientemente. A importancia
que é dada aos valores diferencia-se de pessoa para pessoa, e essas distingdes afetam o
grau de satisfacdo individual. A percepcdo refere-se a visdo que alguém tem de
determinada situacdo e tem por base os valores individuais, podendo ndo representar as
circunstancias reais (WAGNER; HOLLENBECK, 2009).

Conforme Ferreira (2011) a satisfacdo no trabalho afeta tanto aspectos
comportamentais, como a saude fisica e mental dos trabalhadores e a propria empresa,
sendo ela uma variavel de atitude que mostra como as pessoas se sentem em relacdo ao
trabalho que exercem, seja no todo, ou em relagdo a alguns de seus aspectos, como: suas
necessidades, seus valores e os valores dos outros, todos os elementos bioldgicos e
psicossociais essenciais para a sua sobrevivéncia e a do grupo.

Depois de alcancadas essas necessidades, atingem-se também a satisfacdo
necessaria para desempenharem melhor suas atividades, favorecendo dessa forma uma
melhor qualidade de vida (FERREIRA, 2011).

De acordo com Ferreira (2011) aponta ainda que a satisfacdo do trabalhador com
sua atividade reflete na sua qualidade de vida, destacando a importancia desse aspecto no
ambiente de trabalho e na saude do trabalhador.

A estimativa de satisfacdo é um somatério de inimeros elementos do trabalho.
Assim, o entendimento de clima organizacional ligado ao estudo da satisfacdo no trabalho
¢ de suma importdncia porque avalia o nivel de satisfacdo ligado a percepcdo dos
trabalhadores em relagéo ao ambiente psicologico e social do trabalho, que proporcione um
ambiente propicio ao bom desenvolvimento organizacional (RIFANE; BASTOS, 2014).

Devido a sua complexidade, observou-se que satisfacdo no trabalho tem sido

definida de diferentes maneiras, dependendo do referencial teérico adotado podendo ser
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compreendida, também como sentimentos, atitudes e preferéncias das pessoas em relacdo
aos seus respectivos trabalhos (CHEN, 2008).

Para este estudo foi utilizado o referencial de Siqueira & cols (2008, p. 266) que
define a satisfagdo no trabalho “como sentimentos que emergem no contexto do trabalho e
podem irradiar para a vida pessoal..., e influenciar seus niveis de bem-estar e até sua saude
fisica e mental”, que para Siqueira e Gomide Jr. (2004), portanto sdo comportamentos que
podem interferir na produtividade.

Seja por compreensdo da satisfacdo no trabalho como fator motivacional ou por
atitude, entende-se que “trabalhador satisfeito seja também produtivo” (SIQUEIRA, 2008,
p.265). Ap0s esta afirmacdo de Siqueira, surge a necessidade da seguinte reflexdo: o que
seria um trabalhador produtivo no servigo publico?

Nesse contexto, estudos tem buscado identificar possiveis diferencas entre 0s
fatores motivacionais que influenciam na satisfacdo no trabalho presentes no setor publico
e no setor privado (FRANK; LEWIS, 2004). Uma das conclusdes mais encontradas é a de
que fatores motivacionais intrinsecos, tipicamente relacionados a natureza do trabalho, tém
mais influéncia sobre a motivacdo dos servidores publicos do que sobre profissionais do
setor privado. Fatores motivacionais extrinsecos teriam influéncia relativamente menor na
motivacdo dos servidores publicos em comparacdo aos profissionais do setor privado
(KLEIN; MASCARENHAS, 2014).

A ideia de que fatores intrinsecos teriam maior peso sobre a motivacdo de
servidores publicos harmoniza - se bem com a teoria dos dois fatores motivacionais de
Herzberg (Herzberg, 1964, 1968). Assim na classica teoria dos dois fatores motivacionais
de Herzberg os fatores intrinsecos (Quadro 1), estariam relacionados aos aspectos
subjetivos, intrinsecos a natureza e a realizacdao do trabalho, satisfazendo as necessidades
simbdlicas das pessoas, como o prazer e a identificagdo com o trabalho, o status
relacionado ao cargo, 0 reconhecimento dos colegas, dentre outros (KLEIN;
MASCARENHAS, 2014).

Quadro 1: Fatores motivadores-intrinsecos Herzberg (1964, 1968).

Fatores motivadores Determinantes

Realizagdo O término com sucesso de um trabalho ou
tarefa; os resultados do préprio trabalho.

Reconhecimento pela realizagéo O recebimento de um reconhecimento publico,
ou ndo, por um trabalho bem-feito ou um
resultado conseguido.
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O trabalho em si Tarefas consideradas agradaveis e que
provocam satisfacéo.

Responsabilidade Proveniente da realizacdo do préprio trabalho
ou do trabalho de outros.

Desenvolvimento pessoal Possibilidade de aumento de status, perfil
cognitivo ou mesmo de posicao social.

Possibilidade de crescimento Um incentivo dentro da estrutura
organizacional, em termos de cargo ou
responsabilidade.

Fonte: Marras (2000).

Por sua vez os fatores higiénicos (Quadro 2), seriam responsaveis por satisfazer as
necessidades mais fundamentais dos individuos, reduzindo potenciais fontes de
desconforto que, se presentes, geraria insatisfacdo, que se localizam no ambiente de
trabalho, sendo extrinsecos as pessoas (VERGARA, 2000; KLEIN, MASCARENHAS,
2014).

Quadro 2: Fatores higiénicos-extrinsecos Herzberg (1964, 1968).

Fatores higiénicos Determinantes

Supervisao A disposicdo ou boa vontade de ensinar ou
delegar responsabilidades aos subordinados.

Politicas empresariais Normas e procedimentos que encerram 0s
valores e crencas da companhia.

CondicOes ambientais Ambientes fisicos e psicoldgicos que envolvem
as pessoas e 0s grupos de trabalho.

Relacdes interpessoais TransagOes pessoais e de trabalho com os
pares, 0s subordinados e os superiores.

Status Forma pela qual a nossa posicao esta sendo
vista pelos demais.

Remuneragao O valor da contrapartida da prestacdo de
Servico.

Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida
pessoal.

Fonte: Marras (2000).

Segundo essa teoria de Herzberg, enquanto os fatores extrinsecos atuariam como
elementos “higiénicos” voltados para reduzir possiveis fontes de insatisfacdo e desconforto
no ambiente organizacional, os fatores motivacionais intrinsecos do trabalho seriam as
verdadeiras fontes de motivacdo dos funcionarios, e incluiriam aspectos como a relevancia
do trabalho, a possibilidade de crescimento pessoal e o estimulo a criatividade (KLEIN;
MASCARENHAS, 2014).

Sendo assim, existem diversas maneiras de medir a satisfacdo no trabalho, que
geralmente, é avaliada por meio do questionamento ao trabalhador sobre a forma como ele

se sente em relagéo ao seu trabalho.
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Existem duas abordagens utilizadas no estudo da satisfacdo no trabalho: a
abordagem global e a abordagem de facetas ou dimensdes. A abordagem global analisa a
satisfacdo no trabalho como um sentimento Unico em relacdo ao trabalho. A abordagem
que se concentra em facetas estuda os diversos aspectos que se relacionam ao trabalho
como as gratificagcbes, ambiente de trabalho, as condicOes, relagdes interpessoais e a
natureza do trabalho, possibilitando um quadro mais completo da satisfacdo no trabalho
(FERREIRA, 2011). Contudo, a soma das facetas € uma aproximacao da satisfacdo geral
com o trabalho e pode ndo representar exatamente a satisfacdo global dos individuos, pois
cada faceta pode ndo ter a mesma importancia para cada individuo (SPECTOR, 2010).

Existe ainda a possibilidade de avaliar a satisfacdo intrinseca e extrinseca. A
primeira se refere a natureza das tarefas do trabalho em si e a segunda diz respeito aos
outros aspectos do trabalho, como beneficios e salario.

Para essa avaliagdo, existem instrumentos que possibilitam a mensuracdo da
satisfacdo no trabalho, que serdo brevemente apresentados a seguir.

O mais antigo instrumento de medida de satisfacdo no trabalho publicado é o de
Brayfield e Rothe (1951), que se propde a avaliar a satisfacdo geral no trabalho por meio
de 18 itens, que avaliam a satisfacdo de forma unidimensional, ou seja, através da analise
da satisfacdo global. Ela apresenta também uma versdo reduzida com 5 itens que avalia
como os funcionarios se sentem em relacdo ao trabalho, que sdo: 1. Sinto-me bastante
satisfeito com meu trabalho atual; 2. Na maioria dos dias estou entusiasmado com meu
trabalho; 3. Cada dia no trabalho parece que nunca terminara; 4. Eu encontro o prazer real
em meu trabalho e 5. Eu considero meu trabalho bastante desagradavel.

O Questionario de Satisfacdo de Minnesota, proposto por Weiss e colaboradores em
1966, € uma escala que apresenta duas formas: uma escala de 100 itens e outra menor, de
20 itens, ambas com questfes sobre 20 dimensdes. A versdo curta € utilizada para avaliar a
satisfagdo global.

Ja o Indice Descritivo do Trabalho é uma escala proposta por Smith, Kendall e
Hulin em 1969, avalia cinco dimensdes: trabalho, supervisdo, salario, colegas de trabalho,
oportunidades de promocao.

O Questionario de Medida de Satisfacdo no Trabalho (QMST) foi construido e
validado por Siqueira (1978), composto por 80 itens em 07 fatores. A avaliacdo é feita por

meio de uma escala de 07 pontos, que varia de “concordo totalmente” a “discordo



34

totalmente”, tendo um ponto central neutro ou indiferente. Esse instrumento se baseia na
Teoria da Motivacao-Higiene de Herzberg.

Na década de 1980, surgiu a Escala de Satisfacdo no Trabalho, proposta por
Martins e composta por 116 itens distribuidos em 14 fatores, que, apds validacdo fatorial,
ficou composta por 45 itens distribuidos em 06 fatores.

Outro instrumento muito utilizado para avaliar a satisfacdo no trabalho é Escala de
Atitude do Indice de Satisfacdo Profissional (ISP) ou indice de Satisfacio no Trabalho,
com 44 itens, elaborado por Stamps e Piedmonte (1986). Essa escala é composta pelos
componentes Status Profissional (7 itens), Requisitos do Trabalho (6), Normas
Organizacionais (7), Remuneracéo (6), Interacdo (10) e Autonomia (8).

O Occupational Stress Indicator (OSI) é um instrumento que foi desenvolvido por
Robertson e Cooper (1988). Essa escala utiliza vinte e dois diferentes aspectos
psicossociais do trabalho, ¢ do tipo autoaplicavel, permitindo ao respondente ter a
possibilidade de auto avaliar seus sentimentos em relacdo aos diferentes aspectos de
trabalho.

A Escala de Trabalho em Geral, desenvolvida por Ironson & cols (1989), é
utilizada para avaliar a satisfacdo global no trabalho. Este instrumento contém 18 itens com
adjetivos ou frases curtas sobre o trabalho em geral.

A Escala de Avaliacdo da Satisfacdo da Equipe em Servicos de Saude Mental
(SATIS-BR) é um questionario autoaplicavel com 69 questdes, dentre as quais apenas 32
constituem questdes quantitativas da escala que avaliam o nivel de satisfacdo. Foi
elaborado originalmente pela Organizacdo Mundial de Sadde (OMS), como parte do
projeto WHO-SATIS, que visava construir instrumentos de avaliacdo dos servicos de
saude mental, que incluissem a satisfacdo dos trés agentes envolvidos nos servicos:
pacientes familiares e profissionais. Sua adaptacdo e sua validagcdo para o Brasil foram
feitas por Bandeira et al (1999) e Bandeira et al (2000), com base na escala canadense,
validada previamente.

Nesse contexto de variedade de instrumentos surgiu, na Espanha, o Cuestionario
General de Satisfaccion em Organizaciones Laborales (S4/82), desenvolvido por Melia &
Peird (1986), fundamentado no modelo tedrico de Locke (FERREIRA, 2011), que,
posteriormente, deu origem a verséo reduzida, o Questionario de Satisfacdo no Trabalho
(S20/23).
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O Questionario de Satisfacdo no trabalho S20/23 utilizado nesta pesquisa € uma
versdo reduzida do Questionario de Satisfacdo no trabalho S4/82, de autoria de Melid,
Peiro e Calatayud (1986), adaptado e validado a realidade brasileira por Carlotto e Camara
(2008), que possui 20 itens distribuidos em trés fatores: relacdo intrinseca, ambiente fisico
e relacGes hierarquicas.

O instrumento S20/23 foi escolhido por possuir um indice de confiabilidade alto,
ser autoaplicavel, de facil compreensdo que em estudos realizados por Carloto e Camara
(2008), apresentou consisténcia interna (alfa de Cronbach) de 0,92.

Foi utilizada também para a avaliacdo da satisfacdo no trabalho deste estudo a
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira (2008), que visa medir o grau de

contentamento do trabalhador frente a cinco dimensdes do seu trabalho, conforme quadro a

sequir:

Quadro 3 - Definigdes das cinco dimensdes da EST.

Dimenséo Defini¢do

Satisfacdo com os colegas Contentamento com a colaboragdo, a amizade, a

confianga e o relacionamento mantido com os
colegas de trabalho.

Satisfagdo com o Salério Contentamento com o que recebe como salario se
comparado com o quanto o individuo trabalha,
com sua capacidade profissional, com o custo de
vida e com os esforcos feitos na realizacdo do
trabalho.

Satisfacdo com a Chefia Contentamento com a organizagéo e capacidade
profissional do chefe, com o seu interesse pelo
trabalho dos subordinados e entendimento entre
eles.

Satisfagdo com a Natureza do Trabalho Contentamento com o interesse despertado pelas
tarefas, com a capacidade de elas absorverem o
trabalhador e com a variedade das mesmas.

Satisfacdo com as Promocdes Contentamento com o nimero de vezes que ja
recebeu promogdes, com as garantias oferecidas a
guem é promovido, como a maneira de empresa
realizar promogdes e com o tempo de espera pela
promogéo.

Fonte: Adaptado de Siqueira, 2008.

O instrumento EST, foi escolhido por também possuir um indice de confiabilidade
alto, de facil compreensdo, e ao o realizar o levantamento de referenciais tedricos, estudos

apontaram alto indice de confiabilidade, além de boa aceitagao.



36

4.3. Ambiente de Trabalho

A Instituicdo pesquisada se encontra em funcionamento desde 1953, desde entéo
passou por diferentes fases de institucionalizagdo, sendo eles: Escola Agricola de Urutai —
1953-1963; Ginasio Agricola de Urutai — 1964-1978; Escola Agrotécnica Federal de
Urutai — 1979-2002; Centro Federal de Educacgéo Profissional e Tecnoldgica — 2002-2008
e atualmente Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia Goiano — Campus Urutai
— 2008 (ISSA, 2014).

O Instituto Federal Goiano € uma instituicdo educacional voltada para a educacao
superior, basica e profissional, que se dedica a ofertar cursos de educacao profissional e
tecnoldgica. No ensino superior, destacam-se 0s cursos de tecnologia, em especial na area
de Agropecuéria e os de bacharelado e licenciatura, e esté instalado em uma area de 512
hectares na regido da estrada-de-ferro, no sudeste do Estado de Goias.

O IF Goiano - Campus Urutai oferece atualmente 9 cursos superiores entre
bacharelados, licenciaturas e tecnologias, sendo eles: Gestdo de Tecnologia da Informacao;
Sistemas de Informacdo, Tecnologia em Alimentos; Agronomia; Medicina Veterinéria;
Engenharia Agricola; Quimica; Matematica e Ciéncias Biologicas. J& no ensino médio e
técnico, ha a oferta de cursos de Técnico em agropecudria, Técnico em Informatica e
Técnico em Biotecnologia nas modalidades: integrado ao ensino médio, concomitante e
subsequente. Além disso, na pés-graduacdo, oferece o Mestrado Profissional em Protecdo
de Plantas.

O Campus dispde de 40 laboratérios para a realizacdo de atividades didaticas e
cientificas nas areas de informatica, biotecnologia, quimica, biologia, analise de solos,
fitopatologia, analise sensorial de alimentos, entre outros. Além disso, a instituicdo conta
com um complexo agroindustrial composto por laticinios, frigorifico, abatedouro e area de
processamento de frutas e vegetais.

Para as aulas praticas dos cursos das areas agrarias, 0 Campus possui setores de
cultura de bovinos, suinos, peixes, ovinos e aves. Além de areas para realizacdo de
diversos experimentos agropecuarios.

Aproximadamente 270 alunos moram gratuitamente no Campus, que possui
residéncia masculina e feminina, e para isso contam como suporte gratuito de refeitério,
assisténcia meédica, odontologica, psicoldgica e de enfermagem na prépria instituicdo, por

meio do Centro Integrado de Saude.
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O Campus dispde de complexo esportivo com pista de corrida, piscina
semiolimpica, quadra de ténis e de futebol society, quadra coberta de volei, basquete e
futsal e quadra de vélei de areia.

Atualmente a Instituicdo se organiza para ser o Unico Centro de Treinamento
Instrutor e Treinador cdo-guia, mantido pelo Governo Federal, no Estado de Goias, com
objetivo de instruir profissionais capazes de ensinar e habilitar cdes a interagirem com
pessoas portadoras de deficiéncia visual.

Para tal assisténcia em todos os aspectos citados, o Campus conta com 265
servidores, que consiste em 131 docentes e 134 técnicos administrativos, em variados
setores, desde a compra de suprimentos até a vigilancia interna dos alunos e os cuidados
com 0s animais.

Para melhor compreenséo acerca do ambiente de trabalho do IF Goiano - Campus
Urutai, encontra-se em Anexo o organograma completo da Instituicdo (Anexo A).

Para tanto, a seguir encontra-se o organograma simplificado desde a Dire¢cdo Geral

até o setor de Divisdo de Atencdo a Saude, onde surgiram as inquietacdes para tal estudo.

Direc@n Geral

Daretornia de
Ensino

Geréncia de
Assisténcia
Estudantil

| H N
| 1 | - 1 1
Divis@o de Diwis3io de Unidade de Setor de A ssuntos Micleo de
Alimentacio e e S04 Sand Residénca Disciplinares Cultura, Esporte
Mutrigdo FFAn 3 mande Estudantil Estudantis e Larer

Fonte: Elaborado pela autora. Urutai 2016.

A seguir sdo apresentados os objetivos do estudo.




Objetivos
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5. OBJETIVOS
5.1. Objetivo geral:

Analisar o nivel de satisfacéo no trabalho dos servidores publicos administrativos e
docentes do Instituto Federal Goiano - Campus Urutai, e sua relacdo com o clima

organizacional.

5.2. Objetivos especificos:

- Analisar as caracteristicas s6cio demograficas e ocupacionais dos servidores;

- verificar o indice de satisfacdo no trabalho dos docentes, técnicos administrativos com

relacdo ao ambiente fisico, as relacdes intrinsecas e as relacbes hierarquicas;

- verificar o indice de satisfacdo no trabalho dos docentes, técnicos administrativos quanto
aos aspectos: natureza do trabalho; satisfacdo com colegas de trabalho; satisfacdo com

promocdes na carreira; satisfacdo com chefia e satisfacdo com o salério;

- Identificar associacdo entre caracteristicas socio demograficas e ocupacionais com 0s
fatores relacionados a satisfacdo: ambiente fisico, relacBes intrinsecas e hierarquicas,
natureza do trabalho; satisfacdo com colegas de trabalho; satisfacdo com promocdes na

carreira; satisfacdo com chefia e satisfacdo com o salario;
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6. Método
6.1. Tipo de pesquisa e local de estudo

Trata-se de um estudo de abordagem quantitativa, transversal e descritiva, de
natureza aplicada, pois objetiva gerar conhecimentos para aplicacdo pratica, dirigidos a
solucdo de problemas especificos, atraves da descricdo e documentagcdo dos aspectos da
situacdo em um determinado ponto do tempo de uma determinada populagéo (POLIT et.
al., 2011).

O estudo foi realizado em uma Instituicdo Publica Federal de Ensino Profissional e
Tecnoldgico, situada no Sudeste Goiano no municipio de Urutai-Go, a 169 km da capital,
cuja populacédo é de aproximadamente 3.153 habitantes (IBGE, 2014).

A escolha dessa instituicdo como cenario para pesquisa se deu pelo fato de a
pesquisadora fazer parte do quadro efetivo de servidores e acreditar que se faz necessaria

uma reflexao sobre a satisfacdo no trabalho da referida populacéo.

6.2. Populagéo e amostras do estudo

Foram convidados a participar da pesquisa, todos os servidores vinculados a
instituicdo com cargos efetivos. O numero de servidores efetivos da instituicdo atualmente
é de 265, sendo divididos em 131 docentes e 134 técnicos administrativos. Aceitaram
participar da pesquisa 146 servidores, 73 docentes e 73 técnicos administrativos.

O critério de inclusdo para participar da pesquisa foi de o servidor fazer parte do
quadro efetivo da instituicdo ha mais de 06 meses, concordar em participar da pesquisa e
estar presente na instituicdo durante o periodo de coleta. Foram excluidos da pesquisa os

servidores substitutos e temporarios que prestam servigo na institui¢ao.
6.3. Procedimentos de Coleta dos Dados

A coleta de dados ocorreu entre os meses de marco e abril de 2016, sendo realizada
pessoalmente pela pesquisadora, a partir de trés instrumentos: um questionario socio
demografico (Apéndice C), com questdoes que abordam caracteristicas da vida pessoal e do
trabalho dos servidores, outro que avalia satisfagdo no trabalho (Anexo B) e por fim um
questionario para avaliar o grau de contentamento do trabalhador (Anexo C).

O questionario para avaliar a satisfagdo no trabalho foi desenvolvido e validado por
Melid, Peir6 e Calatayud (1986), denominado como instrumento S20/23 que ¢ uma versao

reduzida do Questionario S4/82, que contém 20 perguntas, fechadas de multiplas escolhas,
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cujo objetivo ¢ avaliar a satisfacdo no trabalho em trés contextos organizacionais, sendo
eles: relacao intrinseca, ambiente fisico e relagdes hierarquicas. Em uma escala de Likert
de 05 categorias: onde vai variar de 1=totalmente insatisfeito, 2=parcialmente satisfeito,
3=indiferente, 4=parcialmente satisfeito e 5=totalmente satisfeito (Questionario S20/23)
(Anexo B).

O questionario para avaliar o grau de contentamento do trabalhador é a Escala de
Satisfacdo no trabalho (EST) de Siqueira (1985) composta por 25 itens (Anexo C),
associados a uma escala com amplitude de 7 pontos, em que “1” corresponde a
“Totalmente insatisfeito” e “7” a “Totalmente satisfeito”. O instrumento apresenta uma
estrutura distribuida em cinco fatores relacionados a dimensdes especificas de satisfacdo
do individuo com o seu trabalho, a saber: satisfacdo com a natureza do trabalho, satisfacdo
com colegas de trabalho, satisfagdo com promogdes, satisfacdo com a chefia e satisfacdo
com o salério.

As modalidades da escala de Likert foram mais adequadas para esta pesquisa, uma
vez que ela proporciona comparagdo entre as respostas de um mesmo grupo social com
caracteristicas mais homogéneas (MINAYO et al, 2005).

A escolha por estes instrumentos foi feita por ser um modelo de facil compreensao
e aplicacdo, o que concedeu ao pesquisador o retorno imediato da pesquisa. Os
questionarios foram aplicados no préprio ambiente de trabalho, seguindo os horarios de

funcionamento da instituicéo.

6.4. Aspectos éticos

Foi encaminhada junto ao Comité de Etica da instituicdo, uma solicitacdo de
autorizagao para a realiza¢do da pesquisa, onde se garante os “direitos e deveres que dizem
respeito aos participantes da pesquisa, a comunidade cientifica e ao Estado” conforme as
exigéncias da Resolu¢do 466/12 (BRASIL, 2012), o qual obteve o parecer favoravel
nimero 1.400.991 (Anexo D).

Todos os servidores foram consultados quanto ao interesse e disponibilidade em
participar da pesquisa, e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
conforme determinado na Resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Saldde. Cabe
ressaltar que foi garantido o carater confidencial e voluntario da participagdo, bem como o

compromisso de divulgagéo dos resultados do trabalho (Apéndice B).

6.5. Andlise dos dados
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Apo6s a coleta, os dados foram tabulados em planilha eletrdnica no Programa
estatistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) Versao 20.0. Inicialmente foi
realizado teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov para as variaveis quantitativas. A
seguir, analise estatistica descritiva foi realizada para caracteristicas socio demogréficas
laborais, escala de satisfacdo do trabalho (EST) e instrumento S20/23.

Variaveis qualitativas foram apresentadas como frequéncias absolutas e relativas e
as quantitativas em medidas de tendéncia central. Para os dados da EST foram estimadas
médias, intervalos de confianca de 95% (IC 95%), desvio-padrdo e variancia para cada
item do instrumento, global e por dimenséo.

O computo do escore médio global da EST para cada participante foi obtido
somando os valores correspondentes aos 25 itens e dividindo-se o valor por 25, segundo
expressdo numérica:

B Y Iteml, Item2, Item3 ..., Item25
B 25

A computacdo do escore médio de cada dimensdo foi obtida somando os valores

X

correspondentes aos itens de cada dominio e dividindo o valor por 5, conforme

especificado na Tabela 1.

Tabela 1. Expressdes numéricas para célculo das médias da EST por dimensao.

Dimensao EXxpressdo humérica
Satisfagdo com colegas de trabalho
Y Iteml, Item6, Item14, Item17,Item24
X =
5
Satisfagdo com o saléario
Y Item5, Item8, Item12, Item15, Item21
X =
5
Satisfacdo com a chefia
Y Item2,Item9, Item19, Item22,Item25
X =
5
Satisfacdo com a natureza do trabalho
Y Item7,Item11,Item13, [tem22, Item23
X =
5
Satisfacdo com as promogdes
Y. Item3, Item4, Item10, [tem16, [tem20
X =
5

Fonte: Siqueira, 2008.

A andlise das variaveis da Escala de Satisfacdo de Siqueira teve o escore ou ponto
médio de cada uma das dimensdes correspondente a soma dos valores marcados em cada
questao pelos respondentes dividida pelo nimero de itens contidos em cada uma das cinco

dimensdes. Seguidamente, para um completo resultado, foi efetuada a soma dos escores de
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cada uma das dimensdes. O total da soma posteriormente dividido por cinco. Quanto ao
resultado final, devera necessariamente estar entre 1 e 7, escore médio diretamente
proporcional ao grau de satisfacdo com a dimensdo. Quanto maior o valor do escore
médio, maior serd o grau de satisfagdo com aquela dimensao.

Apobs computo dos escores da EST, foi calculado o indice de satisfagdo de trabalho
global e por dimenséo, conforme os seguintes critérios: a) média de 1 a 3,9 — insatisfacéo;
b) de 4-4,9 — indiferenca e, c) 5-7 satisfacdo (Siqueira, 2008). Regressao logistica ordinal
ajustada por idade, sexo, estado civil, renda familiar, escolaridade e cargo, foi utilizada
para estimar os fatores associados & insatisfacdo do trabalho pela EST. Os testes de qui-
quadrado e ANOVA foram utilizados para comparar as propor¢bes e meédias,
respectivamente. Valores de p < 0,05 na analise multivariada foram considerados
estatisticamente significantes.

O computo médio da escala S20/23 foi calculado somando os valores dos 20 itens e

dividindo-se esse valor por 20, conforme expressao:

B Y Iteml, Item2, Item3 ..., Item23
B 20

A computacdo do escore medio de cada dimensdo do S20/23 foi obtida somando 0s

X

valores correspondentes aos itens de cada dominio e dividindo o valor pelo total de itens,

conforme especificado na Tabela 2.

Tabela 2. Expressdes numéricas para calculo das médias do S20/23 por dimenséo.

Dimensao Itens Expressdo numeérica
Relacéo
intrinseca  1,2,3,5 _ Y Iteml, Item2, Item3, Item5
. *= 4
Ambiente
fisico 6,7,8,9,10 _ Y Item6, Item7, [tem8, Item9, Item10
*= 5
RelacOes

hierarquicas 13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23 _ Y Item13, Item14, Item15 ..., [tem23

X 11

Fonte: Carlotto, Camara (2008).

Para estimar os fatores associados a satisfacdo do trabalho pelo S20/23 foi anélise
bivariada. Os testes t de student ou ANOVA foram utilizados para comparar médias entre
os indices de satisfacdo global, intrinseca e hierarquia. A correlagcdo de Pearson foi usada
para verificar associacdo entre idade e as medias. Foram consideradas estatisticamente

significantes valores de p < 0,05.
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Para a analise de consisténcia interna do escore total e por dimensao foi utilizado o
coeficiente Alfa de Cronbach, com valor aceitavel acima de 0,7 (FAYERS; MACHIN,
2007).



Resultados e Discussao
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7. Resultados e Discussao

A partir da anélise do perfil socio demogréfico dos servidores participantes do
estudo, observou-se que 56,8% sdo do sexo masculino e 43,2% do sexo feminino, com
idade média de 39 anos, 74% sdo casados/unido estavel, 67,8% nao possuem filhos, 37,3%
ttm renda familiar mensal acima de 10 salarios minimos e 54,8% possuem

mestrado/doutorado, conforme Tabela 3 abaixo.

Tabela 3. Caracteristica s sécio demogréaficas dos servidores administrativos e docentes do IF Goiano — Urutai/Go. Brasil. 2016.
(n=146)

Variaveis N %

Idade (anos) (Média; DP) 39,7 (9,9)
Sexo

Masculino 83 56,8

Feminino 63 43,2
Estado civil

Casado/unido estavel 108 74,0

Solteiro/Divorciado/viivo 38 26,0
Filhos

Né&o 99 67,8

Sim 47 32,2
Renda familiar mensal (salario minimo)®

<6 44 30,3

7-10 47 32,4

> 10 54 37,3
Escolaridade

Até graduacéo 15 10,3

Pés-Graduacao lato sensu 51 34,9

Pés-Graduagao stricto sensu 80 54,8

Fonte: Dados da pesquisa. a. Missing: 1. b. Valor do Salario minimo 2016: R$ 880,00

De acordo com a Tabela 4, os resultados da andlise de tempo de trabalho na
Instituicdo pesquisada apresentam-se homogéneos, pois tanto os servidores entre 6-10 anos
e mais de 10 anos contabilizam 30,8% do total.

Os servidores com tempo de trabalho entre 6-10 anos, se justifica pelo fato da
criacdo de novos cursos superiores, 0 campus possui 60 anos e contava com mais cursos
técnicos. Com as politicas de expansdo da Rede Federal de Educacdo Profissional e
Tecnoldgica, que ocorreu a partir da criacdo dos Institutos Federais, com a Lei 11.892 de
29 de dezembro de 2008 (BRASIL, 2008), foram criados novos cursos, com crescimento

do nimero de alunos e consequentemente com vagas para novos servidores.

Tabela 4. Caracteristicas ocupacionais dos servidores administrativos e docentes do IF Goiano — Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146) .
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Variaveis n %

Cargo

Técnico-administrativo 73 50,0

Docente 73 50,0
Trabalha em outro local®

Né&o 137 96,5

Sim 5 3,5
Cargo administrativo®

Sim 54 37,2

Néo 91 62,8
Atividade de ensino®%*

Ensino médio e técnico 53 73,6

Graduacdo 68 94,4

Pés-Graduacao 19 26,4
Turno de trabalho®

Integral 113 88,3

Meio periodo 15 11,7
Carga horaria (horas semanais)

20-30 15 10,3

40 131 89,7
Tempo de trabalho (anos)

<5 56 38,4

6-10 45 30,8

>10 45 30,8

Fonte: Dados da pesquisa. a. Missing: 4; b. Missing: I; c¢. Missing: 18; d. Valido somente para cargo de docentes; e.MUltipla escolha.

Conforme Tabela 5 que demonstra as médias, o intervalo de confianca, o desvio-

padrdo e variancia de cada item, por dimensédo e global do S20/23, consistindo na média da

satisfacdo mais elevada concentrada na dimensdo satisfagdo com o ambiente fisico

(M=3,96) com um desvio-padrdo de 0,98. Em seguida aparecem as dimensdes satisfacdo

intrinseca no trabalho e satisfacdo em relacdo a hierarquia, com a mesma média de 3,74,

com desvio-padréo de 0,86.

Tabela 5. Médias, intervalo de confianca de 95%, desvio-padrdo e variancia de cada item, por dimensdo e global do S20/23 dos

servidores administrativos e docentes do IF Goiano — Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146)

Itens Média IC 95%° DP? Variancia Alfa-Cronbach
Relacao hierarquia 3,74 3,59-3,88 0,86 0,74 0,929
18 Apoio recebido das instancias superiores 3,80 3,60-4,00 1,21 1,47
17 Igualdade de tratamento e sentido de justica 3,53 3,32-3,73 1,25 1,58
21 Possibilidade que lhe ddo em participar nas 3,67 3,45-3,88 1,27 1,62
decisdes da area de trabalho
20 Participacéo nas decisdes na organizagéo ou 3,85 3,67-4,04 1,13 1,28
na sua area de trabalho
14 Supervisdo sobre o trabalho que realiza 4,06 3,92-4,20 0,85 0,73
16 Forma como avaliam e julgam seu trabalho 3,65 3,47-3,84 1,13 1,27
13 Relagdes pessoais com as instancias de 3,91 3,75-4,07 0,98 0,97
poder
22 Modo como sdo cumpridos as normas 3,49 3,29-3,69 1,21 1,48
legais e os acordos coletivos
23 Forma como se processam as negociagdes 3,48 3,31-3,64 0,99 0,98
sobre a contratagdo de beneficios
15 Periodicidade da superviséo 3,67 3,47-3,86 1,17 1,37
19 Possibilidade de decidir com autonomia 4,04 3,86-4,22 11 1,21
sobre o prdprio trabalho
Ambiente fisico 3,96 3,79-4,12 0,98 0,97 0,855
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10 Climatizagdo do local lluminacgdo do local 4,01 3,80-4,22 1,26 1,60

de trabalho

09 Ventilag&o do local de trabalho 3,98 3,77-4,19 1,28 1,64

08 lluminagdo do local de trabalho 4,03 3,85-4,22 1,11 1,25

07 Ambiente e espaco fisico do local de 3,96 3,76-4,16 1,20 1,43

06 Higiene e salubridade do local de trabalho 3,83 3,61-4,04 1,32 1,75

Relacdo intrinseca 3,74 3,59-3,88 0,86 0,74 0,797
05 Objetivos e metas que deve alcangar 3,97 3,81-4,12 0,96 0,92

03 Oportunidades que o trabalho oferece de 4,08 3,90-4,26 1,08 1,18

fazer coisas de que

02 Oportunidades que o trabalho oferece de 3,78 3,56-3,99 1,29 1,67

fazer coisas nas quais se destaca

01 Trabalho enquanto propiciador de 4,19 4,03-4,34 0,93 0,86

realizacdo

Escore global 3,84 3,72-3,97 0,75 0,57 0,932

Fonte: Dados da pesquisa a. Intervalo de confianca de 95%; b. Desvio-padrao.

Barros (2015) em seu estudo sobre motivagdo e satisfacdo no trabalho dos
servidores técnicos administrativos em educacdo, utilizando o questionario S20/23, obteve
como resultado para o IF-Goiano na dimensdo satisfacdo com o ambiente fisico, uma
média de M= 4,09 sendo a mais elevada do estudo. Concluindo assim que a satisfacdo dos
servidores do IF-Goiano com o ambiente fisico é consideravelmente satisfatoria.

Ainda nos estudos de Barros (2015) foi possivel verificar que a dimensdo com as
médias mais altas é a Satisfacdo com o Ambiente Fisico e a com as méedias mais baixas € a
Satisfacdo com as RelacGes Hierarquicas.

Esta dimensdo de satisfagdo com o ambiente fisico demonstra que os servidores
participantes da pesquisa, de uma forma geral, estdo mais satisfeitos com o conforto,
limpeza, ventilacdo e iluminacdo do ambiente onde trabalham do que com as relacGes
hierarquicas e o trabalho como um fator de realizacdo (MELIA; PEIRO, 1989).

Porém, Ferreira (2014) em sua pesquisa de analise das relacdes interpessoais no
trabalho, obteve como resultado de maior insatisfacdo dos empregados o Ambiente fisico
de trabalho, totalizando 33% de insatisfacdo entre empregados totalmente ou parcialmente
insatisfeitos e como ponto de maior satisfacdo global a hierarguia totalizando 68%.

Na pesquisa de Santos (2012), sobre a percepgdo de satisfacdo no trabalho em
funcionarios de uma agéncia bancéria, o maior resultado obtido foi em relacdo com a
satisfacdo com a hierarquia (33%), seguido do menor valor encontrado que foi com o
ambiente fisico (23%), constatando-se assim que os funcionarios estdo poucos satisfeitos
com a estrutura fisica do local trabalho.

Como resultado dos estudos de Tavares (2014) foi encontrado resultados

semelhantes ao desta pesquisa relacionados a Satisfacdo Laboral, que se encontra com
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niveis muito elevados, sendo que a dimensdo mais elevada é a Satisfacdo com o Ambiente
fisico (M=6.5).

No estudo realizado por Ferreira (2011) aplicando o Questionario S20/23, com
docentes da UFG, a dimens&o de maior satisfacdo para os participantes da pesquisa foi a
satisfagdo intrinseca do trabalho e a de menor satisfagdo, a satisfagdo com o ambiente
fisico, resultado contrario ao alcancado nesta pesquisa. Porém, baseando-se no ponto de
vista de Locke (1976) sobre satisfacdo no trabalho, pode-se concluir que tais diferencas
sobre satisfacdo no trabalho sdo comuns, considerando que satisfacdo no trabalho é um
fendmeno individual.

Aspectos como hierarquia, ambiente fisico e relagdo intrinseca sdo extremamente
relevantes quando se pensa que o individuo passa a maior parte do seu tempo no trabalho,
e quando ha no ambiente, fatores que o leva a insatisfacéo, a ocorréncia do estresse é quase
inevitavel. Fatores apontados na literatura como desencadeadores de estresse (causadores
de insatisfacdo para os servidores) tém sido na instituicdo publica, dentre eles: sobrecarga;
auséncia de autonomia com as tarefas desenvolvidas; ma qualidade nos relacionamentos
interpessoais tanto com o0s colegas quanto com os superiores, falta de iniciativa e a falta de
perspectivas de ascensao profissional. E a consequéncia desse estresse dentro da instituicao
publica na saude do trabalhador € o cansaco, tensdo, ansiedade, irritabilidade, dentre outros
(PEREIRA, 2010).

A Tabela 6 apresenta a comparacdo da média dos indices de satisfacdo global,
intrinseca e hierarquia por caracteristico socio demografico e laboral dos participantes. Ao
analisar o instrumento S20/23 que avalia a satisfacdo no trabalho verificou-se que estado
civil solteiro apresentou menor satisfacdo global, (p = 0,004), satisfacdo intrinseca (p =
0,027) e satisfacdo com relacdo a hierarquia (p = 0,045). Mulheres apresentaram menores
escores de satisfacdo global de trabalho (p = 0,016) e de satisfacdo quanto a hierarquia (p =
0,026) quando comparado aos homens. Verificou-se um aumento da satisfacdo intrinseca
do trabalho com o aumento da renda familiar (p = 0,007). Individuos com p6s-graduacgéo
strictu sensu apresentaram escores mais elevados de satisfacdo intrinseca quando
comparado a profissionais com outros niveis de escolaridade (p = 0,031).

De acordo com os dados acima apresentados, pdde-se verificar que as mulheres
(43,2% do total de respondentes) mesmo com seus 0s avangos conquistados no mercado de
trabalho ainda encontram-se insatisfeitas com suas relagdes de trabalho, um fator relevante

para os dias atuais.
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Desta forma segundo Bruschini (2007), a insercdo da mulher no mercado de
trabalho é caracterizada por progressos e atrasos, pois, se de um lado a mulher conquistou
novos espacos, por outro ela ainda é responsavel pelos cuidados domésticos (casa e filhos),
perseverando o modelo familiar tradicional e sobrecarregando seus afazeres cotidianos
(FERNANDES, 2013).

O fato de as mulheres, mesmo com iguais ou superiores indices de escolaridade,
apresentarem menores taxas de ocupacao e perceberem menores rendimentos demonstra
que a desigualdade entre mulheres e homens na insercdo no mercado de trabalho pode
apenas ser atribuida a fatores discriminatorios e culturais que organizam a vida social
(FIRMINO et al; 2015).

Meyer (2000), em sua andlise sobre organizacbes e género, sugere que as
organizagOes ndo se configuram em espagos Nos quais as pessoas ingressam, mas em redes
emaranhadas de relagdes, nas quais a questdo do género se encontra profundamente
incrustada. Sendo uma das principais caracteristicas da identidade pessoal, 0 sexo de uma
pessoa ocupa importante aspecto na formacdo de expectativas de papel nas relacbes
interpessoais e de trabalho (MIRANDA,; 2006).

Miranda (2006) em seu estudo, cujo questionario tinha como objetivo avaliar se
homens e mulheres possui a mesma oportunidade na empresa, de 172 respondentes, 41%
responderam que poucas vezes na empresa onde trabalham, homens e mulheres possuem a
mesma oportunidade de crescimento, na natureza da organizacdo onde trabalha verificou
que as mulheres que trabalnam em empresas publicas percebem mais as barreiras de
crescimento e a insatisfacdo em relacdo ao chefe do sexo masculino faz com que aumente a
insatisfacdo no trabalho para essas mulheres, pois a percepc¢éo de discrimina¢do € maior do
que as mulheres que trabalham em empresas privadas, seu estudo comprovou a dificuldade
das mulheres em terem oportunidades de crescimento nas organizagdes onde trabalham
(MIRANDA; 2006).

Para mais, Miranda (2006) também descreve que o sentimento de injustica e de
falta de equidade faz com que as mulheres se tornem insatisfeitas com o trabalho e a
intencdo de sair da organizagdo passa a ser um desejo a ser considerado.

Ainda de acordo com a Tabela 6, os técnicos administrativos apresentaram escores
mais baixos de satisfacdo intrinseca do trabalho quando comparado aos docentes (p =
0,030). Profissionais que trabalhavam em turno integral apresentaram menores escores da

satisfacdo global quando comparado a individuos que trabalhavam meio periodo (p =
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0,044). Servidores sem encargos administrativos apresentaram menores indices de

satisfacdo global do trabalho (p < 0,001), intrinseca (p = 0,014) e com relacao a hierarquia

(p <0,001).

Tabela 6. Comparacdo da média dos indices de satisfagdo global, intrinseca e hierarquia por caracteristica sécio demografica e laboral,

do instrumento S20/23 dos servidores administrativos e docentes do IF Goiano — Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146).

Variaveis Satisfacdo p Intrinseca p Hierarquia p

global (Média + (Média +

(Média + DP) DP)
DP)

Idade (anos) (Média; DP) 0,178 0,053 0,047° 0,584 0,045° 0,606
Sexo
Masculino 3,51+ 0,67 0,016° 410+0,79  0,094° 3,88 +0,92 0,026°
Feminino 3,23+ 0,54 3,68 + 0,90 3,55 + 0,74
Estado civil
Casado/uni‘o estavel 3,49 + 0,63 0,004° 409+082 0,027 3,82+0,88 0,045°
Solteiro/separado/vitvo 3,12 +0,58 3,74 +0,87 3,50 +0,74
Renda familiar mensal
(salario minimo)?
<6 3,25+ 0,57 0,184° 368+0,81  0,007° 3,57+0,87 0,120°
7-10 3,42 + 0,57 423 +0,74 3,94 + 0,74
> 10 3,38+0,71 4,06 + 0,90 3,79+0,95
Escolaridade
Até graduago 3,19+ 0,76 0,568°  386+089  0,031° 344+104 0,382
Pds-Graduagdo lato sensu 3,41+ 0,56 3,78 + 0,83 3,76 + 0,75
Pds-Graduagdo stricto 3,41+ 0,66 4,17 +0,82 3,78 +0,89
sensu
Cargo
Docente 3,41 + 0,67 0,748" 415+0,84  0,030°  3,69+0,82 0,128°
TA 3,37 + 0,60 3,85+ 0,83 4,04 + 0,80
Trabalha em outro local®
Sim 3,36 +1,32 0,967" 3,50 + 0,84 0,183" 3,88 +0,92 0,372°
Nzo 3,38 + 0,63 4,02 +0,85 3,55 + 0,74
Cargo administrativo®
Sim 365+050 <0,001° 423+075 0,014 410+062 <0,001°
N&o 3,22 + 0,66 3,87 +0,88 3,52 +0,92
Turno de trabalho®
Integral 3,35 + 0,60 0,044°  400+0,83 0,728  3,45+1,39 0,467°
Meio periodo 3,72+0,53 4,08 +0,92 3,74+0,85
Carga horéria (horas
semanais)
20-30 3,49 + 0,46 0,565° 401+0,71  0,950° 3,78 +0,77 0,835°
40 3,38 + 0,65 4,00 + 0,86 3,73 +0,87
Tempo de trabalho (anos)
<5 3,25+ 0,59 0,008° 3,81 +0,84 0,113 3,73+0,67 0,249°
6-10 3,33+0,72 4,08 + 0,83 3,59 + 1,04
> 10 3,68 + 0,50 4,14 + 0,85 3,89+ 0,85

Fonte: Dados da pesquisa. a.Coeficiente de correlacdo de Pearson; b. ANOVA ou teste T de Student.

A Tabela 7 apresenta os fatores associados a satisfacdo no trabalho pela S20/23.

Verificou que estado civil solteiro diminuiu a satisfacdo global, satisfagdo intrinseca e

satisfacdo com relacdo a hierarquia. Além disso, individuos que trabalhavam em outro

local apresentaram maiores escores de satisfacdo global do que quem né&o trabalhava.
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Funcionarios sem cargo administrativos apresentaram menores indices de satisfacdo

intrinseca e com relacdo a hierarquia (p < 0,05).

Tabela 7. Regresséo linear dos fatores associados a satisfagdo do trabalho pela S20/23 dos servidores administrativos e docentes do IF
Goiano — Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146).

Variaveis Global” Intrinseca’ Hierarquia®
B% (1C 95%) p B? (1C 95%) p B? (1C 95%) p
Idade (anos) 0,007 (- 0,006- 0,302 -0,001(-0,021- 0,897 0,008 (-0,010- 0,378
0,020) 0,018) 0,028
Sexo feminino -0,137 (-0,372- 0,251  -0,086 (-0,406- 0,594 -0,147 (-0,458- 0,351
0,098) 0,233) 0,164)
Estado civil (solteiro, -0,418 (-0,069- - 0,003 -0,402 (- 0,030 -0,511 (-0,864— 0,005
separado ou vi(vo) 0,143) 0,765—0,039) 0,158)
Renda familiar mensal
(salario minimo)
7-10 0,233 (-0,085- 0,149 0,385 (-0,041- 0,076 0,292 (-0,127- 0,170
0,553) 0,811) 0,711)
>10 0,067 (-0,288- 0,706 0,660 (-0,382- 0,660 0,115 (-0,369- 0,636
0,423) 0,614) 0,600)
Escolaridade
Pés-Graduacdo lato 0,214 (-0,019- 0,302 -0,210(-0,745- 0,436 0,186 (-0,336- 0,480
sensu 0,624) 0,323) 0,710)
Pés-Graduacédo 0,432 (-0,015- 0,058 0,284 (-0334- 0,364 0,511 (-0,196- 0,155
stricto sensu 0,881) 0,903) 1,219)
Cargo (TA) 0,148-0,208- 0,411 0,146 (-0,404- 0,600 0,210 (-0,326- 0,438
0,505) 0,696) 0,746)
Ndo trabalha em outro 1,056 (0,645- <0,001 0,871 (-0,074- 0,071 0,302 (-0,618- 0,516
local 1,467) 1,816) 1,223)
Cargo administrativo -0,376 (-0,602- - 0,061 -0,417 (- 0,009 -0,588 (-0,890— <0,001
(néo) 0,150) 0,727—0,107) 0,287)
Turno de trabalho 0,327 (-0,014- 0,061 0,265 (-0,217- 0,278 0,46 (-0,000- 0,050
0,658) 0,747) 0,939)
Carga horaria (horas -0,168 (-0,514- 0,337 -0,231(-0,755- 0,384 -0,476 (-0,986- 0,067
semanais) 0,178) 0,292) 0,033)
Tempo de trabalho
(anos)
5-10 -0,097 (-0,046- 0,599 0,209 (-0,204- 0,318 -0,478 (-0,882— 0,021
0,269) 0,624) 0,074)
>10 0,028 (-0,029- 0,861 0,270 (-208- 0,265 -0,193 (-0,661- 0,412
0,355) 0,750) 0,273)

Fonte: Dados da pesquisa a. Coeficiente de regressdo. b.. R2: 0,235; ¢.R2: 0,237 d. R2: 0,256.

A Tabela 8 apresenta as médias, com intervalo de confianca de 95%, desvio-padréo

e variancia de cada item, por dimensdo e satisfacdo global da EST. O valor de alfa de

Cronbach relevou boa confiabilidade do instrumento de uma forma global e por dimensao.

De um modo geral os servidores que participaram da pesquisa através do questionario EST

estdo satisfeitos, pois apresentaram meédia acima de 5 (SIQUEIRA, 2008).

Verificaram-se bons indices em relacdo a satisfacdo com a chefia, que apresentou

uma média de 5,28, assim como nos estudos de Paula e Queiroga (2015), que também

utilizaram a EST para avalicdo de satisfacdo em servidores publicos.
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O estudo de Garrido (2009), também utilizando a EST, mediu a satisfacdo de
servidores do Superior Tribunal de Justica. Encontrou-se maior grau de Satisfacdo com a
chefia (M=5,50) e menor grau com as promocdes (M=4,32), do mesmo modo como neste
estudo.

Figueiredo (2012) obteve como menor indice de resultado de sua pesquisa com a
EST, nas dimensdes salario com média de 3,93 e promocbes com média de 3,88
reforcando a preocupacédo do servidor como salario e apontado como possivel causa para a
insatisfacdo as promocdes. Esses dados indicam que o processo de promog¢do como um
todo merece uma atencdo especial da instituicdo, a necessidade de modificagcbes ou
revisdes nas avaliagdes funcionais.

Os estudos de Almeida (2015) realizados com 0s assistentes em administracdo de
todos os Campi do IF — Goiano demonstram como resultado que os maiores indices de
satisfagdo encontrados foram com a chefia (M=5,3) e com os colegas (M=5,3) e 0 menor
valor encontrado foi satisfacdo com o salario (M=3,9). Assim, de uma maneira geral, 0s
servidores estao insatisfeitos com o salario que recebem.

Os resultados das médias dos estudos de Leal (2008) apontaram variacGes entre
2,81 (satisfacdo com o salério) e 6,10 (satisfacdo com a chefia). Como se vé, a média mais
baixa é a de satisfacdo com o salario (média= 2,8). Com esse dado, nota-se que 0S
servidores encontram-se insatisfeitos com o salario que recebem se comparado com o
quanto trabalham, com sua capacidade profissional e com os esfor¢os feitos na realizagdo
do trabalho. Para Curi (2007), este é um dos fatores que pode levar, inclusive, a
apresentacdo de sintomas de estresse, ansiedade e depressao. 1sso parece ser agravado pelo
fato da grande maioria dos servidores trabalharem em tempo integral, em regime de
dedicacdo exclusiva, o que impossibilita outros vinculos empregaticios.

Com os resultados alcancados em seus estudos Dornelas (2013), apresenta que seus
respondentes também estdo mais satisfeitos com a chefia (M=5,22) e menos satisfeitos
com o salario (M=3,51) e as promocdes (M=3,67), mostrando que os participantes nao
estdo satisfeitos em relacdo a essas dimensdes, ou seja, 0 que mais 0s deixam insatisfeitos
no ambiente de trabalho ou, no minimo, o que ndo e fonte de satisfacdo, sdo as
possibilidades de promocdes e o salario recebido pelas atividades que desempenham.

Jesus (2012) em sua pesquisa proposta para avaliar o nivel de satisfacdo em uma
IES, encontrou também dados similares ao deste estudo, sendo o maior valor encontrado

na satisfacdo com a chefia (M=5,08) e o menor valor relacionado ao salario (M=2,96),
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ficando evidenciado que os colaboradores ndo estdo satisfeitos com o salario que recebem

no final de cada més, assim como a remuneracdo ndo condiz com as atribuicBes das

funcGes desenvolvidas, com o custo de vida e com os esfor¢os no trabalho.

Tabela 8. Médias, intervalo de confianca de 95%, desvio-padréo e variancia de cada item, por dimens&o e global da EST dos servidores

administrativos e docentes do IF Goiano — Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146).

ltens Média IC 95%° DP° Variancia Alfa-
Cronbach
Satisfacé@o com os colegas de trabalho 5,26 5,11-5,41 0,92 0,84 0,845
1.Espirito de colaboracdo dos meus colegas de 5,11 4,93-5,29 1,12 1,21
trabalho.
6.Tipo de amizade que meus colegas demonstram por 5,47 5,30-5,65 1,07 1,14
mim.
14.Maneira como me relaciono com meus colegas de 5,56 5,38-5,74 1,08 1,18
trabalho.
17.Quantidade de amigos que eu tenho entre meus 5,15 4,94-5,36 1,31 1,71
colegas de trabalho.
24.Confianga que eu posso ter em meus colegas de 5,02 4,82-5,22 1,24 1,53
trabalho.
Satisfacéo com a chefia 5,28 5,10-5,46 1,09 1,19 0,892
2.Modo como meu chefe organiza o trabalho no meu 5,16 4,94-5,39 1,36 1,86
setor.
9.Interesse do meu chefe pelo meu trabalho. 5,08 4,87-5,28 1,25 1,57
19.Entendimento entre mim e meu chefe. 5,42 5,21-5,63 1,28 1,65
22.Maneira como meu chefe me trata. 5,53 5,33-5,74 1,27 1,63
25.Capacidade profissional do chefe. 5,23 5,00-5,45 1,35 1,84
Satisfacdo com promocdes 4,44 4,24-4,64 1,23 1,52 0,911
3.Numero de vezes que foi promovido na empresa. 4,75 4,50-5,01 1,56 2,46
4.Garantias que a empresa oferece a quem ¢é 4,62 4,40-4,84 1,33 1,78
promovido.
10.Maneira como a empresa realiza promogdes de seu 4,15 3,93-4,40 1,41 2,00
pessoal.
16.0portunidades de ser promovido ou ter ascensao 4,40 4,16-4,64 1,46 2,14
nesta empresa.
20.Tempo de espera por uma promogdo nhesta 4,29 4,07-4,52 1,39 1,94
empresa.
Satisfacéo com salério 4,70 4,53-4,87 1,05 1,11 0,867
5.Salario comparado com o quanto eu trabalho. 5,01 4,81-521 1,23 1,52
8.Salario comparado com a minha capacidade 4,82 4,62-5,03 1,26 1,59
profissional.
12.Salario comparado ao custo de vida. 4,20 3,97-4,43 1,40 1,96
15.Quantia em dinheiro que recebo ao final de cada 4,74 4,54-4,94 1,23 1,53
més.
21.Salario comparado com os meus esforgos no 4,75 4,52-4,97 1,38 1,91
trabalho.
Satisfacdo com a natureza do trabalho 5,15 4,99-5,32 1,00 1,01 0,837
7.Grau de interesse que minhas tarefas me despertam. 5,62 5,42-5,82 1,21 1,47
11.Capacidade de meu trabalho me absorver. 4,89 4,67-5,08 1,24 1,55
13.0portunidade de fazer o tipo de trabalho que fago. 5,43 5,23-5,64 1,25 1,58
18.Preocupagdes exigidas pelo meu trabalho. 4,83 4 ,59-5,06 1,44 2,07
23.Variedade de tarefas que realizo. 5,03 4,82-5,25 1,29 1,68
Escore global 4,97 4,83-5,10 0,80 0,65 0,933

Fonte: Dados da pesquisa. a. Intervalo de confianca de 95%; b. Desvio-padrao.

Para a andlise do indice de satisfacdo global do instrumento EST, a Tabela 9 nos

mostra que em relagdo a anélise da satisfacdo no trabalho nas dimensdes: satisfacdo com



56

colegas (69,2%), salario (49,3%), chefia (69,2%) e natureza do trabalho (69,2%), 0s
resultados foram positivos, somente em relacdo as promocGes que 0s servidores se
mostraram indiferentes (38,4%).

O que chama a atengdo nos resultados da Tabela 9 é a indiferenca em relacdo a
satisfagdo com as promogdes (que no caso do funcionério publico é a progressdo
funcional) e o salario.

Com relacdo ao alto indice de indiferenca de acordo com Wagner e Hollenbeck
(2009), h& a possibilidade de que sob a percep¢édo dos servidores, grande parte dos valores
pesquisados de fato ndo apresentar importancia ou consequéncia no desenvolvimento de
suas atividades laborais; ou o0s profissionais ndo se posicionam favoravel ou
desfavoravelmente por ndo terem uma opinido bem definida do ambiente organizacional

em relagéo a seus valores.

Tabela 9. indice de satisfagdo global e por dimensdo da EST dos servidores administrativos e docentes do IF Goiano — Urutai/Go.
Brasil. 2016. (n=146).

Variaveis n % IC 95%°

Satisfacéo global

Satisfeito 70 47,9 40,0-56,0

Indiferente 62 42,5 34,7-50,6

Insatisfeito 14 9,6 5,8-15,5
Satisfa¢do com colegas

Satisfeito 101 69,2 61,3-76,1

Indiferente 35 24,0 17,8-31,5

Insatisfeito 10 6,8 3,8-12,1
Satisfagdo com salario

Satisfeito 72 49,3 41,3-57,3

Indiferente 43 29,5 22,7-37,3

Insatisfeito 31 21,2 15,4-28,6
Satisfa¢do com chefia

Satisfeito 101 69,2 61,3-76,1

Indiferente 33 22,6 16,6-30,4

Insatisfeito 12 8,2 4,8-13,8
Satisfacdo promogdes

Satisfeito 52 35,6 28,3-43,7

Indiferente 56 38,4 30,9-46,4

Insatisfeito 38 26,0 19,6-33,7
Satisfacdo natureza

Satisfeito 101 69,2 61,3-76,1

Indiferente 33 22,6 16,7-30,0

Insatisfeito 12 8,2 4,8-13,8

Fonte: Dados da pesquisa a. Intervalo de confianca de 95%.

A Tabela 10 apresenta os resultados da regressdo logistica ordinal dos fatores
associados a insatisfacdo no trabalho do instrumento EST. Verificou-se que mulheres
apresentaram 3,77 vezes mais chances de insatisfagdo com relagdo as promogdes quando

comparado aos homens (ORaj: 3,77; p < 0,01). Profissionais com pos-graduacao strictu
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sensu apresentaram menores chances de insatisfacdo com relacdo aos salérios (ORaj.: 0,17;
p < 0,05) e promog¢des (ORaj.: 0,10; p < 0,05). Individuos sem cargo administrativo
apresentaram maiores chances de insatisfacdao global (ORaj: 4,10; p < 0,01), com relagéo a
chefia (ORaj: 2,77; p < 0,05) e com relacdo as promogoes (ORaj: 3,46; p < 0,01). Além
disso, técnicos administrativos apresentaram 3,08 (p < 0,01) e 2,48 (p < 0,01) vezes mais

chances de insatisfacdo com relacéo aos salarios e promocoes, respectivamente.

Tabela 10. Regressao logistica ordinal dos fatores associados a nao insatisfacdo do trabalho global e por dimensédo da EST dos servidores

administrativos e docentes do IF Goiano — Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146)

Variaveis Dimensé&o
Global Salarios Chefia Natureza Promocdes Colegas
ORaj*(IC  ORaj*(IC  ORaj*(IC  ORaj*(IC ORaj*(IC ORaj*(IC
9595)° 9505)° 959%)" 959%)" 9505)° 9596)"
Idade (anos) 0,97(0,92- 1,01(0,96- 0,98(0,93- 0,97 (0,91- 1,03 (0,97- 1,03 (0,97-
1,02) 1,07) 1,03) 1,05) 1,09) 1,09)
Sexo
Masculino 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Feminino 0,89(0,35- 1,20(0,51- 1,02 (0,43- 1,32(0,55- 3,77 (1,95- 1,12 (0,47-
2,20) 2,85) 2,41) 3,17) 7,97)* 2,64)
Estado civil
Casado/uniéo 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
estavel
Outro 2,11(0,73- 1,99 (0,71- 1,46(0,41- 1,97 (0,57- 1,95 (0,78- 0,95 (0,31-
6,07) 5,53) 5,13) 6,74) 4,85) 2,87)

Renda familiar
mensal (salario

minimo)?
<6 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
7-10 0,49 (0,12- 0,86(0,30- 1,00(0,22- 0,60 (0,23- 0,64 (0,20- 0,63 (0,14-
1,97) 2,45) 4,51) 1,60) 2,09) 2,81)
> 10 0,80 (0,19- 0,87 (0,26- 1,00 (0,23- 0,71(0,29- 0,70 (0,19- 1,01 (0,22-
3,15) 2,88) 4,29) 1,72) 2,60) 4,56)
Escolaridade
Até graduacdo 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
P6s-Graduagdo 0,62 (0,11- 0,35(0,10- 0,60 (0,09- 0,64 (0,06- 0,37 (0,07- 0,76 (0,13-
lato sensu 3,28) 1,16) 3,79) 6,13) 1,94) 4,38)
P6s-Graduagdo 0,26 (0,10- 0,17 (0,03- 0,26 (0,03- 0,15 (0,01- 0,10 (0,01- 0,36 (0,02-
stricto sensu 2,14) 0,84)** 2,02) 1,74) 0,94)** 4,74)
Cargo
Docente 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
TA 0,89 (0,22- 3,08 (1,53- 0,61(0,16- 0,82 (0,17- 2,48 (1,28- 0,34 (0,05-
3,53) 6,17)* 2,34) 3,81) 4,82)* 2,07)
Trabalha em
outro local®
Sim 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 Indefinido
Nao 0,36 (0,01- 1,26 (0,27- 0,26 (0,09- 0,08 (0,01- 0,37 (0,02-
7,92) 5,83) 1,37) 1,18) 6,37)
Cargo
administrativo®
Sim 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Né&o 4,10 (2,03- 1,17 (0,79- 2,77 (1,02- 2,05 (0,74- 3,46 (1,82- 2,02 (0,80-
8,26)* 3,98) 7,60)** 5,66) 6,61)* 5,06)
Turno de
trabalho®
Integral 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

Meio periodo 049 (0,12- 0,96 (0,27- 064(0,12- 080(0,13-  136(0,37- 1,04 (0,24-
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1,93) 3,38) 3,25) 4,93) 4,92) 4,49)
Carga horéria
(horas semanais)
30 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
40 2,78 (0,48- 0,91 (0,13- 3,86(0,67- 5,50 (0,69- 1,78 (0,77- 1,75 (0,39-
11,6) 6,05) 22,1) 43,1) 4,12) 7,87)
Tempo de
trabalho (anos)
<5 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
5-10 1,43 (0,48- 0,40(0,22- 2,68(0,81- 1,64 (0,48- 0,90 (0,29- 1,18 (0,39-
4,30) 1,33) 8,80) 5,61) 2,80) 3,52)
>10 0,91(0,26- 0,29 (0,07- 0,94 (0,25- 0,42 (0,07- 0,24 (0,05- 0,43 (0,11-
3,12) 1,13) 3,55) 2,37) 1,04) 1,62)

Fonte: Dados da pesquisa. a. Odds ratio ajustado; b. Intervalo de confianca de 95%; *p < 0,01. ** p < 0,05.

Estudos de Garrido (2009), diz também que o0s servidores estdo em geral
insatisfeitos, com o que recebem como salario comparado com o quanto ele trabalha, com
sua capacidade profissional, com o custo de vida e com os esforcos feitos na realizacdo do
trabalho.

Bonfim et al (2010), igualmente na dimens&o relacionada com a satisfacdo com o
salario, esta no nivel de insatisfacdo. Ainda segundo Bonfim et al (2010), tal implicacédo
pode ser devido a condicdo humana de nunca achar que ganha o suficiente com a sua
capacidade, ou com seu trabalho desenvolvido.

De acordo com o resultado encontrado neste estudo a respeito da insatisfacdo nas
promocdes faz-se necessario lembrar que no setor publico ndo existe a promocgdo do modo
como é conhecida nas empresas do setor privado, no setor publico, tem-se a progressdo
funcional que, regida por regras diferentes, vem suprir essa necessidade de ascenséo do
trabalhador na sua carreira. No caso das IFES, a escolha politica para ocupacéo de cargos
de maior importancia e destaque, pode ser considerada com pano de fundo para as
insatisfacGes ressaltadas pelos sujeitos nas dimensdes salario e promocoes.

Autores como Henne e Locke (1985), relatam a ocorréncia de melhor qualidade de
salde fisica em individuos satisfeitos, bem como maior risco para a ocorréncia de
problemas de saude como fadiga, dificuldade respiratoria, dor de cabeca, problemas

digestivos e dores musculares, em individuos insatisfeitos.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Os servidores desse estudo estdo parcialmente satisfeitos, com média global de
satisfacdo no trabalho de 3,84 numa escala de um a cinco. Verificou-se que o estado civil
solteiro, separado ou viluvo apresentaram satisfacdo global diminuida e servidores sem
encargo administrativo apresentaram menores indices de satisfacdo intrinseca e com
relacdo & hierarquia. Constatou-se ainda que mulheres apresentaram 3,52 vezes mais
chances de insatisfacdo em relacdo as promoc¢des quando comparado aos homens.
Profissionais com pos-graduacdo Strictu sensu apresentaram menores chances de
insatisfacdo com relacdo aos salarios e promogdes. Individuos sem cargo administrativo
apresentaram maiores chances de insatisfacdo global, com relagdo a chefia e com relacdo
as promocgdes. Técnicos administrativos apresentaram 3,08 vezes mais chances de
insatisfacdo com relacdo aos salarios e promogdes. A causa de maior insatisfacdo esta
relacionada a satisfacdo ao salario e promocdes, contudo podemos observar que o nivel de
satisfacdo dos servidores do Instituto Federal Goiano — Campus Urutai, esta relacionado
com o Clima Organizacional.

Contudo, evidencia-se a necessidade de uma gestdo universitaria inovadora, que
favoreca o diélogo e participacdo nas decisdes coletivas, pois 0 desejo de reconhecimento
estd entre 0s mais antigos anseios dos individuos e precisa ser tratado como sendo de
grande importancia para a motivacdo da equipe de trabalho.

Fatores limitadores dificultaram o estudo, como servidores disponiveis para
participar da pesquisa, principalmente, docente, devido as suas inimeras atividades; a
realizacdo da pesquisa em uma Unica instituicdo ndo permitindo generaliza¢des; 0 nimero
reduzido de pesquisa utilizando instrumentos especificos para avaliar satisfacdo no
trabalho de servidores de instituicbes de ensino de nivel superior, para permitir
comparagoes.

Diante disso, este estudo inova ao avaliar e trazer a tona a discussdo acerca da
satisfacdo no trabalho de servidores que atuam em Instituicdo de Ensino Superior. A
realizacdo dessa pesquisa permitiu confirmar que o alcance da satisfagdo no trabalho é um
componente da satisfacdo com a vida e influencia diretamente a qualidade de vida, bem

como no desempenho e nas dimensdes do comportamento do trabalhador.
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A pesquisa tem por vantagem poder indicar caminhos, ndo necessariamente
desejados, mas evidenciados. Outras pesquisas devem ser realizadas para maior
detalhamento dos fatores que tém causado insatisfacéo e, por vezes, certa indiferenca.

O alcance da satisfacdo no trabalho em organizagdes publicas é complexo, uma vez
que alguns fatores dependem de decisbes que extrapolam o alcance do gestor local, e que

sdo oriundas de politicas externas, resolucées, regimentos e decretos.
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APENDICES

Apéndice A: Termo de consentimento livre e esclarecido
UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS

PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUAGAO .‘

COMITE DE ETICA EM PESQUISA/CEP

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé/Sr./Sra. estd sendo convidado(a) a participar como voluntario(a), da pesquisa
intitulada “Um estudo sobre satisfacdo no trabalho de servidores de uma instituicdo publica
federal”. Meu nome é Edjane Borges Frazdo, sou a pesquisadora responsavel e minha éarea
de atuacdo é a Enfermagem, e estou sob a orientacdo da Prof. Dra Renata Alessandra
Evangelista. Apds receber os esclarecimentos e as informacfes a seguir, se Vocé aceitar
fazer parte do estudo, assine ao final deste documento, que estd impresso em duas vias,
sendo que uma delas € sua e a outra pertence a pesquisadora responsavel. Esclareco que em
caso de recusa na participacdo vocé ndo sera penalizado (a) de forma alguma. Mas se
aceitar participar, as duvidas sobre a pesquisa poderao ser esclarecidas pela pesquisadora
responsavel, via e-mail (edjanefrazao@hotmail.com) e, inclusive, sob forma de ligacdo a
cobrar, através do seguinte contato telefénico: (64) 9202-5278. Ao persistirem as dividas
sobre 0s seus direitos como participante desta pesquisa, vocé também podera fazer contato
com o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Goiés, pelo telefone
(62)3521-1215.

1. Informagdes Importantes sobre a Pesquisa:

A pesquisa intitulada “Um estudo sobre satisfagdo no trabalho de servidores de uma
institui¢do publica federal”, tem por objetivo analisar a satisfacdo no trabalho dos servidores
publicos do Instituto Federal Goiano - Campus Urutai, com relacdo ao bem estar fisico,
condic@es de trabalho e relacionamento com outras pessoas e compara-la com a percep¢ao
dos gestores/chefes imediatos, identificando assim qual a classe de servidores estd mais
satisfeita com o trabalho: técnicos administrativos ou docentes.

Para a consecucdo desse objetivo conto com sua participacdo por meio do
preenchimento de aproximadamente 58 itens, distribuidos em trés questionarios. O tempo
médio que vocé gastara para responder ao presente questionario é de, aproximadamente, 10

a 12 minutos. Os resultados da pesquisa serdo publicados e ainda assim a sua identidade



71

sera preservada. As respostas obtidas ndo serdo fornecidas a ninguém, sendo garantido o

anonimato do entrevistado.

Informamos que a participacdo nesta pesquisa ndo gera complicacdes legais,
tampouco risco a sua integridade fisica ou moral. O desconforto serd o direcionamento de
tempo para o preenchimento dos itens. O beneficio que o presente projeto pode
proporcionar esta na reflexdo do individuo em relacdo a satisfacdo profissional. Salienta-se
que sempre que desejar, podera entrar em contato com a pesquisadora.

Esclarecemos que ndo havera nenhum tipo de pagamento ou gratificacao financeira
pela participagdo na pesquisa e que assegurada sua liberdade de retirar seu consentimento a
qualquer momento e de deixar de participar do estudo.

1.2 Consentimento da Participacao da Pessoa como Sujeito da Pesquisa:

..., INSCrito(a) sob 0 RG/CPF......ccccuvvieeeiiviieeeceeieeeeeceens , abaixo assinado, concordo em
participar do estudo intitulado “Um estudo sobre satisfagdo no trabalho de servidores de uma
instituicdo publica federal”. Informo ter mais de 18 anos de idade, e destaco que minha
participagdo nesta pesquisa € de carater voluntério. Fui, ainda, devidamente informado (a)
e esclarecido (a), pelo pesquisador (a) responsavel EDJANE BORGES FRAZAO sobre a
pesquisa, os procedimentos e métodos nela envolvidos, assim como 0s possiveis riscos e
beneficios decorrentes de minha participacdo no estudo. Foi-me garantido que posso retirar
meu consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer penalidade.
Declaro, portanto, que concordo com a minha participagdo no projeto de pesquisa acima

descrito.

Urutai, ........ € oo de ..o

Assinatura por extenso do (a) participante

Assinatura por extenso da pesquisadora responsavel



Apéndice B: Questionario Socio Demogréfico e Profissional

Por favor ndo deixe questdes em branco.

1.Téc. Administrativo ( )
2. Docente ()

Participante nimero:

Sexo:
1. ( ) Masculino
2. ( ) Feminino

Idade em anos:

Estado civil:

1. ( ) Casado

2. () Solteiro

3. () Divorciado
() Vidvo

( ) Unido estavel

umero de filhos:

() Sim Quantos?
() Nao

rabalha em outro local?
.()Sim Quantos?

scolaridade:

(') Ensino Fundamental
() Ensino Médio

. () Superior Completo
() Pés-Graduagéo

() Mestrado

() Doutorado

9. () P6s Doutorado

4.
5,
NC
1.
2.
=
1
2. ( ) Ndo
E
1
2
3
4
6
7

Possui cargo administrativo (coordenacéo, dire¢do ou outros):

1. () Sim
2. ( ) Ndo

Se docente, possui atividade de ensino no (a):

() Ensino médio e técnico
() Graduacéo
() Pés Graduagéo

Setor em que esta vinculado (por exemplo: CGPP, CGAE, CGAF):

Turno de trabalho:

( ) manha 1. () 20 horas

() tarde 2. () 30 horas

() noite 3. () 40 horas
a

Hé& quanto tempo trabalha na Instituicéo:

1.( ) 01 a 02 anos
2.( ) 02 a05 anos
3.( ) 05a10anos
4.( ) mais de 10 anos

Renda familiar:

1.( ) 01 a 03 salérios minimos
2.( ) 04 a 06 salarios minimos
3.( ) 07 a 10 salarios minimos
4.( ) 10 a 15 salarios minimos

5.( ) acima de 15 salarios minimos

Reside em qual cidade:
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Apéndice C: Termo de Anuéncia

TERMO DE ANUENCIA

Eu, José Lopes ¢& Souza, Diretor Substituta do Ingtituto Federal de Educagdo
Ciéncia e Tecnologia Goiano — Campus Urutai. abaixo assinado. consinte. com a
participagéo da Unidade de Ensina citada neste documento, no Projeto de Pesquisa
Intiuiado "Um estudo sobra satisfagdo no trabalha de servidares de uma Instityigao
piblica federal’, desenvalvico pela pesquisadora Edjane Borges Frazdo. Pesquisa
esta vinculada 3 Unlversidade Federal de Goias — Regional Catalao Junto ao
Programa de Pés-Graduagao Mestrada Profissional de Gestao Organizacional.
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Anexo B: QUESTIONARIO DE SATISFACAO NO TRABALHO (S20/23)

Habitualmente o nosso trabalho, nos seus variados aspectos, produz graus diferentes de satisfacdo
ou insatisfagéo.

Classifique, de acordo com a escala abaixo, 0 grau de satisfacdo e insatisfacdo que o seu trabalho
Ihe proporciona, circulando o nimero que corresponda a sua opiniao.

1 = Totalmente Insatisfeito 2 = Parcialmente insatisfeito 3 = Indiferente

4 = Parcialmente satisfeito 5 = Totalmente satisfeito

1. Vocéesta: 1....2.....3....4...5 com o trabalho enquanto fator de realizagéo

2. Vocéesta: 1....2....3...4...5 com as oportunidades que o trabalho lhe oferece para
fazer coisas nas quais se destaca.

3. Vocéestd: 1....2....3...4....5 com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece de
fazer coisas de que gosta.

5.Vocé estd: 1...2....3....4....5 com 0s objetivos e metas que deve alcancar.

6. Vocé esta: 1...2.....3.....4....5 com a higiene e a salubridade de seu local de trabalho.

7.Vocéestd: 1...2....3....4....5 com o ambiente e espago fisico de seu local de
trabalho.

8. Vocé estd: 1...2.....3....4....5 com a iluminacdo de seu local de trabalho.

9. Vocéestd: 1...2....3....4....5 com a ventilacéo de seu local de trabalho.

10. Vocé esté: 1...2.....3....4....5 com a climatizagdo de seu local de trabalho

13. Vocé esta: 1...2.....3....4....5 com as relagdes pessoais com as instancias de poder.

14. Vocé esta: 1...2.....3.....4....5 com a supervisao sobre o trabalho que realiza.

15. Vocé estd: 1....2.....3....4....5 com a periodicidade das inspec¢des realizadas.

16. Vocé esta: 1...2.....3....4....5 com a forma como avaliam e julgam seu trabalho.

17. Vocé esta: 1...2.....3....4....5 com a igualdade de tratamento e sentido de justica.

18. Vocé esta: 1....2.....3.....4....5 com o apoio recebido das instancias superiores.

19. Vocé esta: 1....2....3.....4....5 com a possibilidade de decidir com autonomia sobre o
proprio trabalho.

20. Vocé esta: 1....2.....3.....4....5 com a sua participacao nas decisfes na organizagao ou

na area de trabalho a que pertence.

21.

Vocé esta: 1....2.....3.....4...5

com a possibilidade que Ihe dido em participar nas
decisbes da area de trabalho a que pertence sobre
assuntos relacionados a organizacéo.

22.

Vocé estd: 1...2....3.....4...5

com 0 modo como sao cumpridas as normas legais e 0s
acordos coletivos de trabalho.

23.

Vocé estd: 1...2....3.....4...5

com a forma como se processam as negociacdes sobre
a contratagdo de beneficios.
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ANEXO C: Escala de Satisfacao no Trabalho (EST)

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele ntimero (de 1 a 7) que melhor

representa sua resposta. Por favor, ndo deixe questdes em branco.
No meu trabalho atual sinto-me...

1 = Totalmente Insatisfeito 2 = Muito insatisfeito 3 = Insatisfeito 4 = Indiferente 5 = Satisfeito
6 = Muito satisfeito 7 = Totalmente satisfeito

1.( ) com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

2.( ) com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho no meu setor.

3.( ) com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

4.( ) com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.

5.( ) com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

6.( ) com o tipo de amizade que meus colegas demostram por mim.

7.( ) com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

8.( ) com o0 meu salario comparado com a minha capacidade profissional.

9.( ) com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

10.( ) com a maneira como a empresa realiza promog0es de seu pessoal.

11.( ) com a capacidade de meu trabalho me absorver.

12.( ) com o meu salario comparado ao custo de vida.

13.( ) com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco

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

15.( ) com a quantia em dinheiro que recebo ao final de cada més.

16.( ) com as oportunidades de ser promovido ou ter ascensao nesta empresa.
17.( ) com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
18.( ) com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

19.( ) com o entendimento entre mim e meu chefe.

20.( ) com o tempo que eu tenho de esperar por uma promog¢ado nesta empresa.
21.( ) com o meu salario comparado com os meus esforcos no trabalho.

22.( ) com a maneira como meu chefe me trata.

23.( ) com a variedade de tarefas que realizo.

24.( ) com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

25.( ) a capacidade profissional de meu chefe.
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Um Estudo de satisfac&o no Trabalho de Servidores de uma Instituicdo Publica
Federal.

Pesquisador: Edjane Borges Frazéo

Area Tematica:

Versdo: 3

CAAE: 50729815.8.0000.5083

Instituicdo Proponente: Campus Catalao
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 1400991

Apresentacdo do Projeto:

Trata-se de projeto intitulado “UM ESTUDO DE SATISFACAO NO TRABALHO DE SERVIDORES DE UMA
INSTITUICAO PUBLICA FEDERAL”, N. CAAE: 50729615.8.0000.5083, de autoria da mestranda Edjane
Borges Frazéo, vinculada ao Mestrado Profissional em Gestdo Organizacional da UFG — Regional Cataléo,
sob a orientacdo da Prof?. Dra. Renata Alessandra Evangelista e co-orientac&o do Prof. Ms. Alexandre de
Assis Bueno. A autora afirma que “A partir das disciplinas e leituras a respeito da satisfagc&o no trabalho e
qualidade de vida no trabalho surgiu a inquietag&o sobre se havia satisfac&o no trabalho dos servidores do
Instituto Federal Goiano — Campus Urutai e se seria ela um reflexo do clima organizacional? Segundo
Siqueira (2008) existe autores que defendem a satisfac&o no trabalho como indicador de desempenho
laboral importante para o interesse empresarial, tais como “aumento do desempenho e da produtividade,
permanéncia na empresa e reducéo de faltas ao trabalho” (SIQUEIRA, 2008) (...)A motivacéo para o estudo
sobre a satisfacéo no trabalho dos servidores docentes e técnicos administrativos em educacéo, partiu da

influéncia que esta variavel desempenha no comportamento do trabalhador.”

Objetivo da Pesquisa:

O projeto apresenta como objetivo geral: Analisar a satisfac&o no trabalho dos servidores publicos
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do Instituto Federal Goiano - Campus Urutai, e compara-la com a percep¢éo dos gestores/chefes imediatos.
Como objetivos especificos, a autora propde: verificar o indice de satisfacio no trabalho dos docentes,
técnicos administrativos atuantes no IF-Goiano com relagdo ao bem estar fisico, condigdes de trabalho e
relacionamento com outras pessoas;- verificar o indice de satisfag&o no trabalho dos docentes, técnicos
atuantes no IF - Goiano quanto aos aspectos: remuneracéo, natureza do trabalho; promoc¢&es na carreira;
satisfacdo com os colegas de trabalho; com a chefia.- correlacionar a variavel indice de satisfacédo no

trabalho com as variaveis socio demograficas dos docentes, técnicos atuantes no IF-Goiano.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Quanto aos riscos, a autora afirma que: “O presente estudo n&o apresenta riscos para os participantes da
pesquisa, a coleta de dados se resume em processos néo invasivos (aplicacéo de guestionarios).Informam
que a participagao nesta pesquisa nao gera complicagdes legais, tampouco risco a integridade fisica ou
moral. O desconforto sera o direcionamento de tempo para o preenchimento dos itens_Esta garantido no
TCLE o sigilo da identidade dos participantes.

O beneficio que o presente projeto pode proporcionar esta na reflexéo do individuo em relacéo a satisfacéo
profissional.

Como beneficios, a autora afirma o seguinte: promover uma reflex&o a respeito das relactes de trabalho,
satisfacéo no trabalho, entre os servidores administrativos e docentes, ndo deixando de ser uma ferramenta
importante para posteriores analises que envolvam as relacgdes de trabalho. Além disso, os resultados
poderéo ser utilizados como suporte para a direcéo da instituicdo estudada em auxilia-la na compreenséo de

como se da satisfacéo no trabalho de seus servidores.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

Trata-se de uma pesquisa quantitativa, descritiva e transversal. Sera realizada no Instituto Federal Goiano -
Campus Urutai, serédo convidados a participar da pesquisa, todos os servidores vinculados a instituicdo com
cargos efetivos. Atualmente, o nimero de servidores efetivos € de 265 colaboradores, sendo divididos em
131 docentes e 134 técnicos administrativos. O critério de inclus&o para participar da pesquisa é fazer parte
do quadro efetivo ha mais de 06 meses, concordar em participar da pesquisa e estar presente na instituicéo
durante o periodo de coleta. Seréo excluidos os servidores substitutos e temporarios que prestam servico na
instituicdo. Os instrumentos utilizados ser&o: 1) questionario para avaliar a satisfagdo no trabalho
desenvolvido e validado por Melia, Peird e Calatayud (1986), denominado como Instrumento S20/23 que é

uma versao reduzida do Questionario S4/82, contem 23
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perguntas, fechadas de multiplas escolhas. A coleta dos dados dar-se-4 a partir de 01/03/2016.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagdo obrigatéria:
O protocolo encontra-se instruido com os seguintes documentos: modelo de TCLE — Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, Projeto de pesquisa, Termo de Compromisso da pesquisadora e de sua
orientadora, Protocolo de InformacGes Basicas. - Apresentou o Termo de Anuéncia do IFG, onde sera
realizada a coleta de dados. Apresenta o instrumento de coleta de dados. Consta como data para inicio da
coleta de dados 01/03/2016.

No TCLE consta:
Convite a participacéo como voluntario, possibilidade de contato com a pesquisadora responsavel e com o
CEP/UFG. Consta informacdes sobre a pesquisa como objetivos a forma que realizara a coleta de dados,
pela forma de aplicac&o de questionario contendo 52 itens. Menciona que o tempo medio que gastara para
responder ao presente questionario & de, aproximadamente, 10 a 12 minutos. Esta garantido o sigilo, pois
afirmam que os dados serao publicados preservando a identidade do participante. Relatam que as
respostas obtidas n&o serdo fornecidas a ninguém, sendo garantido o anonimato do entrevistado.
Esclarecem que n&o havera nenhum tipo de pagamento ou gratificacéo financeira pela participacéo na
pesquisa e que esta assegurada a liberdade de refirar o consentimento a qualquer momento e de deixar de
participar do estudo.

Recomendagoes:

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgdes:

Inserir no TCLE a ser aplicado o direito a indenizac&o em caso de danos advindos da pesquisa.

Apos analise dos documentos postados somos favoraveis a aprovacéo deste protocolo de pesquisa, smj
deste comité.

Este protocolo esta aprovado condicionado a incluséo no TCLE do direito do participante de pleitear
indenizacgé&o.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Informamos que o Comité de Etica em Pesquisa/CEP-UFG considera o presente protocolo APROVADO, o
mesmo fol considerado em acordo com os principios éticos vigentes. Reiteramos a importancia deste
Parecer Consubstanciado, e lembramos que o(a) pesqguisador(a) responsavel devera encaminhar ao CEP-
UFG o Relatorio Final baseado na concluséo do estudo e na incidéncia de publicagdes decorrentes deste,
de acordo com o disposto na Resolugdo CNS n. 466/12. O prazo para entrega do Relatorio & de até 30 dias

apos o encerramento da pesquisa.
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Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
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Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacéo
Informacgdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P 28/01/2016 Aceito
do Projeto ROJETO 621361 pdf 12:39:12
Folha de Rosto folha_assinada. pdf 28/01/2016 |Edjane Borges Aceito
12:38:37 Frazéo

Qutros anuencia_edjane pdf 24/12/2015 |Edjane Borges Aceito
12:59:02  |Frazéo

TCLE/Termos de |TCLE_reformulado.docx 24/12/2015 |Edjane Borges Aceito

Assentimento / 12:56:28 |Frazéao

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / |REFERENCIAL_final.docx 24/12/2015 |Edjane Borges Aceito

Brochura 12:5543 |Frazao

Investigador

Quftros curriculo_orientadora.docx 05/11/2015 |Edjane Borges Aceito
12:06:20 Frazéo

Declaracéo de termo_de_compromisso_comite pdf 05/11/2015 |Edjane Borges Aceito

Pesquisadores 12:05:07 Frazéo

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:

Néao
GOIANIA, 02 de Fevereiro de 2016
Assinado por:
Jodo Batista de Souza
(Coordenador)
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Bairro: Campus Samambaia CEP: 74.001-970
UF: GO Municipio:
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