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RESUMO

O mundo do trabalho tem mudado muito nos ultimos anos, devido a globalizacdo, ao
desenvolvimento tecnolégico e a mecanizagdo das atividades, levando as organizacdes a
buscarem alternativas para se tornarem mais competitivas. A busca por um melhor
desempenho nas organizacdes estd intimamente ligada ao comportamento dos trabalhadores.
Dentre os fatores que influenciam o comportamento dos trabalhadores, destaca-se a
motivacao e a satisfagdo no trabalho. Nesse contexto, este estudo tem o intuito de mensurar a
motivacéo e satisfagdo dos servidores técnicos administrativos ativos das Instituices Federais
de Ensino Superior (IFES) do Estado de Goias, tomando como referéncia a Teoria de
Expectancia de Vroom para o primeiro construto e a Teoria de Locke sobre satisfacdo no
trabalho. A amostra da pesquisa foi constituida de 239 técnicos administrativos do Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Goids, Instituto Federal Goiano e da
Universidade Federal de Goias. Com relacdo aos procedimentos metodoldgicos, trata-se de
uma pesquisa quantitativa e descritiva, que utilizou como abordagem técnica o estudo de caso.
Para a coleta de dados foi utilizado um questionario sobre o perfil do servidor, 0 Questionario
de Satisfagdo no trabalho S20/23 e o Inventario de Motivagdo e Significado no trabalho
(IMST). Os dados obtidos com a utilizacdo dos questionarios foram analisados e processados
no programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS), a partir da realizacdo do célculo
das médias e desvios para cada dimensdo dos instrumentos relacionadas a motivacao
(Expectativa e Instrumentalidade) e satisfacdo (Ambiente fisico, Relacdes hierarquicas e
Intrinseca no trabalho) e a distribui¢do percentual entre as classes de escores. Os resultados
revelados pela pesquisa mostraram niveis de motivacao e satisfacdo elevados entre os técnicos
das instituicGes, todavia notou-se uma diferenca significativa entre a forca motivacional dos

técnicos do Instituto Federal Goiano e das demais instituicoes.

Palavras-chaves: motivacao, satisfacdo, trabalho, Expectancia, Locke.



ABSTRACT

The world of labor has changed dramatically over the past decades due to globalization,
technological development and the mechanization of activities and for this, the organizations
seek alternatives to become more competitive. The search for a better performance in
organizations is closely linked to the behavior of workers. Among the factors that influence
the workers behavior, there is the motivation and job satisfaction. In this context, this study
has the purpose of measure the motivation and satisfaction of administrative staff servers
assets of Federal Institutions of Higher Education (IFES) in the State of Goias, with reference
to the Expectancy Theory Vroom for the first construct and the Theory of Locke on job
satisfaction. The research sample consisted of 239 administrative staff of the Federal Institute
of Education, Science and Technology of Goias, Federal Institute Goiano and the Federal
University of Goias. In relation to the methodological procedures, this is a quantitative and
descriptive research, using technical approach as the case study. Data collection was
performed using the questionnaire on the server profile, the Job Satisfaction Questionnaire (
S20/23) and the Work Motivation and Meaning Inventory (IMST). The data obtained from
the use of questionnaires were analyzed and processed using the Statistical Package for Social
Sciences (SPSS), from the calculations of average and standard deviations for each dimension
of the instruments related to motivation (expectancy and instrumentality) and satisfaction
(physical environment, hierarchical relations and work intrinsic) and the percentage
distribution between classes scores. The results revealed by the survey showed high levels of
motivation and satisfaction among technical institutions, however there has been a significant
difference between the motivational force of technicians from the Federal Institute Goiano

and other institutions.

Keywords: motivation, satisfaction, job, Expectancy, Locke.
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INTRODUCAO

O trabalho é um importante fator de organizacao da vida em sociedade e da formacao da
identidade e da personalidade do individuo (BORGES; TAMAYO, 2001; SOARES;
AFONSO, 2014). E por meio do labor que a realidade se transforma e o ser humano consegue
sobreviver e realizar-se (MALVEZZI, 2014).

Tendo em vista esse importante papel do trabalho para a sociedade e para os individuos,
é importante saber que o mundo do trabalho tem passado por muitas mudangas, oriundas da
globalizacdo da economia, do crescimento da competitividade entre paises e organizagdes, do
surgimento de inovacgdes tecnoldgicas e/ou sociais e organizacionais e da maleabilidade das
relacBes de trabalho (TOLFO; PICCINI, 2007). Assim, de acordo com Queiroga (2009), o
contexto laboral no século XXI se caracteriza por intensas transformac@es tecnoldgicas,
melhoria dos processos de trabalho, surgimento de diferentes demandas de trabalho e a

procura por mdo-de-obra proativa e qualificada (QUEIROGA,; 2009).

Queiroga (2009) acredita, ainda refletindo sobre esse cenéario mutével, que cada vez
mais as organizagOes se preocupam em melhorar o seu desempenho, mantendo gastos
reduzidos e com menos impacto sobre os trabalhadores. A perspectiva de melhoria dos
resultados de uma organizacdo, alias, esta diretamente relacionada aos seus empregados, de
acordo com Mariani e Silva (2004), Ribeiro (2005), Guest (2007) e Caliskan (2010).

Mariani e Silva (2004) complementam seu pensamento sobre a importancia das pessoas
nas organizacdes, narrando que é primordial que os gestores além de estarem conscientes do
papel dos individuos, saibam da necessidade de administrar a mudanca nas organizacdes por
meio de um novo comportamento organizacional. Essa premissa da relevancia do
comportamento dos trabalhadores em seu ambiente de trabalho também foi defendida por

Quadros e Trevisan (2002) e por Mendoncga e Tamayo (2008).

O comportamento organizacional envolve o estudo das pessoas e do grupo dentro das
organizacbes (SHEMERHORN; HUNT; OSBORN, 1998). Para a realizacdo desse estudo,
Quadros e Trevisan (2002) e Mariani e Silva (2004) apontam como elementos a serem
observados pelos estudiosos do comportamento organizacional nos individuos e nas equipes

de trabalho, situacOes relacionadas a: atitudes, aprendizagem, liderangca, mudancas nas
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organizacdes, poder, percepgdo, desordens, entre outros. Freire (1999) também englobou no
estudo do comportamento organizacional, a satisfagdo no trabalho e Robbin (2005), por sua

vez, indicou a motivacéo.

Dentre esses fatores que afetam o comportamento das pessoas nas organizagdes, muitos
autores destacam o entendimento dos construtos motivacdo (EVANGELISTA; COSTA,
2008; GALHANAS, 2009; GONDIM; SILVA, 2014; JOB 2003; TAMAYO; PASCHOAL,
2003; QUEIROGA, 2009) e satisfacdo no trabalho (CHAVES; RAMOS, 2011;
FIQUEIREDO, 2011; JOB, 2003; SANTOS, et al., 2009; SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR,
2014). O despertar do interesse dos estudiosos e gestores por esses construtos vem reforcar a
ligacdo entre comportamento organizacional e desempenho na organizacgdo, pois, conforme
Bonfim, Stefano e de Andrade (2010) e Campello (2010), estdo relacionados ao alcance da

eficacia organizacional: trabalhador motivado e satisfeito produz mais e melhor.

Considerando essa relevancia do fendbmeno motivacional e da satisfacdo laboral para as
organizacOes, € importante ressaltar que as organizacdes publicas também estdo inseridas
nesse ambiente de mudancas no trabalho (FADUL, 1997) e para adaptar-se a essa realidade,
quase todos os paises tem buscado alternativas para otimizar a qualidade de sua gestdo e
alcancarem sucesso (FADUL, 1997; OBADIA; VIDAL; MELO,2007). Ademais, a eficiéncia
econémica do Estado é um dos instrumentos de gestdo incorporado da iniciativa privada pela

nova administracdo publica, denominada gerencial (PEREIRA, 2008).

A fim de alcancar os melhores indices de desempenho, como nas empresas privadas,
nas organizacdes publicas também h& uma preocupacdo com os trabalhadores (GOMES;
QUELHAS, 2003) e consequentemente com o comportamento destes (BERGUE, 2010).
Assim, torna-se relevante a compreensdo da motivacédo e da satisfagdo no trabalho no @mbito

publico, uma vez que sdo elementos do comportamento organizacional.

No &mbito das organizagcfes publicas brasileiras, optou-se neste trabalho em estudar a
motivacao e satisfacdo dos trabalhadores da area de educacgéo, especificamente, 0s técnicos
administrativos das instituicdes federais de ensino superior, tendo em vista a importancia da
educacdo superior como instrumento de superacdo dos problemas sociais e econdémicos
(BERTOLIN, 2007; PRESTES; JEZINE; SCOCUGLIA, 2012), bem como pelas

transformacdes que estas instituicdes tém passado na era da globalizacdo (SANTQOS, 2010).
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Para alcancar o objetivo desejado, esta pesquisa esta estruturada em cinco se¢des, além
da Introducdo: a Fundamentacao Teorica, os Objetivos, 0 Método, os Resultados e discussdes

e por fim, as Considerag6es Finais.
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FUNDAMENTACAO TEORICA

Para melhor compreensdo do campo tedrico em que esta inserido o tema da pesquisa, a
Fundamentacdo Tedrica esta dividida em secdes, organizadas do seguinte modo: A
importancia do estudo sobre o comportamento dos individuos nas organizagdes, Motivacao no
trabalho, Satisfagdo no trabalho e Mudancas recentes nas Instituicbes Federais de Ensino

Superior no Brasil.

A importancia do estudo sobre o comportamento dos individuos nas organizacoes

O trabalho ocupa lugar de destaque na sociedade (MORIN, 2001), pois é por meio dele
que a realidade se transforma e o ser humano consegue sobreviver e realizar-se (MALVEZZI,
2014). O labor é um dos fatores que levaram a organizacdo da vida em sociedade e € elemento
estruturante da formacéo do individuo (GONDIM, 2001; SOARES; AFONSO, 2014).

No final do século XX e inicio do século XXI, o mundo do trabalho mudou
radicalmente, devido ao desenvolvimento tecnoldgico, a substituicdo da atividade manual por
maquinas modernas e a globalizacdo, levando a um aumento do nimero de privatizacoes,
fusBes e unibes estratégicas entre as empresas com o intuito de melhorar a competitividade
destas organizacGes no mercado (SPARKS; FARAGHER; COOPER, 2004). Além dessas
transformacgfes no ambiente laboral, Queiroga (2009) acrescenta o surgimento de novas

demandas de trabalho e a procura das empresas por mao-de-obra proativa e qualificada.

Diante dessa conjuntura de mudancas no mundo do trabalho, Quadros e Trevisan (2002)
acreditam que, para gerir uma organizacdo, € necessario, além de planejar, organizar e
controlar, saber lidar com um ambiente instavel, um mercado extremamente concorrido e
clientes cada vez mais exigentes. Queiroga (2009), frente a essa situacdo, defende que as
organizacBGes, mais do que no passado, almejam a todo tempo melhorar seus niveis de

desempenho, mantendo custos reduzidos e com menos impacto sobre a forca de trabalho.

Seguindo a concepcdo de Queiroga (2009) sobre a forca de trabalho nas organizagdes,
Mariani e Silva (2004), Guest (2007) e Caliskan (2010) entendem que o melhor desempenho
das organizacOes estd intimamente ligado aos trabalhadores delas. Mariani e Silva (2004)

ainda completam seu pensamento sobre a relevancia dos individuos nas organizacbes
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enfatizando que é imperativo que as organizacbes reconhegam a importancia dos
trabalhadores e a necessidade de administrar continuamente a mudanga por meio de um novo

comportamento organizacional.

A importancia do comportamento dos trabalhadores para as organizacdes defendida por
esses autores, anteriormente ja havia sido pregada por Quadros e Trevisan (2002) que
apontaram a percep¢do do comportamento dos individuos nas organizagbes como um
poderoso instrumento ante as necessidades das organizagdes no contexto do trabalho neste
século. Dessa forma, compreender o comportamento dos individuos nas organizacdes é
imprescindivel para o alcance da eficacia organizacional (MENDONCA; TAMAYO, 2008).

O estudo do comportamento dos individuos nas organizacbes requer também o
entendimento dos individuos em relacdo aos grupos no ambiente de trabalho (QUADROS;
TREVISAN; 2002). Para Robbins (2005), a andlise do comportamento nas organizacfes
abrange a compreensdo de como cada individuo, 0s grupos e a estrutura influenciam o
comportamento de cada individuo dentro das organizacdes a fim de se alcancar a eficacia
organizacional, isto é, as acGes dos trabalhadores nas organizacBes e como esta conduta

influencia o desempenho organizacional.

Robbins (2005) ressalta que o comportamento dos individuos nas organizacGes
relaciona-se particularmente as situacbes de trabalho, sendo tratadas questdes
comportamentais relacionadas ao emprego, as atribuicdes, as faltas ao trabalho, a gestdo da
empresa, a produtividade e as metas a serem alcangadas pelos trabalhadores. Além dessas
situacbes, € relevante a compreensdo dos elementos investigados no estudo do

comportamento organizacional.

Quadros e Trevisan (2002) e Mariani e Silva (2004) apontam, como componentes que
devem ser observados pelos estudiosos do comportamento dos trabalhadores nas organizagoes
tematicas que afetam os trabalhadores e as equipes de trabalho, tais como demandas ligadas a
poder, a lideranca, a percepcdo, a atitudes, a mudancas nas organizagdes, a aprendizagem e a
conflitos, dentre outros. Freire (1999) estudou também a satisfacdo no trabalho e Robbin

(2005), planejamento de trabalho, estresse no trabalho e motivagéo.
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Dentre esses fatores que afetam o comportamento das pessoas nas organizag0es, muitos
autores destacam o entendimento dos construtos motivacdo (EVANGELISTA; COSTA,
2008; GALHANAS, 2009; GONDIM; SILVA, 2014; JOB, 2003; TAMAYO; PASCHOAL,
2003; QUEIROGA, 2009) e satisfacdo no trabalho (CHAVES; RAMOS, 2011; DE
FIQUEIREDO, 2011; JOB, 2003; SANTOS, et al., 2009; SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR,
2014). Afirmam Bonfim, Stefano e de Andrade (2010) que h&a muitos pesquisadores e também
gestores interessados em compreender estes construtos no século XXI, a partir da premissa de
que maior produtividade e maior qualidade na fabricacdo de produtos ou na prestacdo de

servicos sdo alcangadas quando o trabalhador estd motivado e satisfeito.

Opinidao semelhante sobre a preocupacéo crescente dos administradores em identificar o
que leva um trabalhador a estar motivado e satisfeito € proferida por Campello (2010), que
ainda aponta que identificar tais fatores auxilia na definicdo de politicas que aumentam a
produtividade no trabalho e possibilitam um melhor desempenho da organizagéo.

Nesse contexto sobre a relevancia dos estudos sobre o comportamento dos individuos
nas organizagdes, sobretudo os fatores de motivagdo e de satisfagdo no trabalho, seréo
apresentadas a seguir breves consideragdes sobre os temas motivacao e satisfacdo no trabalho.

Motivacéo no trabalho

De acordo com Ferreira (2010), a motivacdao no trabalho é um assunto de interesse de
varios estudiosos e tedricos da psicologia aplicada e também de gestores de organizacoes,
para 0s quais, quando o trabalhador alcanca, ou mesmo supera as metas determinadas, é

importante manter a estratégia que permitiu esse nivel de desempenho.

Do ponto de vista dos trabalhadores, ter um emprego que permita realizacdo pessoal,
autoestima, prazer e bem-estar sdo também muito importantes (TAMAYO; PASCHOAL;
2003). Para que isso seja possivel, € preciso, na opinido de Ferreira (2010, p.12), “a presenga
de uma forca intrinseca que ofereca a energia e 0 rumo que o trabalhador necessita para se

esforcar por atingir os seus objetivos”.

No ambiente de trabalho, a intensidade dessa energia e a orientacdo do empenho do
trabalhador séo definidas pela motivacdo (FERREIRA, 2010). Desse modo, ter empregados
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motivados é garantia de melhor desempenho deles em suas fungdes e de maior produtividade
(GONDIM; SILVA; 2014). Logo, motivacdo no trabalho é assunto relevante para as
organizacg0es, pois empregados motivados poderdo influenciar o sucesso destas (FERREIRA,
2010).

Além da importancia do tema motivacéo, é preciso compreender o cerne deste construto
e as teorias a ele atribuidas (FERREIRA, 2010). A palavra motivacdo vem do latim motivus,
significando aquilo que leva a uma acdo (GONDIM; SILVA, 2014). Na viséo de Daft (1999,
p. 318), motivagdo “refere-se as forcas internas e externas de uma pessoa, que provocam
entusiasmo e persisténcia em seguir certo curso de agdo”. Motivacdo, conforme Pereira
(2007), é a energia psicoldgica que leva o homem a movimentar-se, determinando um

comportamento.

Tendo em vista que a motivacdo ndo pode ser observada diretamente e envolve a
explicacdo e o entendimento de diferentes condutas dos individuos, esse fendmeno é
considerado um assunto de relativa complexidade (ALVES FILHO; ARAUJO, 2001;
GONDIM; SILVA, 2014). Como consequéncia desse carater, ndo had uma teoria geral ou
global sobre esse tema (GODOI, et al., 2008). Entretanto, a maioria dos autores concorda que
0 conceito de motivacdo engloba processos relacionados a ativacdo, direcdo, intensidade e

persisténcia no comportamento (GODOI, et al., 2008).

Sobre os processos envolvidos na conceituagdo de motivacdo, tem-se que (GONDIM;
SILVA, 2014):

ea ativacdo considera o estado inicial em que a pessoa se encontra, buscando
compreender os fatores que podem ativar a motivacdo da pessoa, sejam internos ou

externos;

ea direcdo relaciona-se ao conhecimento do objeto, ou alvo da agdo, a fim de se

verificar se a sua escolha é consciente ou inconsciente;

e a intensidade diz respeito a variacao da forca da acdo, buscando identificar onde esta a

forca, se na necessidade, no desejo, no afeto, no objetivo ou se esta na meta;
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e a persisténcia, por sua vez, refere-se a compreensdo do construto motivacgéo, a partir
do alinhamento entre ativacdo, direcdo e intensidade e relaciona a manutencao da acao a
fatores pessoais, como necessidades, desejos ou impulsos, ou ao ambiente de trabalho,
pelas condicdes fisicas ou equipe de trabalho, por exemplo.

A combinacdo desses quatro processos gerou varias teorias sobre motivacdo
(GONDIM; SILVA, 2014). Refletindo sobre essas teorias, Tamayo e Paschoal (2003)
defendem a existéncia de dois grupos delas: exdgenas e enddgenas. Conforme Katzell e
Thompson (1990), as teorias exogenas dizem respeito aos aspectos motivadores do trabalho e

as teorias endogenas englobam os motivos pessoais.

As teorias exdgenas abrangem os aspectos do trabalho importantes para a valorizacéo e
0 incentivo da pessoa no contexto laboral, a saber, o conteudo das atividades e as
caracteristicas do ambiente (TAMAYO; PASCHOAL, 2003). As teorias enddgenas, por sua
vez, segundo Katzell e Thompson (1990), tratam dos processos ou variaveis que influenciam
0 comportamento motivado e foram classificadas por Campbell et al. (1970) em “de

conteldo” e de “processo”.

As teorias de contetdo descrevem o contelido das motivacOes e investigam as variaveis
individuais ou situacionais que orientam a conduta do individuo em dire¢do a sua satisfacdo
(QUIJANO; CID; 2000). Séo teorias de contetdo, de acordo com Galhanas (2009): a das
necessidades de Maslow; bifatorial de Herzberg; a da ERC (Existéncia, Relacionamento e
Crescimento) de Alderfer; a das necessidades (afiliacdo, poder e realizagdo) de McClelland; a
dos fatores motivacionais de Katz e Kann; a X e Y de McGregor.

As teorias de processo, por sua vez, buscam explicar os processos avaliativos e
autoavaliativos que determinam o comportamento dos trabalhadores em seu ambiente de
trabalho (QUIJANO; CID; 2000). Para Quijano e Cid (2000), esses processos estdo
relacionados a percepcdo da possibilidade de alcancar determinados resultados em razdo de,
ou em relagdo as, suas capacidades e habilidades, caso seja despendido determinado esforco.
Esses processos, de acordo com Quijano e Cid (2000), envolvem o conhecimento das metas a
serem alcancadas, para que se saiba quanto esforco aplicar e o desenvolvimento de
mecanismos para tanto. S8o incluidas como teorias de processo, conforme Péerez- Ramos

(1990): a da Dissonancia Cognitiva e sua derivada; a da Equidade de Adams; a do
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Estabelecimento de Objetivos de Locke; a do Desempenho-Satisfacdo; a de Atribuicdes; a da
Autopercepcdo e a Teoria da Expectancia de Vroom. Quijano e Cid (2000) também apontam

como teoria de processo a da Avaliacdo Cognitiva de Deci.

Dentre essas teorias, destaca-se a da Expectancia, de Victor Vroom, uma das mais
utilizadas pelos estudiosos atualmente, sobretudo no Brasil (CARVALHO; SOUSA, 2007,
GONDIM; SILVA, 2014). Pode-se inferir, de acordo com as palavras de Carvalho e Sousa
(2007), que a constante utilizacdo dessa teoria esta relacionada a estreita relacéo da teoria com

0 desempenho dos empregados.

Conforme Vroom (1995), o entendimento da relacdo entre 0 homem e o seu trabalho
desde muito tempo tem sido tema de estudos de fildsofos, escritores, cientistas e, em especial,
psicologos, sobretudo a partir do século XX. Dentre as &reas desse estudo, a mensuracao de
habilidades e aptidBes dos trabalhadores tem chamado a atencdo, devido a importancia destes
dois fatores para a selecdo de pessoas para o trabalho e para a escolha das ocupaces pelas
pessoas (VROOM, 1995).

Todavia, para Vroom (1995), pesquisas relacionadas a aptiddo e as habilidades ndo tém
trazido muitas contribuicbes para o entendimento dos processos que definem o
comportamento dos trabalhadores em seu ambiente de trabalho e, consequentemente, afetam

seu desempenho, o que tem levado os psicélogos a se dedicarem a pesquisa sobre motivacao.

Vroom (1995) aponta como antecedentes historicos da pesquisa sobre a motivacdo no
trabalho: o trabalho sobre interesses vocacionais desenvolvido por Cowdery (1926), Strong
(1929), Kitson (1930), Fryer (1931), e Kuder (1946), que comecou com o estudo
desenvolvido por Fredy (1924) sobre a comparacao da personalidade de vendedores de seguro
e estudantes da Escola de Engenharia e que originou inimeros testes de interesse, que
passaram a ser utilizados na orientacdo profissional e na psicologia do trabalho. Também s&o
historicas as pesquisas de Elton Mayo e seus seguidores da Escola das Relagdes Humanas e a
de Kurt Lewin e seus companheiros sobre dindmicas de grupo, proporcionando o
desenvolvimento de trabalhos que consideravam a influéncia do meio social sobre o
comportamento dos trabalhadores. O resultado desses trabalhos tem levado a administracao

de muitas organizagdes a analisarem a gestdo tradicional de pessoas, bem como contribuiram,
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para mudancas significativas na administracdo de pessoal, a partir da década de 1970
(VROOM, 1995).

Para Vroom (1995), o problema central de uma teoria sobre motivacdo é explicar a
escolha ou a direcdo do comportamento do individuo no ambiente de trabalho. A fim de
estudar essa interrelacdo entre o trabalho e a motivacdo, Vroom (1995) definiu que o estudo
do trabalho em sua teoria se concentraria nos papéis de trabalho, nos quais as tarefas a serem
cumpridas s@o determinadas por um empregador que paga salarios aqueles que desenvolvem
as tarefas. A motivacdo para esse autor estd relacionada ao processo de escolhas realizadas
pelas pessoas entre as varias opg¢des de atividade voluntéria.

Vroom (1995, p.7) completa sua reflexdo observando que sua teoria considera as
implicacdes das variaveis da motivacdo sobre o comportamento das pessoas no trabalho, bem
como o efeito do trabalho desenvolvido pelas pessoas sobre as variaveis motivacionais e
aponta como fendmenos que permearam sua pesquisa: “a escolha realizada pelas pessoas
entre os papéis de trabalho; a extensdo de sua satisfacdo com os papéis de trabalho escolhidos

e o nivel de seu desempenho e eficacia dentro dos papéis de trabalho escolhidos”.

De acordo com Vroom (1995), em sintese, 0 processo que conduzia a motivacdo
encontra-se alinhado aquilo que o individuo acredita que podera obter com o seu desempenho
no trabalho. Nessa perspectiva, a motivacdo, para Vroom (1995), resulta da relacdo existente

entre trés variaveis: a valéncia, a instrumentalidade e a expectancia.

A valéncia, para Vroom (1995, p.17), refere-se a “orientagdes afetivas para resultados
particulares”. Dessa forma, a valéncia pode assumir valores positivos e negativos: uma
valéncia € positiva quando uma pessoa prefere um resultado para ndo obter outro resultado;
uma valéncia é negativa quando uma pessoa prefere ndo alcancar determinado resultado; uma
valéncia é zero quando uma pessoa ndo importa em alcangar ou ndo determinado resultado
(VROOM, 1995). Assim, a motivagdo, sob a perspectiva da valéncia, pode ser definida como
uma predilecdo por determinados resultados: motivacao positiva significa que os resultados
estdo alinhados a uma valéncia positiva e negativa, indica que os resultados estdo alinhados a
valéncia negativa (VROOM, 1995).
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A instrumentalidade é definida por Vroom (1995) como a concepgdo de que o esfor¢o
realizado levard ao alcance do resultado desejado. Da associacdo entre a valéncia e a
instrumentalidade, Vroom (1995, p. 19) define a proposicdo de que “a valéncia de um
resultado para uma pessoa € uma funcdo monotonicamente crescente da soma algébrica dos
produtos das valéncias de todos os outros resultados e sua concepcdo da prépria
instrumentalidade para a obteng¢do desse outro resultado”. Desta conjectura, Vroom (1995)
apresenta, além do conceito de expectativa, como mais um elemento de sua teoria sobre

motivacao, a forca motivacional.

Vroom (1995) acredita que determinados resultados alcangados por uma pessoa
dependem das escolhas que ela faz e também de acontecimentos involuntarios. Dessa forma,
para 0 autor, a crenca que uma pessoa possui de que o seu esforco a levara a alcancar certo
resultado é o que caracteriza a sua expectativa. Na visdo de Borges e Alves Filho (2001, p.
179), expectativa “consiste na percep¢do de quanto o esforco conduz aos resultados

esperados. E o grau no qual o individuo cré que um resultado especifico seja provavel”.

Vroom (1995) ressalta ainda a importancia do entendimento da diferenga entre o0s
conceitos de expectativa e de instrumentalidade: o primeiro corresponde a uma combinagéo
entre acdo e resultado, considerando valores que variam a partir de zero, a fim de que
realmente um esforco proporcione determinado resultado; instrumentalidade relaciona
resultado a resultado, significando a crenca de que um segundo resultado sera alcancado
somente a partir de um primeiro resultado, que se torna condicdo imperativa e suficiente para

a realizacdo do segundo.

A forca motivacional é definida por Vroom (1995) de acordo com o conceito de forca
adotado por Lewin como o elemento que possibilita a combinacdo entre valéncias e
expectativas. A partir da premissa de que as escolhas realizadas pelas pessoas sao subjetivas e
racionais, é possivel prever que a forga maxima deriva de “uma fun¢do monotonica crescente

do produto de valéncias e expectativas” (VROOM, 1995, p.21).

Considerando essa relacdo entre forca motivacional, valéncias e expectativas, Vroom
(1995, p.21) apresenta a seguinte proposi¢do: “a for¢ca de uma pessoa para realizar um ato ¢
uma funcdo monotdnica crescente da soma algebrica dos produtos das valéncias de todos 0s

resultados e a forca de suas expectativas de que o ato serd seguido pelo alcance destes
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resultados”. Partindo dessa premissa, Vroom (1995) aponta algumas implicagdes: & proporgao
que a forca de uma expectativa de que um ato ocasionard determinado resultado se eleva, o
efeito das variacfes na valéncia do resultado sobre a forca de realizar o ato também se eleva;
0 oposto acontece quando a valéncia de um resultado é nula, na qual tanto o valor absoluto
quanto as variagdes das expectativas de concretizacdo dos resultados terdo influéncia sobre as
forcas.

A tese defendida por Vroom, na opinido de Gondim e Silva (2014), é de que os
empregados escolhem as tarefas que véo realizar de modo instrumental, buscando aumentar
seu prazer e seu lucro e reduzir seu desprazer e suas perdas, o que ratifica a visdo de Vroom

(1995) sobre a influéncia do hedonismo no processo motivacional.

Para Carvalho e Souza (2007) e Freitas e Freire (2007), a Teoria da Expectancia é uma
teoria cognitiva que relaciona o esforgo realizado a execucdo ou rendimento no ambiente de
trabalho, ou seja, segundo eles, para Vroom (1995), as escolhas realizadas por uma pessoa sdo
influenciadas por eventos psicolégicos que acontecem ao mesmo tempo que O

comportamento.

Na tentativa de compreender melhor a Teoria da Expectativa, Gondim e Silva (2014),
estudando os conceitos envolvidos neste referencial tedrico, relacionam a valéncia ao grau de
atracdo que determinada pessoa possui em relacdo a determinado resultado. Borges e Alves
Filho (2001, p. 178), na mesma dire¢do das ponderagdes sobre os fatores envolvidos nessa
teoria, definem instrumentalidade, parafraseando Vroom (1995), como “o grau de relagdo

percebido entre a execucdo (total do desempenho) e a obtengdo dos resultados”.

Freitas e Freire (2007), trabalhando o conceito de instrumentalidade, a relacionam a
probabilidade do esforco desempenhado trazer uma recompensa. Por sua vez, Miranda (2009)
caracteriza a instrumentalidade como a clareza de que o desempenho permite alcancar

determinada recompensa.

Borges, Alves Filho e Tamayo (2008) resumem a Teoria da Expectancia explicando que
este referencial tedrico tem como pressuposto a existéncia de uma unido entre a mente e a
acdo humana, valorizando a vontade da pessoa. Apo6s o entendimento do cerne da referida

teoria, é também importante se verificar como ou se ela esta sendo utilizada nos dias de hoje.
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A Teoria da Expectancia, convém ressaltar, vem sendo utilizada no século XXI para
entender a motivacdo no trabalho e até mesmo para a elaboracdo de instrumentos de
mensuracdo deste construto (BORGES; ALVES FILHO, 2001), todavia ha uma tendéncia do
uso do tema motivacdo associado ou interrelacionado a outros construtos como valores,

treinamento, bem-estar psicoldgico e significado do trabalho (GONDIM; SILVA, 2014).

Ante o0 exposto, € possivel concordar com Presti (2006) quando ele afirma que
motivacdo € sinbnimo de prosperidade. Outrossim, 0s estudos sobre essa questdo sao
justificados sobretudo pela crenca de que o fendmeno motivacional elucida o problema do
mau e do bom desempenho (AMBROSE; KULIK, 1999) em organizacOes privadas e também
em publicas (GONDIM;SILVA, 2014).

Além de se entender a importancia das pesquisas sobre motivacao no trabalho, entender
0 estagio das investigacdes atuais sobre este tema, é fundamental para se dar robustez aos
novos estudos nesta area. Com esse objetivo, serd apresentado um subtdpico descrevendo o

foco das pesquisas desenvolvidas mais recentemente sobre motivacdo no trabalho.

Estudos sobre motivagédo no trabalho

Uma revisdo de artigos cientificos resultantes de estudos sobre motivacdo no trabalho
publicados entre janeiro de 1990 e dezembro de 1997, realizada por Ambrose e Kulik (1999),
verificou que durante o periodo pesquisado as teorias tradicionais sobre motivagdo no
trabalho foram testadas empiramente, mas se mantiveram intactas, tais como a Teoria da

Equidade, a da Definicdo de Metas e a da Expectativa.

Em outra revisdo de literatura, seis anos depois da de Ambrose e Kulik (1999), Lathan e
Pinder (2005), ao estudarem a motivacdo no trabalho nos primeiros anos do século XXI,
destacaram o crescimento de pesquisas sobre capacidade de prever, entender e influenciar a
motivacao no ambiente de trabalho, a partir da observacdo de multiplos aspectos relacionados
a motivacdo, como afetos, particularmente as emocgdes; comportamento e cognigéo,

especialmente em relacdo a metas; além das necessidades e valores.

Conforme Gondim e Silva (2014), nos ultimos anos, os valores cada vez mais vém

consolidando sua importancia nas teorias motivacionais e as metas passaram a Ser
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visualizadas como elementos para a realizacdo dos valores. Gondim e Silva (2014) ainda
relatam que os valores também estdo presentes na Teoria da Expectancia de Vroom, na

definicdo de valéncia.

Lathan e Kulik (2005) concluiram que apesar do surgimento de novas teorias sobre
motivacao no trabalho, poucas contribuiram tanto para o desenvolvimento do tema quanto a
Teoria das Necessidades de Maslow, a Teoria do Estabelecimento de Metas de Lathan e

Locke e a Teoria da Expectancia de Vroom.

No Brasil, de acordo com Gondim e Silva (2014), ha trés linhas de estudo sobre

motivacao no trabalho:

¢ a do entendimento do conceito e da classificacdo das teorias em de” conteudo” ou “de

processo’;

ea da construcdo de instrumentos de medida da motivacdo tomando como base o
trabalho, a aprendizagem e a realizagdo que sirvam para orientar 0s gestores na

administracdo das organizacoes;

ea das investigacdes empiricas, para analisar as teorias mais estudadas no mundo,

especialmente, a Teoria da Expectancia.

No entendimento do conceito de motivacdo e da classificacdo das teorias motivacionais,
destaca-se a pesquisa de Vieira, et al. (2011) , que teve como objetivo demonstrar que as
teorias motivacionais utlizadas na administracdo privada sdo aplicaveis também na gestdo de
pessoas em instituicdes publicas. Para a pesquisa, primeiramente, foram realizados estudos
sobre a administracdo publica, em especial no Brasil, e, nela, sobre a gestdo de pessoas. O
passo seguinte foi a analise das referéncias tedricas sobre motivacdo no trabalho e da
aplicabilidade delas nas institui¢cbes publicas, com o objetivo de torna-las mais eficazes na
prestacdo de servicos. Os autores concluiram que € possivel motivar servidores publicos,
entretanto os gestores devem estar conscientes de que é uma tarefa ardua, tanto devido as
caracteristicas especificas da gestdo de recursos humanos nestas organizagdes quanto pelas

condigdes de trabalho nelas impostas aos servidores.



25

Na linha de pesquisa sobre a construcdo de instrumentos para mensurar a motivagao, é
também relevante o artigo A Teoria da Expectéancia em um modelo de escolha do tipo
“Within-Subject: um teste empirico da sua validade para a cultura brasileira (REGIS;
CALADO, 2001), que, de acordo com os autores, foi o primeiro a testar a Teoria da
Expectancia no contexto brasileiro. Foi utilizado para a coleta de dados um questionario
semelhante ao do modelo de Allen, Lucero & Van Norman (1997), que visava identificar a
decisdo individual de participar ou ndo como voluntario em programas de qualidade. A
pesquisa de Régis e Calado (2001) verificou que a Teoria da Expectancia é capaz de
identificar quais os possiveis voluntarios para participar de um programa de qualidade total.
Todavia, os autores relataram limitagOes, em virtude de diferencas entre culturas, para

generalizar a aplicabilidade dessa teoria.

Continuando os estudos sobre a Teoria da Expectdncia, Régis e Calado (2001)
publicaram A Motivacdo para Participar do Programa da Qualidade do CEFET-PB: um
Exame com Base na Teoria da Expectancia. O objetivo do estudo foi verificar o nivel de
motivacdo dos docentes do CEFET-PB para se engajarem no programa de melhoria de
qualidade, baseando-se na Teoria da Expectancia de Victor Vroom. Aplicou-se um
questionario anteriormente utilizado em um estudo de caso nos Estados Unidos por Allen,
Lucero e Van Norman (1997), com informacfes de recompensas, apds adaptacdo a realidade
do CEFET-PB, envolvendo indicadores de valéncia, instrumentalidade e expectancia. Como
conclusdo da pesquisa, 0s autores observaram que ha um nivel de motivacao aceitavel dos
professores para o envolvimento no programa de qualidade. O estudo também permitiu
analisar a aplicacdo do modelo da expectancia no contexto brasileiro e apontou problemas

relacionados as limitacGes transculturais para a utilizacdo deste modelo.

Em 2001, Borges e Alves Filho iniciaram seus primeiros estudos sobre mensuragéo da
motivacdo e do significado do trabalho, preocupando-se em elaborar um instrumento que
pudesse mensurar concomitantemente significado e motivagdo no trabalho, baseando-se na
Teoria da Expectativa, a partir da adaptacdo do Inventério do Significado do Trabalho (IST),
bem como da avaliacdo das propriedades psicométricas do referido instrumento e da
averiguacdo da relacdo entre o significado e a motivacao para o trabalho de profissionais de
salde e bancarios. Os autores para alcancarem tal objetivo, aplicaram a analise fatorial para
cada elemento mensurado pelo questionario: atributos valorativos e descritivos para o

significado e expectativas e instrumentalidade para a motivacdo no trabalho. Ao final do
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estudo, quanto ao atendimento do primeiro objetivo, os autores confirmaram que é possivel
desenvolver um instrumento de medida simultaneo de motivacao e do significado do trabalho
com propriedades psicomtétricas satisfatorias e deram-lhe o nome de Inventario de Motivacgédo
e Significado no Trabalho (IMST), ressaltando a necessidade de seu aperfeicoamento. Quanto
as interrelagbes entre os dois construtos, Borges e Alves Filho (2001) salientaram a
necessidade de novos estudos, envolvendo outros elementos do significado do trabalho, como

a centralidade do trabalho e a hierarquia dos atributos.

Seguindo esta orientacdo para novos estudos sobre o IMST, Borges e Alves Filho
(2003) realizaram pesquisas para o aperfeicoamento do instrumento: A estrutura fatorial do
Inventario do Significado e Motivacdo para o Trabalho (IMST) e o Inventario de motivacéo e
significado do trabalho. Na pesquisa Borges e Alves Filho (2003) tiveram como objetivo
aperfeicoar o IMST, buscando melhores indices de consisténcia, a partir da andlise da
estabilidade da estrutura fatorial das escalas do IMST. Nesta pesquisa, a amostra foi
constituida por trabalhadores de uma empresa de petroleo e novamente por bancarios e
profissionais de saude. Foram realizadas analises fatorias confirmatorias e os coeficientes
Alfa de Cronbach indicaram melhorias na consisténcia e na estrutura fatorial do instumento.
Outossim, os autores ratificaram a necessidade de continuacdo do aperfeicoamento do IMST,
testando a estabilidade da estrutura fatorial e aplicando-o a categorias diferentes de trabalho.

Na pesquisa intitulada O Inventario de motivacéo e significado no trabalho, de Borges,
Alves Filho e Tamayo (2008), os autores buscaram aperfeicoar o IMST, testando novamente a
validade, a estrutura fatorial e a confiabilidade do instrumento. A amostra desse estudo foi
composta por bancéarios, petroleiros, profissionais de saude, policiais civis, profissionais de
educacdo basica e técnicos administrativos de universidades. Ao final, o IMST manteve a
seguinte estrutura fatorial: para a mensuracéo do significado no trabalho, utilizam-se os atributos

valorativos e descritivos e. para medir motivacdo, itens relacionados as expectativas e

instrumentalidade.

Os fatores valorativos (FV) referem-se as caracteristicas que o trabalho deve ser e
objetivam verificar a percepg¢éo dos servidores, de acordo com Borges, Alves Filho e Tamayo
(2008), quanto a:
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eFV1 Justica no trabalho — determina que o ambiente laboral deveria garantir ao
trabalhador condi¢Ges materiais, de assisténcia e de higiene, equipamentos necessarios
ao desenvolvimento do trabalho, a adocdo de medidas de seguranga, recompensar 0
trabalhador de acordo com o trabalho realizado, manter o equilibrio de esforgos e

direitos entre os empregados e o cumprimento dos deveres da organizacao;

e FVV2 Autoexpresséo e realizacdo pessoal — definem que o labor deveria possibilitar ao
trabalhador expressar sua criatividade, a aprender continuamente, a capacidade de tomar
decisdo, 0 sentimento de produtividade, as habilidades pessoais e o prazer pela

realizacéo de suas atividades;

eFV3 Sobrevivéncia pessoal e familiar — determina que o trabalho deveria garantir
recursos financeiros para a sobrevivéncia do trabalhador, sustento pessoal e assisténcia a
familia, a existéncia humana, a permanéncia no emprego em virtude do desempenho, o

salario e a ascensao social;

eFV4 Desgaste e desumanizacdo — determina que o trabalho, na compreensdo do
trabalhador, deveria provocar desgaste, pressa, multiplicidade de tarefas, percepgédo de
si mesmo como maquina ou animal, esforco fisico, dedicacdo e percepcdo de si mesmo

como excluido.

Os fatores descritivos (FD) referem-se aos aspectos do trabalho concreto, como o
trabalho é na realidade (BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008). Em relagdo a esses
atributos a estrutura fatorial do IMST € composta pelos seguintes fatores primarios, segundo
Borges, Alves filho e Tamayo (2008):

eFD1 Autoexpressdo — descreve o trabalho como um espaco do trabalhador encontrar
oportunidades de sentir-se reconhecido, para aprender e desenvolver habilidades
interpessoais, para expressar sua criatividade, para se sentir bem, opinar, perceber
relagdo proporcional de recompensa da organizagdo e as atividades desenvolvidas, ser

respeitado como ser humano e fazer jus a confianga dos chefes;
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e¢FD2 Desgaste e desumanizacdo — descreve o trabalho associado a desvalorizacdo da
condicdo de ser humano, a aceitacdo da dureza do trabalho, a exigéncia de agilidade,

esforgo fisico e ritmo acelerado.

¢FD3 Independéncia e recompensa econdémica — apresenta o trabalho como fator
garantidor da independéncia econémica, da sobrevivéncia, do sustento e da assisténcia
para o trabalhador e sua familia, bem como de outras compensacdes pelo esforco

empregado.

¢ FD4 Responsabilidade — descreve o labor como provedor do sentimento de dignidade
relacionado a necessidade de cumprir com as atividades e deveres para com a
organizacdo, de realmente trabalhar, de seguir o que for determinado pelos gestores, de

produzir e de colaborar para o progresso social.

eFD5 Condicbes de trabalno — apresenta o trabalho exigindo para um melhor
desempenho um ambiente higiénico, com equipamentos necessarios a realizacdo das

atividades, conforto material, seguranca e assisténcia a que o trabalhador tem direito.

Quanto os fatores das expectativas (FE) do IMST conforme Borges, Alves Filho e

Tamayo (2008), temos os seguintes fatores primarios e suas definicGes:

eFE1 Autoexpressdo — mostra que o trabalhador espera ter a chance de se sentir
reconhecido, expressar sua criatividade, sua satisfagdo com o trabalho, receber a
confianca do seu gestor, ser visto como ser humano, verificar a proporcionalidade entre
seu esforco e a recompensa recebida e participar das decisdes da organizacdo onde

trabalha;

e FE2 Desgaste e desumanizacdo — engloba as expectativas que o trabalho tém de que o
trabalho leva ao cansaco, a ter muitas obrigacOes para cumprir, esforco excessivo e a

desvalorizacéo da propria condigdo humana;

eFE3 Responsabilidade — expressa as expectativas que 0 empregado possui

relacionadas ao cumprimento das suas fungdes no ambiente de trabalho, a
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responsabilidade pelas suas decisdes individuais, ao sentimento de dignidade, o respeito

aos superiores e a manter-se trabalhando;

e FE4 Recompensas e independéncia econdmica - envolvendo as expectativas de que o
trabalho garantird a sobrevivéncia, a independéncia econémica e assisténcia ao

empregado;

e FE5 Condicbes materiais de trabalho — que demostra as expectativas do individuo de
que o trabalho possibilite uma assisténcia merecida, meios para realizar suas tarefas,
seguranca, higiene e conforto.

Quanto aos fatores da instrumentalidade (FI), o IMST apresenta cinco fatores (BORGES;
ALVES FILHO; TAMAYO, 2008):

¢ FI1 Envolvimento e reconhecimento - indica a percepc¢do que o trabalhador tem de que
0 seu desempenho € condicdo necessaria para que ele se sinta reconhecido, influente,
identificado com suas atribuicbes, merecedor de confianca, participante no grupo,
produtivo, e se veja como pessoa que procura a melhor forma de fazer o trabalho e com

igualdade de direitos em relacdo a seus companheiros de trabalho;

eFI2 CondicBes materiais de trabalho — indica quanto o trabalhador percebe o seu
desempenho como relevante para conseguir trabalhar em um bom ambiente de trabalho,
com seguranca, higiene, conforto, assisténcia, equipamentos adequados, bem como para

que a organizagdo cumpra seus deveres com os empregados;

oFI3 Desgaste e desumanizagdo — sendo definido como o grau de percepgdo do
individuo de que o seu trabalho provoca esgotamento, aumenta as tarefas a serem
cumpridas, desperta a concepcao de tornar-se maquina ou animal, requer muito esforco,

provoca discriminacéo e corre-corre;

eFl4 Recompensas e independéncia econdmica - indica o grau de percepcdo do
participante da pesquisa de que seu desempenho garantira sua sobrevivéncia, seu

sustento, assisténcia e independéncia econémica;
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¢ FI5 Responsabilidade - sugere o quanto os individuos percebem o esforco realizado
como um meio de lhes proporcionar um sentimento de dignidade relacionada ao
cumprimento das suas obrigagdes, a resolugdo de conflitos, ver o trabalho finalizado, ser

bem recebido, ser um bom subordinado e tornar-se produtivo.

Afora o conhecimento de pesquisas relevantes sobre a mensuracdo do construto
motivacdo, como a versdo mais nova do IMST, é relevante o entendimento do foco das
investigacGes empiricas realizadas sobre o tema, em especial, sobre a Teoria da Expectancia.
Nesse sentido, destacam-se: Um estudo da forca motivacional dos funcionarios do Banco do
Brasil a luz da Teoria da Expectativa, de Alves Filho e Aradjo (2001), Avaliacdo da
satisfacdo e motivacdo dos técnicos administrativos em uma instituicdo de ensino superior:
um estudo de caso (DIFINI, 2002), A motivacdo nas empresas incubadas segundo Victor
Vroom (MELO, et al., 2004); A aplicacédo da Teoria da Expectancia de Vroom na perspectiva
de jovens universitarios em seus primeiros empregos (FREITAS; FREIRE, 2007); A
motivacdo dos trabalhadores bancario, adotando como referencial tedrico a Teoria da
Expectancia (PEREIRA, 2008); Selecdo de Pessoas e desempenho no trabalho: um estudo
sobre a validade preditiva dos testes de conhecimento de Queiroga (2009); Gestdo da
Estratégia e Motivagdo: um estudo de caso na Companhia Hidro Elétrica do Sdo Francisco —
CHESF (BRITO; REGIS; MORAES, 2010); Motivagdo para o trabalho: um estudo de caso
com profissionais de salde das unidades béasicas de saude do municipio de Natal/RN;
Significado e motivacdo no trabalho: estudo de caso em uma empresa de usinagem mecanica
e caldeiraria da regido dos Inconfidentes de MG (PRAZERES, 2013); e As influéncias da
motivagao para o trabalho em ambientes com metas e recompensas: um estudo no setor
publico (RODRIGUES, REIS NETO;GONCALVES FILHO,2014).

O Artigo Um estudo da forca motivacional dos funcionarios do Banco do Brasil a luz
da Teoria da Expectativa, de Alves Filho e Aradjo (2001), teve como objetivo analisar a
motivacao dos funcionarios do Banco do Brasil que trabalhavam em Natal/RN, sob pressao
do Programa de Desligamento Voluntario (PDV), tomando como base a Teoria da
Expectativa de Vroom e adotando como instrumento de medida o referido IMST. Para a
analise dos dados obtidos foram realizadas as médias das expectativas, da valéncia e da
instrumentalidade dos resultados do trabalho e, posteriomente, fez-se a comparacéo entre
essas médias e o célculo da forma motivacional. Os autores chegaram a conclusdo de que 0s

funcionarios sdo motivados quando uma organizagdo possibilita-lhes um salario adequado aos
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seus empenhos, seguranca, ambiente de trabalho saudavel, igualdade de direitos,
reconhecimento pelo trabalho, quando recebem a confianga do empregador e participam das

decisbes da organizacéo.

Com o mesmo intento de avaliar a motivacdo de funcionarios publicos, Difini (2002)
apresentou sua dissertacdo Avaliacdo da satisfacdo e motivacéo dos técnicos administrativos
em uma instituicao de ensino superior: um estudo de caso, visando elaborar um plano de acéo
para ampliar o grau de satisfacdo dos técnicos administrativos da Escola de Engenharia da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS). A pesquisa foi delineada do seguinte
modo: levantamento das teorias sobre satisfacdo e motivagdo; pesquisa de opinido para
identificacdo do perfil dos servidores, através da aplicacdo de um questionario, e,
posteriormente, comparacdo desse perfil com outro tracado anteriormente; aplicacdo de um
questionario com perguntas abertas sobre satisfacdo e motivacdo no trabalho para os técnicos
administrativos; com os dados do questionario de satisfacdo e motivacdo, elaborou-se um
questionario fechado sobre elementos do trabalho que os servidores consideravam relevantes;
considerando o resultado desse estudo e as teorias motivacionais, conhecidas as necessidades
e 0s desejos dos funcionarios, os pesquisadores apresentaram a instituicao suas propostas para
aumentar a satisfacdo e motivagdo dos técnicos administrativos; em seguida, foram avaliadas
quatro teorias de motivagdo no contexto da pesquisa (Teoria dos Dois Fatores, Teoria da
Expectativa, Teoria de Determinacdo das Metas e Teoria da Equidade) que, em conjunto com
os dados dos questionarios e das sugestdes da Escola de Engenharia, serviram de base para a
elaboracdo do plano de acdo proposto pela pesquisadora. O plano de acdo desenvolvido
envolveu questBes sobre: qualificacdo dos funcionarios, participacdo em projetos
interdisciplinares, treinamento dos supervisores, eleicdo de técnicos para ocupacao de cargos
de direcdo e criacdo de um local de reunido para os técnicos, a fim de melhorar o

relacionamento entre servidores de diferentes departamentos.

No ano de 2004, nova publicacdo destaca a Teoria da Expectativa nos estudos sobre
motivacdo no trabalho no Brasil: A motivacdo nas empresas incubadas segundo Victor Vroom
(MELO, et al., 2004). Este estudo preocupou-se em analisar o construto motivacdo dos
empreendedores que participam de programas de incubacdo de empresas tecnologicas, sob a
luz da Teoria da Expectancia. Esta pesquisa teve como foco os componentes motivacionais
valéncia e instrumentalidade. A coleta de dados foi realizada a partir de um questionario com

28 perguntas relacionadas a essas variaveis. Na analise dos dados utilizou-se o programa
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estatistico SPSS com a confeccdo de gréficos e tabelas, com célculos de percentagem, média e
moda. Apods a analise, verificou-se que as empresas incubadoras influenciam de formas
distintas a motivacao e a aprendizagem, pois utilizam estratégias diferenciadas de treinamento

e desenvolvimento.

Ainda sobre publicagdes com base na Teoria da Expectancia, cita-se o trabalho de
Freitas e Freire (2007): A aplicacdo da Teoria da Expectancia de Vroom na perspectiva de
jovens universitarios em seus primeiros empregos, que visou o0 conhecimento do indice de
satisfacdo de estudantes trabalhadores do curso de Administracdo em seus primeiros
empregos e os fatores motivacionais que levam a esta situacdo. Foi utilizado um questionario
elaborado por Ceésar et al. (2003), composto por quatro blocos de questdes sobre
caracteristicas socio-demogréaficas, valores atribuidos individualmente aos elementos
motivacionais disponibilizados pelas organizacGes pesquisadas, medida de instrumentalidade
e expectdncia. Para a analise, calculou-se as médias dos escores para valéncia,
instrumentalidade e expectativa e, posteriormente, forca motivacional, constatando-se baixo
indice de motivacdo entre os estudantes participantes da pesquisa. Os autores atribuiram esse
as diferencas entre aquilo que os estudantes desejavam (valéncia) e o que as organizacbes
possibilitavam a eles no ambiente de trabalho (instrumentalidade).

No ano de 2008, Pereira (2008) apresentou o estudo A motivacdo do trabalhador
bancério, adotando como referencial tedrico a Teoria da Expectancia. Esta pesquisa se propds
a investigar a forca motivacional e os fatores influenciadores da motivagdo no trabalho de
trabalhadores bancérios de um banco publico. Para a coleta de dados realizou-se entrevistas e
aplicacdo de questionarios com os itens do IMST, elaborado por Borges e Alves Filho (2001).
Para a analise dos dados, as entrevistas foram transcritas, submetidas a analise de contetdo e
posteriormente 0s contelidos organizados em categorias, pela proximidade das falas dos
participantes. Quanto aos dados dos questionarios, foram analisados por meio do programa
estatistico SPSS e, posteriormente, seguidas as orientacdes para a apuragdo das respostas do
instrumento presentes no trabalho de Borges, Alves Filho e Tamayo (2008). Como resultados,
a pesquisa revelou que todos os fatores motivacionais observados apresentaram médias
elevadas, todavia como a forca motivacional encontrada foi mediana, a autora sugeriu a
adogdo de agdes para melhorar este indice, como acontratacdo de mais trabalhadores e um

estudo da lotac&o do pessoal das unidades do banco.
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Unindo a Teoria da Expecténcia e uma versdo adaptada do IMST, Queiroga (2009)
apresenta o trabalho Selecdo de Pessoas e desempenho no trabalho: um estudo sobre a
validade preditiva dos testes de conhecimento. Esta tese objetivou avaliar se 0 desempenho
dos candidatos nos testes de conhecimento aplicados durante a selecdo seriam elementos
preditores dos niveis de desempenho destes candidatos quando eles estivessem trabalhando.
Neste estudo, uma das varidveis observadas foi a motivacdo do candidato para o trabalho. A
coleta dos dados foi realizada por meio de uma adaptacdo da versdao do IMST de Borges,
Alves Filho e Tamayo (2008), considerando somente os itens do IMST relacionados a
motivacdo, sendo testadas as caracteristicas psicométricas dessa versdo que passou a ter 32
itens, envolvendo as dimensdes valéncia, instrumentalidade e expectativa do construto
motivacdo. Ap6s a demonstracdo da confiabilidade do modelo produzido, foi analisada a
relacdo entre motivacdo e desempenho e demostrada uma relacdo positiva quanto a
autopercepcdao dos individuos. Contudo, essa observacdo ndo teve correlacdo com as
avaliacdes de desempenho realizadas pelas organizacGes, nem entre motivagéo e percepcao de

suporte organizacional, pois esta hipotese ndo foi unanime nas organizacdes pesquisadas.

Outro estudo que adotou a Teoria das Expectativas como referéncia teodrica sobre
motivacdo foi Gestdo da Estratégia e Motivacdo: um estudo de caso na Companhia Hidro
Elétrica do Sdo Francisco — CHESF (BRITO; REGIS; MORAES, 2010). Este estudo teve o
intuito de verificar a correlacdo existente entre motivacao, a partir da Teoria da Expectancia, e
gestdo estratégica, adotando como referéncia o modelo do PDCA de Campos (1996). A coleta
de dados ocorreu entre os gestores da Companhia Hidroelétrica do S&o Francisco, ap0s o
preenchimento de escala de recompensa, proposta anteriormente por Allen, Lucero e Van
Norman (1997) e por Régis e Calado (2001). Os autores verificaram que hd uma correlacédo
entre motivacdo, sob a égide da Teoria da Expectancia, e gestdo estratégica, por meio do
PDCA. Ademais, os autores chamaram a atencdo para a necessidade de aprofundamento das
pesquisas com esse enfoque e ressaltaram a importancia dos debates sobre recompensa

associada a motivagao.

Continuando os estudos sobre motivacéo a partir da Teoria da Expectativa, Alves Filho
(2012) apresentou a dissertacdo Motivacdo para o trabalho: um estudo de caso com
profissionais de saude das unidades basicas de saude do municipio de Natal/RN. Neste
trabalho buscou-se estudar a motivacad dos profissionais de salde das unidades basicas de

salde do municipio de Natal/RN, baseando-se nos conceitos da Teoria da Expectancia de
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Vroom (1995), a saber, resultados do trabalho, expectativa, valéncia, instrumentalidade e
forga motivacional. Como instrumentos de coleta de dados, utilizou-se o IMST e entrevistas
com questdes sobre 0 mesmo assunto, a fim de confrontar os resultados dos dados dos dois
tipos de coleta. Apos as andlises dos dados, verificou-se que houve uma simetria entre 0s
resultados apresentados pelo IMST e pelas entrevistas que apontaram como fatores
motivadores para 0s participantes da pesquisa: a autoexpressdo e realizacdo pessoal e
sobrevivéncia pessoal e familiar, em valéncia; os fatores autoexpressao e justica no trabalho,
seguranca e dignidade e responsabilidade, em relacdo a expectativa; em instrumentalidade,
destacaram-se os fatores envolvimento e reconhecimento e independéncia econémica. Como
fatores redutores da forca motivacional, a pesquisa registrou desgaste e desumanizacdo em
valéncia, expectativa e instrumentalidade, além de justica no trabalho. Como concluséo, a
pesquisa mostrou que a forca motivacional dos participantes da pesquisa € moderada e que

esta em declinio em virtude das condicOes desfavoraveis do ambiente de trabalho.

Outro estudo sobre motivacdo no trabalho sob a perspectiva tedrica da Teoria da
Expectancia ¢ o trabalho desenvolvido por Prazeres (2013): Significado e motivacdo no
trabalho: estudo de caso em uma empresa de usinagem mecéanica e caldeiraria da regido dos
Inconfidentes de MG. O objetivo principal deste estudo foi identificar e mensurar o
significado do trabalho e da motivacdo para os empregados dessa empresa. Como objetivos
especificos da pesquisa, 0 autor pretendeu também mensurar indicadores do significado no
trabalho e de motivacdo no trabalho, com base no IMST (BORGES; ALVES FILHO, 2001),
analisar a existéncia de relagéo entre os dois construtos, a partir da mensuracao e verificagcao
dos dados dos fatores dos construtos no IMST (BORGES; ALVES FILHO, 2001) e,
identificar e analisar os fatores motivacionais e do significado do trabalho na empresa
pesquisada. Os resultados encontrados na pesquisa demonstraram situacdo moderada na maior
parte dos indicadores observados nas escalas dos construtos e a existéncia de correlacdo entre
0s construtos estudados. Todavia, o autor notou em fatores relacionados ao significado do
trabalho que os empregados mantém um certo grau de insatisfacdo que necessita ser
melhorado, pois estes trabalhadores percebem o labor como sinénimo de esforco excessivo,
subordinacdo hierarquica, alienacdo, alta produtividade e necessidade de recompensa

econbmica.

Ainda sobre a concepcdo de Teoria da Expectativa, os fatores motivadores e 0 servico

publico, tem-se o0 artigo As influéncias na motivacdo para o trabalho em ambientes com



35

metas e recompensas: um estudo no setor publico (RODRIGUES, REIS NETO;
GONCALVES FILHO, 2014). Neste trabalho, investigou-se as influéncias da motivagdo para
o trabalho de servidores publicos, adotando-se como referéncia tedrica as teorias de Latham e
Locke (2002), Porter e Lawler 111 (1968), Vroom (1964) e Wright (2001; 2007). Nesse estudo,
utilizou-se um questionario com perguntas fechadas para coleta de dados, a fim de medir,
conforme Rodrigues, Reis e Neto (2014): a especificidade, a dificuldade e a relevancia das
metas, a participacdo na determinacdo das metas, o retorno sobre o alcance das metas, a
autoeficacia, avaliacdo geral do sistema de metas e recompensas, a expectativa, a
instrumentalidade, a equidade, a valéncia das recompensas externas, a valéncia da missao e
motivacdo para o trabalho. Para a identificacdo do perfil dos servidores participantes da
pesquisa foram utlizadas questfes sobre idade, sexo, estado civil, tipo de remuneracédo (fixa
ou variavel), salario, tempo de servico, vinculo empregaticio, posicdo hierarquica e nivel de
escolaridade. Para analise dos dados, utilizou-se a analise fatorial exploratéria com extracao
por componentes principais para verificar a unidimensionalidade dos contrutos, a técnica de
modelagem de equacBes estruturais para avaliar as propriedades psicométricas das medidas e
o0 método Chaid para investigar como as caracteristicas individuais se relacionam com as
metas, as recompensas e a motivacdo, no qual as caracteristicas demogréaficas foram
consideradas variaveis independentes e os construtos varidves dependentes. Os resultados
encontrados demonstraram: como fatores motivadores diretos dos funcionarios publicos, a
valéncia da missdo da instituicdo, a instrumentalidade relacionada as recompensas e
autoeficacia no alcance das metas; como fatores que influenciaram a motivacdo de forma
importante, mas, indireta, a especificidade e o feedback em relacdo as metas. Ademais, 0s
funcionarios de faixa etaria mais alta foram os que apresentaram maiores médias de
motivacdo. Os servidores ocupantes de cargos mais elevados hierarquicamente ou que
recebiam uma recompensa extra pelo trabalho foram os que apresentaram maior indice de
motivacao considerando-se fatores que afetam a motivacao positiva ou negativamente. Esses
resultados ratificaram a influéncia das metas e recompensas na motivagdo para o trabalho,
corroborando com as principais teorias sobre o assunto: Latham e Locke (2002), Porter e
Lawler 111 (1968), Vroom (1964) e Wright (2001; 2007). Além disso, a pesquisa mostrou que

as metas e recompensas também sao fatores motivadores para os funcionarios publicos.

Ante o exposto, faz-se necessario esclarecer que a presente pesquisa planeja estudar
motivagdo no trabalho sob a perspectiva da Teoria da Expecténcia de Victor Vroom (1995),

totalmente justificada pela constante utilizacdo dessa teoria nos ultimos anos, como pode-se



36

confirmar pelos estudos citados acima. Outrossim, considerando que a tendéncia dos estudos
sobre motivagdo no Brasil é buscar desenvolver instrumentos para mensurar a motivagdo no
trabalho, esta pesquisa tem o propdsito de medir a motivacdo em um ambiente de trabalho,
utlizando como instrumento o IMST, ja aperfeicoado varias vezes como demonstrado nos
estudos elencados anteriormente. Além disso, este trabalho se propde a estudar a motivacao
no trabalho na administracéo publica, também foco de pesquisas recentes sobre o construto.

Apbs elencar-se investigacdes cientificas sobre motivacdo no trabalho, é necessaria a
compreensdo do campo de estudo sobre o construto satisfagcdo no trabalho, que constitui outro
aspecto a ser observado na presente pesquisa. Em atendimento a essa necessidade, na proxima

secdo, sera demostrado como tem sido realizadas pesquisas sobre satisfacdo laboral.

Satisfacdo no trabalho

Satisfacdo no trabalho € um assunto que tem despertado a atencdo de muitos estudiosos
do comportamento organizacional e gestores de organizagdes (SIQUEIRA, 2008; AZIRI,
2011). Satisfacdo no trabalho é um tema universal (MUYAD, ZARED, MUKUL; 2013) e o
interesse por ele tema esta relacionado ao desejo dos pesquisadores de conhecerem fatores
que poderiam predizer os niveis de desempenho, produtividade e faltas nos trabalhos
(SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014). Dessa forma, Siqueira e Gomide Janior (2014)
defendem que o interesse nessa area tem finalidade basicamente econdmica, partindo da
premissa de que organizagOes que possuem empregados satisfeitos tendem a reduzir seus
custos e a aumentar seus lucros, uma vez que apresentam altos indices de produtividade e

desempenho e baixos niveis de absenteismo e rotatividade.

Em oposicdo ao interesse econdmico de satisfagdo no trabalho que as empresas tém na
satisfacdo de seus trabalhadores com o trabalho, os trabalhadores, veem este construto como
um resultado do ambiente organizacional que afeta a salde, além do ser um dos fatores que
compdem o bem-estar no trabalho, em conjunto com o envolvimento e com o
comprometimento organizacional (SIQUEIRA; PANDOVAM, 2008).

Devido a importancia da satisfacdo no trabalho para empregador e empregado, é
relevante o entendimento do conceito deste construto. Na visdo de Martinez (2002) e
Martinez e Paraguay (2003), esse fendmeno é complexo e dificil de ser definido por ser
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subjetivo, ideia que é também compartilhada por Carlotto e Camara (2008). A satisfacdo no
trabalho pode variar conforme os diferentes sujeitos de acordo com diferentes situagdes ou
mesmo para a mesma pessoa em diferentes etapas da vida (FRASER, 1983; CARLOTTO;
CAMARA, 2008).

Dada a sua complexidade, a satisfacdo laboral, conforme Martinez e Paraguay (2003) e
Carlotto e Camara (2008), pode ser definida de varios modos, sendo condicionada pelo
referencial tedrico adotado. As definicbes desse construto se apresentam relacionadas a
motivacdo, a atitude, a um estado emocional positivo (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003;
SIQUEIRA, 2008) ou a um vinculo afetivo no trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Nas pesquisas iniciais sobre satisfacdo laboral, segundo Siqueira (2008), este construto
foi tratado como parte do processo motivacional. Durante muito tempo a satisfacdo no
trabalho foi vista como um elemento da motivacdo, afeto as teorias motivacionais
(MARTINS; SANTOS, 2006), a saber: a teoria da Motivacdo-higiene, a teoria da Satisfacdo
de Necessidades e a teoria das Expectativas e Instrumentalidade (SIQUEIRA, 2008). Nessa
perspectiva, satisfacdo de trabalho € um fator capaz de aumentar o desempenho e a
produtividade (SIQUEIRA, 2008).

Entre 1970 e 1980, a satisfacdo no trabalho ganhou status de atitude (MARTINEZ;
PARAGUAY, 2003), mas a concep¢do deste construto como fator de influéncia no
desempenho dos trabalhadores foi mantida (SIQUEIRA, 2008). Entretanto, se atitude é uma
disposicdo para a acdo advinda de informacbes e emocdes, é possivel dizer que algumas
atitudes sdo consequéncias da satisfacdo no trabalho, porém ndo é razoavel afirmar que a
satisfacdo no trabalho se resume a uma atitude (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Quanto a visdo de satisfacdo como estado emocional, Siqueira (2008) aponta que este
fendmeno era visto, no século passado, como um conceito afetivo que simbolizava as reacfes
e as experiéncias emocionais no ambiente de trabalho. Nesta linha de pensamento, o conceito
de satisfagdo mais difundido, na visdo de Siqueira e Gomide Junior (2014) é o de Locke
(1976, p. 1300), que a define como “um estado emocional positivo ou de prazer resultante de

um trabalho ou experiéncias de trabalho”.
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Considerando esse conceito de Locke (1976), Marqueze e Moreno (2005), definem
satisfacdo laboral como o fruto da percepcéo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a
realizacdo de seus valores através do trabalho, constituindo-se de uma emocdo positiva de
bem-estar. Ainda sobre esse conceito de satisfacdo de Locke (1976), € importante entender
que o autor em sua teoria diferencia valores de necessidades, em que valores variam de
individuo para individuo, estando relacionado aquilo que a pessoa almeja ou vé como bom e
as necessidade, referem-se aquilo que é importante para a sobrevivéncia e bem-estar do

individuo.

De acordo com Locke (1976), a satisfacdo é um estado emocional, porque a emocgao é
oriunda da avaliacdo dos valores de cada pessoa, e por ser um estado emocional, pode gerar
satisfacdo (alegria) ou insatisfacdo (desprazer). Todavia, mesmo Locke (1976) defendendo a
satisfacdo como um fendmeno individual, assinala fatores que podem ser causar a satisfacao
no trabalho e que devem ser observadas suas interrelagdes: eventos e condigdes do trabalho
(trabalho em si, promocdo, pagamento, reconhecimento, beneficio, ambiente e condi¢bes no

trabalho) e agentes do trabalho (supervisdo, empresa/organizacao e colegas de trabalho).

No que concerne ao entendimento da satisfacdo como um vinculo afetivo do trabalhador
com o seu trabalho, o construto passa a ter uma natureza social e humanista (SIQUEIRA;
GOMIDE JUNIOR, 2014). Nessa concepcéo, Siqueira e Gomide Janior (2014) contrapdem-
se a visdo econdmica desse fenbmeno, que passa a ser visto como um resultado ou uma
consequéncia da vivéncia pessoal do trabalhador no ambiente organizacional que influencia a
vida social do individuo, podendo afetar a salide mental, a relagdo entre trabalho e familia ou

mesmo a interacdo entre trabalho e outros lagos afetivos do individuo.

Além da auséncia de consenso no que se refere ao conceito da satisfacdo no trabalho,
Siqueira e Gomide Janior (2014) apontam a natureza psicoldgica do construto como outro
ponto de discussdo: classificado em alguns momentos como de natureza cognitiva e em
outros, como de afetiva. Para esses autores, apesar da maioria das classificacGes apresentarem
a satisfacdo no trabalho como um construto de esséncia afetiva, 0s instrumentos para sua
mensuracdo sdo elaborados para anélise de conteddos cognitivos, contendo nas medidas até
mesmo frases avaliativas, como, por exemplo, “estou satisfeito porque”. Sobre essa polémica,

Siqueira e Gomide Janior (2014) ainda acrescentam que ha autores como Whitman, Van
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Rooy e Viswesvaran (2010) que entendem o construto como de natureza simultaneamente

afetiva e cognitiva.

Afora o entendimento dos diferentes conceitos e da polémica em relacdo a natureza
psicologica do construto de satisfagdo laboral, ha uma discussdo sobre as dimensdes do
conceito do construto, isto é, sobre os elementos que compdem o seu conceito (SIQUEIRA,;
GOMIDE JUNIOR, 2014). Ha duas abordagens para as defini¢des da satisfacéo no trabalho: a
unidimensional e a multidimensional (TAMAYO, 2000).

Os defensores da corrente de pensamento unidimensional acreditam que, com a adogéo
de uma visdo da satisfacdo como uma atitude geral no trabalho como um todo, seriam
fortalecidos os estudos sobre as causas, 0s conceitos relacionados e os efeitos do construto,
auxiliando seu entendimento nas organizacdes (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014).
Ademais, esses estudiosos criticam os que consideraram a abordagem multidimensional da
satisfacdo no trabalho, ressaltando que ha inimeros aspectos especificos no trabalho a serem
considerado e gque variam de acordo com as situac@es, tornando dificil a elaboracéo de teorias
sobre 0 assunto (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014).

Na linha dos pensadores que defendem a visdo multidimensional do fendmeno, a
satisfacdo no trabalho ¢ considerada “um conjunto de reacdes especificas a varios
componentes do trabalho, capazes de desencadear no individuo diferentes graus de
satisfagio/insatisfagdo” (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014, p.320). Nesta concepgdo, SA0
elementos considerados no construto, a satisfagdo com: a chefia, os colegas de trabalho, o

salario, as promoc0es e o préprio trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Em suma, apresentada a multiplicidade de conceitos de satisfacdo no trabalho e, apesar
da auséncia de consenso entre os pesquisadores em relacdo a dimensdo deste fendmeno
psicossocial, a literatura aponta que este tema é de interesse de varios estudiosos (CURA,
RODRIGUES, 1999; SIQUEIRA, 2008), especialmente pela crenga da influéncia do
construto para o entendimento dos comportamentos dos individuos que sdo vitais para as
organizagOes: empregado satisfeito se mantém estavel na organizacdo, produz mais e sempre
vai ao trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014).
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Dada a importancia da satisfacdo no trabalho para as organizacGes, é relevante o
conhecimento do campo das investigagdes cientificas sobre esse tema, a fim de compreender
se 0 construto tem sido enfoque de pesquisas recentes, como tem sido estudado e de
identificar lacunas, que podem se transformar em possiveis assuntos de futuras pesquisas.
Ante 0 exposto, com o intuito de conhecer como estdo sendo desenvolvidos os estudos sobre a
satisfagdo no trabalho, serdo apresentadas, na préxima secdo, publicacdes relevantes sobre

este tema.

Estudos sobre satisfacdo no trabalho

Os estudos sobre satisfacdo no trabalho tém aumentado acentuadamente desde as
primeiras décadas do século XX, quando 0s gestores comecaram a perceber que 0S
comportamentos dos empregados no ambiente de trabalho podem beneficiar as organizacgoes
(MURAD; ZAYED; MUKUL, 2013; SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR; 2014). Murad, Zayed
e Mukul (2013) apontam que o primeiro estudo demonstrando a relacdo entre trabalho e
satisfacdo no trabalho foi feito por Edward Thorndike (1913) que publicou em um jornal da
area de psicologia que o desempenho dos empregados era afetado pelo estado psicologico
deles. Os autores assinalaram também que a partir dai, varios estudos foram se desenvolvendo
ao longo do tempo e cada vez mais se voltando para o fortalecimento do papel do empregado
para a organizacdo, como a experiéncia de Hawthorne e os estudos de Argyris (1994) e
Drucker (1994).

Siqueira e Gomide Janior (2014), por sua vez, relatam que as pesquisas a partir dos anos
1990 tém sido desenvolvidas com o objetivo de entender as dimensdes, as causas, 0S
conceitos mais proximos e as consequéncias do construto satisfacdo no trabalho, e também
para desenvolver instrumentos de mensuracdo desse construto, considerado a variavel de
esséncia psicoldgica afetiva que mais tem atraido estudiosos da psicologia organizacional e do
trabalho e do comportamento organizacional, bem como gestores de instituicbes. Outrossim,
0s autores destacam que o0s estudos empiricos sdo 0s responsaveis pelo grande numero de

publicacdes sobre o construto.

Afora esse grande volume de investigacdes empiricas sobre satisfacdo no ambiente de
trabalho, Siqueira e Gomide Janior (2014) apontam que, no Brasil, as investigagdes mais

recentes sobre o construto tém se concentrado na importancia da satisfagio como um
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elemento do bem-estar no trabalho e em estudos envolvendo profissionais de salde. Nesse
contexto de investigacOes, sem a intencdo de descrever toda a literatura existente, serdo

mencionadas pesquisas recentes, consideradas relevantes para a compreensdo do construto.

Nessa linha de publicacdes de pesquisas empiricas, destacam-se estudos como o artigo
Bem-estar no trabalho e a predicdo da exaustdo emocional, apresentado por Ferreira, et al.,
2007, que também confirma o relato de Siqueira e Gomide Junior (2014) sobre a producdo de
pesquisas sobre satisfacdo relacionadas a bem-estar no trabalho. Este estudo objetivou
verificar a possibilidade de relacionar satisfagédo no trabalho e afetos no trabalho a exaustéo
emocional. A amostra da pesquisa foi composta por empregados de empresas publicas e
privadas, que participaram voluntariamente da pesquisa, respondendo uma escala
multidimensional de satisfacdo no trabalho, uma escala bi-dimensional de afetos voltados para
o trabalho e uma escala unidimensional de exaustdo emocional. Os dados foram submetidos a
andlise de regressd@o multipla linear hierarquica e os resultados mostraram que a satisfacdo no
trabalho € um preditor negativo da exaustdo emocional e os afetos negativos dirigidos ao
trabalho foram avaliados como preditores positivos da exaustdo emocional. Os autores
adotaram como referencial tedrico para a discussao e a interpretacdo dos dados a teoria do
estresse e Burnout, baseada no modelo de conservacéo de recursos.

Como mais uma investigacdo empirica, mas esta com foco na validacdo de um
instrumento sobre mensuracdo da satisfacdo laboral, aponta-se a publicacdo de Carlotto e
Cémara (2008), intitulada Propriedades Psicométricas do Questionario de Satisfacdo no
Trabalho S20/23. Este estudo teve como objetivo analisar a validade e a fidedignidade do
Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23. Esse instrumento adota a Teoria de Locke
(1976) como referencial tedrico e se propBe a analisar o construto satisfacdo no trabalho a
partir de cinco dimensdes: satisfacdo com a supervisao; satisfacdo com o ambiente fisico de
trabalho; satisfacdo com beneficios e politicas da organizacdo; satisfacdo intrinseca do
trabalho e a satisfacdo com a participacdo na organizacdo. Para a coleta de dados o estudo
utilizou como amostra trabalhadores da educacdo e da satude. Com a utilizagdo do método de
eixos principais com rotacdo obliqua, foram identificados trés elementos que explicaram a
variancia: satisfacdo com o ambiente fisico do trabalho, englobando as condigdes e o
ambiente laboral; satisfacdo com as relagdes hierdrquicas, envolvendo basicamente as
caracteristicas da supervisdo e da geréncia; satisfacdo intrinseca com o trabalho, relacionadas

ao proprio trabalho e o conteldo deste. Quanto a fidedignidade, todas as dimensfes do
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instrumento apresentaram alfas satisfatorios, maior que 0,77. Como concluséo, os autores
elaboraram uma nova estrutura fatorial do Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23
com trés dimensdes (satisfacdo com as relagdes hierarquicas, satisfagdo com o ambiente fisico

e satisfacdo intrinseca) que se mostraram validas e com bons indices de consisténcia interna.

Acompanhando a tendéncia do aumento do volume de investigacbes empiricas sobre a
satisfacdo no trabalho e profissionais de salde, merece destaque o estudo Relacédo entre
satisfacdo com aspectos psicossociais e saude dos trabalhadores (MARTINEZ; PARAGUAY;
LATORRE, 2004). Este estudo se preocupou em verificar se hd uma associacdo entre a
satisfacdo no trabalho com os aspectos psicossociais e a salude dos trabalhadores; também
objetivou analisar se estas associac6es, de algum modo, sdo afetadas por caracteristicas sécio-
demogréficas. .A referida pesquisa foi caracterizada como um estudo transversal, realizado
com trabalhadores de uma empresa de autogestdo de planos de previdéncia privada e de
salde, atraveés do preenchimento de quatro questionarios que continham perguntas sobre
caracteristicas socio-demogréficas, satisfacdo no trabalho, através da Escala de Satisfacdo no
trabalho do Occupational Stress Indicator (OSI) e satde, por meio do Medical Outcomes
Study 36 (SF-36). Para analisar as associagdes entre as varidveis foram utilizados os testes t-
Student, Mann-Whitney, Kruskal-Wallis, o coeficiente de correlacdo de Spearman e a analise
de regressdo linear maltipla. A conclusdo dos autores foi que hd uma associacdo entre
satisfacdo no trabalho, tempo de trabalho na instituicdo e cargo: os menores indices de
satisfacdo no trabalho foram notados entre empregados com menos tempo de casa e com 0S
ocupantes de cargos de direcdo. Também foi verificado que o construto apareceu associado a
salide mental e a habilidade para o trabalho.

Os estudos sobre a satisfacdo no trabalho nas organizac6es de saude, conforme Siqueira
e Gomide Janior (2014), realmente vém se consolidando ao longo tempo. Nessa perspectiva,
apresenta-se como mais um estudo dessa natureza, o paper Equipes de servicos psiquiatricos
publicos: avaliagdo da satisfacdo (ISHARA; BANDEIRA; ZUARDI, 2008), que se propds a
pesquisar a satisfagdo com o trabalho de empregados de instituicGes psiquiatricas de
internacdo parcial e integral em uma cidade de porte médio. A coleta de dados utilizou como
instrumento a Escala de Avaliacdo da Satisfacdo da Equipe, composta por 69 itens, com 32
itens quantitativos que foram divididos em 4 escalas menores, nas quais foram verificadas
fatores como qualidade dos servigos oferecidos, relacionamento no ambiente de trabalho,

participacdo nos servicos e condi¢fes de trabalho. Os itens qualitativos buscavam
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informacdes sobre excesso de trabalho, seguranca no trabalho, reunides de equipe,
promocdes, relagdo com os superiores e com as familias das pessoas em tratamento. Os dados
coletados foram submetidos a analise de variancia para comparar o grau de satisfacdo com as
diferentes atividades executadas, ja que a amostra envolveu trabalhadores de varias areas (de
enfermaria em hospital geral e psiquiatrico e de internacdo parcial). Ao expor os resultados,
0s autores relataram indices intermediarios de satisfacdo com o trabalho e apontaram a
assisténcia aos pacientes como o fator com maiores scores de satisfacdo. Ishara, Bandeira e
Zuardi (2008) concluiram afirmando que o acompanhamento da satisfacdo no trabalho pode

ser Gtil para a melhoria da qualidade dos servigos prestados.

Como mais um exemplo de estudo relacionando a satisfacdo no trabalho de
profissionais de saude cita-se 0 estudo Sindrome de Burnout: influéncias da satisfacdo no
trabalho em profissionais de enfermagem de um hospital pablico (SA, 2011). Esta dissertacdo
objetivou verificar a relacdo entre satisfacdo no trabalho e Sindrome de Burnout em
enfermeiros de um hospital pablico da Regido Metropolitana de Vitdria - ES. Para a analise
dos dados foram utilizados trés questionarios (Questionario Séciodemografico, Questionario
de Caracterizacdo da Sindrome de Burnout e Questionario de Satisfagdo no Trabalho S20/23)
e posteriormente os dados foram submetidos a avaliacdo pela técnica estatistica de regressao
linear de Minimos Quadrados Ordinarios (MQO). Os resultados revelaram que as dimensdes
da satisfacdo no trabalho tem uma relacdo com os aspectos da Sindrome de Burnout,

demostrando que quanto maior o grau de satisfacdo, menor serd a ocorréncia desta sindrome.

Fugindo da tendéncia de pesquisas empiricas sobre satisfacdo no trabalho, Marqueze e
Moreno (2009) publicaram o artigo Satisfacdo no trabalho — uma breve revisdo, em que se
preocuparam em realizar uma analise de diversos estudos sobre o tema, ratificando os
aspectos envolvidos na definicdo de satisfacdo laboral de Locke (1969), como um dos mais
difundidos atualmente, e apresentaram caracteristicas do trabalho que influenciam e
determinam o construto, aléem das consequéncias da satisfacdo ou da ndo satisfacdo no
contexto laboral. Para o alcance desse objetivo foi realizada uma revisao bibliografica em
varios bancos de dados entre 2004 e 2005, sendo encontrados 337 artigos. Marqueze e
Moreno (2009), ap6s a andlise da bibliografia, observaram diferentes concepgdes sobre
satisfagdo laboral: alguns autores acreditam que o construto esta relacionado a um estado
emocional em que sdo indicados os estudos de Locke (1969; 1976), Henne e Locke (1985),
Harris (1989), Begley e Czajka (1993), Fraser (1996), Wright e Cropanzano (2000), Elovanio,
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et.al.(2000) e O’Driscoll e Beerh (2000) e outros atribuem ao construto o conceito de atitude,
como Rego (2001) e Robbins(2002).Todavia, as perspectivas do construto mais aceitas e
divulgadas s@o as que englobam aspectos psicologicos e sociais do trabalho, em que o
conjunto de situacdes em um momento determina a satisfacdo laboral, confirmando a Teoria
de Locke (1969). Desse modo, a satisfacdo laboral surge da interagdo entre as condicoes
gerais de vida do individuo, as relacbes no ambiente de trabalho, o processo de trabalho e o
modo com que o0s empregados administram suas condicdes de vida e trabalho e,
consequentemente, pode propiciar boa salde e, a insatisfacdo, problemas de saude, que

refletirdo no desempenho do trabalhador na organizacéo.

Os estudos sobre satisfacdo no trabalho também buscam a compreensdo do tema no
ambito publico. Nessa perspectiva, o artigo Antecedentes da satisfacdo no setor publico: um
estudo de caso na Prefeitura de Santa Maria (RS) (LADEIRA; SONZA; BERTE, 2012), teve
como objetivo identificar antecedentes da satisfacdo laboral de funcionarios publicos,
tomando como base as varidveis do ambiente de trabalho (caracteristicas e contexto do
trabalho). Este artigo se propds a avaliar por meio da modelagem de equacdes estruturais sete
construtos, criados apo6s apreciacdo do modelo proposto por Wright e Davis (2003) e uma
revisdo dos principais artigos publicados na area: rotinas, especificidade do trabalho,
desenvolvimento de recursos humanos, feedback, conflito nas metas organizacionais,
restricdes processuais e especificidades das metas organizacionais. Além desses construtos o
artigo traz um modelo com onze hipéteses que antecedem a satisfacdo no trabalho. Foi
realizada uma pesquisa descritiva baseado em um estudo de caso e a coleta de dados ocorreu a
partir de questionarios aplicados a funcionarios publicos da Prefeitura de Santa Maria - RS.
Apbs a realizacdo da pesquisa, 0s autores observaram que a satisfacao laboral é influenciada
diretamente por algumas caracteristicas do trabalho, tais como rotina, especificidades e
recursos humanos e, consequentemente as caracteristicas do trabalho interferem diretamente

no ambiente de trabalho.

Os estudos de satisfacdo no trabalho em servicos publicos também tem como exemplo
de uma pesquisa recentemente publicada, Satisfacdo no servigo publico: um estudo na
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego do Ceara (BRANDAO, et al., 2014), que
se propOs a conhecer os principais fatores de satisfagdo no trabalho nesta instituicdo, tendo
como modelo a Teoria Bifatorial de Herzberg (1997). Para a coleta de dados foi realizado um

survey com trés grupos diferentes de servidores do oOrgédo: auditores fiscais do trabalho,
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servidores administrativos e estagiarios. Em seguida, os dados foram analisados por meio de
métodos quantitativos e andlise de conteddo. O questionario tinha uma escala de satisfagdo
tipo Likert de cinco pontos e abordava itens sobre o nivel de satisfacdo dos pesquisados, com
cinco fatores motivacionais e seis fatores higiénicos, além de duas questdes abertas sobre
outros aspectos relativos a satisfacdo ou insatisfagio com o trabalho. Os resultados
apresentados nesse estudo mostraram que os fatores motivacionais preponderantes na geragao
da satisfacdo nos trés grupos pesquisados foram as atividades desempenhadas, a realizacdo no
trabalho e a responsabilidade imposta. Entre os fatores higiénicos, se destacaram a supervisao
e o relacionamento interpessoal como elementos que possibilitam satisfacdo no trabalho para
0s agentes publicos participantes da pesquisa. Esses resultados sdo semelhantes aos de
trabalhos realizados anteriormente em outras instituicdes publicas. Ademais, as analises de
correlacdo e os testes de média, demonstraram que caracteristicas do perfil do pesquisado,
especificamente género e escolaridade, podem interferir na satisfagdo com alguns fatores
motivacionais e higiénicos analisados: no caso dos técnicos administrativos, o
reconhecimento e as atividades exercidas e, para o0s estagiarios, o tempo de servico, que afeta

o valor da bolsa que recebem.

Nas obras Satisfacéo e insatisfacdo no ambiente de trabalho e sua forma de expressao:
0 caso dos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal do Ceara (LOPES,
2005), Satisfacdo no trabalho e capacidade para o trabalho entre docentes universitarios
(MARQUEZE; MORENO, 2009) e no artigo Satisfacdo no trabalho de docentes de uma
instituicdo publica de ensino superior: reflexos na qualidade de vida (FERREIRA; 2011),
nota-se 0 estudo do construto motivacdo no servigo publico especificamente na area da

educacdo. Assim, é relevante o entendimento de como foram realizadas essas pesquisas.

O estudo Satisfacao e insatisfacdo no ambiente de trabalho e sua forma de expressao: o
caso dos servidores técnicos administrativos da Universidade Federal do Ceard (LOPES,
2005), apresenta a satisfacdo no trabalho nos servigos publicos de educa¢do, como um novo
campo de estudo para o construto. Esta dissertacdo planejou estudar, no comportamento dos
servidores técnicos administrativos da Universidade Federal do Ceard (UFC), o grau de
satisfacdo e de ndo satisfacdo no trabalho e a forma de demonstrar este comportamento,
criando uma relagdo com os fatores do comprometimento dos servidores com a instituicéo.
Esta pesquisa foi definida pela autora como um estudo descritivo e exploratério, que utilizou

um levantamento survey e uma amostra aleatoria estratificada para selecionar os servidores. O
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instrumento de coleta de dados utilizado na pesquisa para estudar o comportamento foi um
questionario estruturado, organizado em trés partes: uma adaptagdo do Questionario de
Satisfacdo Laboral S4/82, elaborado por Melia e Peir6 (1998) para avaliar o grau de satisfacéo
no trabalho; para verificar o comportamento organizacional, foi adaptado o modelo de Meyer,
Allen e Smith (1993), validado no Brasil por Medeiros (1997), com o acréscimo de dois
componentes do modelo de O’Reilly e Chatman (1986), a saber o de afiliacdo e o de
recompensa; e a terceira parte foi composta por informacées pessoais, funcionais e biograficas
dos participantes da pesquisa. O levantamento survey permitiu avaliar o grau de satisfacdo
e/ou de insatisfacdo dos servidores quanto aos fatores intrinsecos e extrinsecos nos seguintes
aspectos: organizagédo, cultura e valores, gestdo e supervisdo, remuneragdo e seguranca,
beneficios e recompensa, bem como a identificacdo de componentes afetivos, normativo e
instrumental, da afiliacdo e da recompensa do comprometimento organizacional. Os
resultados apontaram que o grau de satisfacdo varia conforme o cargo ocupado pelos
servidores, todavia, destacou-se um comportamento de apatia e indiferenca. Os resultados
também revelaram que a maior insatisfacdo decorre dos fatores seguranca e remuneracgéo e
recompensas e beneficios e que a maior satisfacdo esta no ambiente de trabalho. Os fatores
que demonstraram maior comprometimento dos trabalhadores com a organizagdo foram 0s
componentes afetivo (vontade de permanecer na instituicdo) e normativo (obrigacdo de

permanecer na organizagao).

O estudo Satisfacdo no trabalho e capacidade para o trabalho entre docentes
universitarios (MARQUEZE; MORENO, 2009) teve como finalidade analisar a correlacéo
entre satisfacdo no trabalho e habilidade para o trabalho de professores universitarios. Esta
pesquisa foi caracterizada como um estudo transversal com enfoque quantitativo do qual
participaram 154 docentes que responderam a trés questionarios: ficha com dados socio-
demogréaficos e funcionais, Escala de Satisfacio no trabalho e indice de capacidade para o
trabalho (ICT). A correlacdo entre as variaveis quantitativas foi avaliada com o teste de
Spearman e a das varidveis qualitativas, como o teste de associacdo do Qui Quadrado. Os
autores observaram uma correlacédo significativa entre o construto satisfacdo no trabalho e o
ICT e concluiram a pesquisa, ratificando que um maior nivel de satisfacdo no trabalho pode
melhorar a capacidade para o trabalho entre os docentes.

Satisfagdo no trabalho de docentes de uma instituicdo publica de ensino superior:

reflexos na qualidade de vida (FERREIRA; 2011) voltou-se para a analise da satisfacéo
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laboral e o seu reflexo na qualidade de vida de professores da &rea de saude de uma instituicdo
publica de ensino superior. Caracterizado pela autora como um estudo transversal, descritivo
e exploratorio, utilizou dois instrumentos para a coleta de dados: Questionario Medical
Outcomes Study 36-Item Short-Form Health Survey (SF-36) e o0 Questionario de Satisfacao
no Trabalho S20/23. Os dados foram analisados por meio da andlise descritiva simples, do
teste Qui Quadrado e do Coeficiente de Correlagcdo de Pearson. Os resultados revelaram que
os professores avaliaram positivamente seu trabalho como fator de realizacdo, porém foi
notada uma insatisfacdo, que de acordo com a autora, depende do auxilio da administracéo
superior para reduzi-la. Como sugestdo para diminuir a insatisfacdo, Ferreira (2011) aponta
uma melhor distribuicdo das atividades para melhoria do trabalho dos docentes. Ferreira
(2011) conclui afirmando que o grau de satisfacdo no trabalho reflete na qualidade de vida e,
consequentemente, influencia a satisfacdo, constituindo-se em uma responsabilidade comum

de professores e gestores.

Os estudos apresentados possibilitam a compreensdo sobre o estagio das pesquisas
realizadas sobre o construto satisfacdo no trabalho e permite inferir que este € um assunto
atual de pesquisa, em geral, relacionado a outro construto ou variaveis, adotando como
amostra tanto empresas privadas, como instituicGes publicas. As instituicdes publicas, aliés,
também tém passado por mudancas no ambito laboral (FADUL, 1997) e para adequar-se a

elas tem buscado meios para alcancar eficiéncia organizacional (XAVIER; DIAS, 2002).

Com a finalidade de alcancar a eficiéncia do Estado, as organizacGes publicas também
tem se preocupado com os trabalhadores (GOMES; QUELHAS, 2003) e consequentemente
com o comportamento destes (BERGUE, 2010). Assim, torna-se relevante a compreensao da
motivacdo e da satisfacdo no trabalho no ambito publico, uma vez que sdo elementos do

comportamento organizacional.

Nessa conjuntura, a presente pesquisa, no contexto da administracdo publica no Brasil,
objetiva mensurar a satisfacdo e a motivacdo no trabalho de servidores técnicos
administrativos em educacdo (TAESs) de instituicbes federais de ensino superior, mostra-se
necessaria e atual, podendo contribuir ainda mais para o entendimento dos construtos,

sobretudo em organizagdes publicas.
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Tendo em vista a escolha do foco da pesquisa na &rea educacional, em virtude do papel
da educacéo para o desenvolvimento econdmico e social das nagdes, em especial da educacao
superior (BERTOLIN, 2007) e pelas transformacdes que estas instituicfes tém passado na era
da globalizacdo (SANTOS, 2010), na proxima secdo sera apresentado um breve histérico

sobre as mudancas que essas instituicdes tém vivenciado nos ultimos anos.

Mudancgas recentes nas instituictes federais de ensino superior no Brasil

A globalizagdo do capitalismo provocou mudangas nos processos produtivos e impos
aos paises uma restruturacdo politica, sobretudo nas politicas educacionais (SANTOS, 2010).
Nesse cenério, uma das areas da educacdo que mais tem sofrido impacto é o ensino superior
(SANTOS, 2010; TAVARES; OLIVEIRA; SEIFFERT, 2011), que cada vez mais tem sido
visto como instrumento de promocao de desenvolvimento social e elemento estratégico de
crescimento das na¢fes (NEVES, 2007), tendo passado por mudancas profundas a fim de se
adequar as novas exigéncias da sociedade (DIAS SOBRINHO, 2010).

No Brasil, em meio a tantas transformac6es, destacam-se as modificacdes vivenciadas
pelo ensino superior, em especial pela rede federal, sobretudo a partir da década de 1990,
apontada por Pires (2004), Tavares, Oliveira e Seiffert (2011) e Prestes, Jezine e Scocuglia
(2012), como um periodo de grandes mudancas. Para Martins (2002), uma das principais
transformacfes do século XX no ensino superior publico, esta relacionada ao fato deste

ensino romper com seu carater elitista e oportunizar o ingresso dos menos favorecidos.

Para melhor entender como 0 ensino superior comegou a democratizagdo no acesso é
necessario a compreensao do cenario politico da época. Em 1994, assumiu a presidéncia do
Brasil Fernando Henrique Cardoso (FHC) e como resposta do Estado brasileiro a nova ordem
do capitalismo mundial, foi adotada como modelo de administracdo publica, o gerencialismo
(TAVARES; OLIVEIRA; SEIFFERT, 2011). Neste tipo de administracdo, a educacéo
superior passou a ser vista, segundo Tavares, Oliveira e Seiffert (2011, p. 237) como “meio

para produzir os conhecimentos e técnicas de interesse do mercado global”.

Frente a essa funcdo econdmica do ensino superior, Cunha (2003) narra que a proposta
de reforma do Governo de FHC afirmava o fortalecimento das IES privadas e referia-se de

forma negativa a rede federal de ensino superior, conclamando que esta necessitava ser
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revista. Nesse governo, para Figueiredo (2005), houve o sucateamento das universidades
publicas pela falta de dinheiro destinada a estas instituicdes, auséncia de concursos para
docentes e técnicos, além da utilizacdo de dinheiro publico para faculdades particulares, a
expansdo do ensino privado e a falta de uma politica de assisténcia para os estudantes de

universidades publicas.

E nesse panorama de imperatividade de melhorias no ensino superior publico que se
inicia 0 governo do presidente Luiz Inécio Lula da Silva (DURHAM, 2003). Todavia, para
Lima, Azevedo e Catani (2008) no primeiro mandado de Lula, entre 2003 e 2006, as
recomendacdes para a educacdo superior mantiveram algumas semelhancas com o periodo de
FHC, apesar da maior parte das propostas serem distintas: fixacdo de um modelo de
financiamento de estudos universitarios; regulamentacdo da internacionalizacdo das IES
privadas; desenvolvimento da politica de cotas para estudantes oriundos de escolas publicas,
negros e indios; criacdo do Programa Universidade para Todos (PROUNI); desenvolvimento
de um conselho com representantes da comunidade, professores, sindicatos e funcionarios de
universidades publicas e privadas; subordinacdo das universidades a Lei de Responsabilidade
Fiscal; regulamentacdo das fundacOes; avaliacdo e reconhecimento do desempenho das IES a

fim de garantir a qualidade do ensino.

Todavia, para o Ministério da Educacdo (MEC), a educacdo teve durante o governo do
presidente Lula, internacionalmente seu papel reconhecido de agente de transformacéo social,
desenvolvimento com responsabilidade e auxilio & insercdo de um pais mais competitivo no
mercado externo. Como consequéncia, a sociedade comecou a reivindicar uma reforma no
ensino superior e passou a questionar a elitizacdo da educagdo superior no pais (BRASIL,
2012).

Diante dessa demanda pela democratizacdo do acesso ao ensino superior, de acordo
com o MEC, ainda no ano de 2001, o Plano Nacional de Educacdo (PNE), havia definido
metas para ampliar o acesso a este ensino (BRASIL, 2012c¢). Em atendimento ao PNE, o
governo, conforme o Ministério da Educacdo, comecgou a desenvolver programas de expansao
do ensino superior federal, cujo primeiro movimento foi a interiorizacdo da educacgéo superior
publica federal, denominada Expansdo 1, entre 2003 e 2007 (periodo que coincide o primeiro
mandato de Lula) (BRASIL, 2012).
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O projeto da Expansao | das universidades federais adotou como meta a criagdo de mais
dez universidades federais e a implantacdo ou consolidacdo de quarenta e nove campi
(BRASIL, 2006). Outra meta da Expansdo 1 apontada por Ferreira (2012) foi a ampliacdo da

rede federal de educacéo tecnologica e profissional.

Quanto a essa meta de ampliacdo do ensino federal de educagdo tecnoldgica e
profissional, no ano de 2007, inicio do segundo mandado do Presidente Luis Inécio, Rizzo
(2010) e Gomes e Moraes (2012), discorrem que o Processo de Integracdo das Instituicdes
Federais de Educacdo Profissional e Tecnoldgica, foi regulamentado pelo Decreto n°
6095/2007. Esse decreto teve como objetivo criar os Institutos Federais de Educagéo, Ciéncia
e Tecnologia (IFET‘s), a partir do acordo entre instituicdes federais de educagdo profissional
e tecnologica, formalizando a associacdo voluntaria de Centros Federais de Educacao
Tecnoldgica (CEFET), Escolas Técnicas Federais (ETF), Escolas Agrotécnicas Federais
(EAF) e Escolas Técnicas vinculadas as Universidades Federais, localizados em um mesmo
Estado (BRASIL, 2007a).

Os IFET’s passaram a ser responsaveis pela oferta de ensino médio integrado, cursos
superiores tecnoldgicos e licenciaturas, bem como cursos de mestrado e doutorado (COSTA,
PAIVA; FERREIRA, 2010). Otranto (2010) também conjecturando sobre os IFET'S lembra
gue a criacdo destes institutos representa uma grande mudancga nas organizacGes que optem
por aderir essa proposta do governo, que conforme o Sindicato Nacional dos Docentes de
Ensino Superior (ANDES, 2007) passaram a equiparar-se as universidades na area territorial

de sua competéncia.

Lima, Azevedo e Catani (2008) e Arruda (2011) ainda analisando o governo do
Presidente Lula, notaram indicios da implantagdo no pais da chamada “Universidade Nova”,
semelhante ao modelo americano de educacdo superior e ao modelo europeu de ensino
superior, o chamado Processo de Bolonha. Esse projeto tem por finalidade aumentar a
competitividade do sistema de educacgdo superior europeu frente a outros paises ou blocos
econémicos, através da equiparacdo de graus, diplomas, titulos universitarios, curriculos
académicos e programas de formagéo continua reconheciveis por todos os Estados membros
da Unido Européia LIMA, AZEVEDO; CATANI, 2008).
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A consolidagdo do projeto da “Universidade Nova” pode vir a ser uma realidade no
Brasil, na opinido de Lima, Azevedo e Catani (2008), a partir da instituicdo do Programa de
Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI),
instituido pelo Decreto n° 6096/2007. O objetivo deste programa é democratizar o acesso e
garantir a permanéncia de estudantes na educacdo superior, no nivel de graduacéo, a partir de
melhoria na estrutura fisica e dos recursos humanos das universidades federais e tem como
meta global ampliar gradualmente a taxa de conclusdo média dos cursos de graduacéo
presenciais para nova por cento e levar a taxa de relagdo aluno/ professor de graduacdo para
dezoito, até 2012 (BRASIL, 2007b).

Arauljo e Pinheiro (2010) destacam que o MEC controlard o alcance das metas do
REUNI a partir de novas formas de controle das instituicbes federais de ensino superior
(IFES), por meio da projecdo de matriculas, do numero de estudantes por &rea de
conhecimento, do banco de professores equivalente e do quantitativo de alunos de poés-
graduacdo por professor. Para esses autores, € claro que esse modelo de controle de resultados
adotado pelo MEC sobre as IFES, orientado pela busca da eficiéncia e de resultados, € um

reflexo da administragéo publica gerencial.

Lima, Azevedo e Catani (2008) e Araujo e Pinheiro (2010) relatam ainda que o REUNI
condiciona o recebimento de recursos das universidades federais ao cumprimento de metas,
conforme definido no artigo 6° do decreto de instituicilo do REUNI (BRASIL, 2007): “a
proposta, se aprovada pelo Ministério da Educacdo, dard origem a instrumentos préprios, que
fixardo os recursos financeiros adicionais destinados a universidade, vinculando os repasses
ao cumprimento das etapas”. Isso, conforme Aradjo e Pinheiro (2010) leva as institui¢fes a

repensarem seus modelos de gestdo a fim de alcancar os resultados almejados.

Em 2011, assumiu a Presidéncia do Brasil, Dilma Rousseff, reafirmando a continuidade
do programa de expansdo da educagdo superior federal iniciado no governo de Lula
(FERREIRA, 2012). A visédo da expansdo da educacédo superior no governo Dilma, tem como
finalidade, de acordo com Ferreira (2012): a regionalizagdo dos institutos e universidades
federais; a formacdo e manutencdo de profissionais no interior do pais; consolidacdo da

funcéo de agente transformador de realidades sociais dos institutos e universidades federais.
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Conforme disposto em documentos do Ministério da Educagéo sobre a evolugdo da rede
federal de educacdo superior no Brasil no periodo compreendido entre 2003 e 2012, é
perceptivel: um aumento do namero de instituicdes federais de ensino superior (IFES), que
passaram de 83 instituicdes em 2003 para 103 no ano de 2012; uma ampliacao do quantitativo
de ingressantes nas IFES em torno de 118%; o dobro do numero de matriculas nas
universidades federais, bem como um incremento de 53.705 alunos de numero de
matriculados nos IFET’s (BRASIL, 2006; 2011; 2012a).

Em relag&o aos recursos humanos das IFES, que de acordo com o Artigo 1° do decreto
que criou 0 REUNI, seria parte essencial para o alcance das metas deste programa (BRASIL,
2007 c), pelos relatérios do MEC, verifica-se que houve um aumento consideravel de
servidores do sistema federal de ensino superior durante o processo de expansdo (BRASIL,
2006; 2011; 2012a). Todavia, 0 MEC, no documento intitulado “Analise sobre a expansao das
universidades federais 2003 a 2012”, ressalta que para os gestores das universidades, a
continuidade da expansdo depende de acOes de fixacdo de professores nos campi do interior e
maior celeridade na liberacdo das vagas para selecdo e posterior contratacdo de docentes
(BRASIL, 2012a).

Um dos gargalos apontados pelo MEC (BRASIL, 2012a), notadamente confirmado em
pesquisa desenvolvida por Sant’ Ana, Barros e Silva (2013), é o déficit de servidores técnicos
administrativos. O MEC aponta que apesar da liberacdo de mais vagas para concursos e do
aumento da contratagcdo de servidores técnicos administrativos, sobretudo a partir de 2010,
apos a publicacdo do Decreto n® 7232/2010, que institui o Quadro de Referéncia do Servidor
Técnico-Administrativo (QRSTA), possibilitando a reposicdo automatica das vagas ociosas
por aposentadorias, Obitos, exoneracdes, entre outros, ainda ha vagas ndo preenchidas
(BRASIL, 2012a).

Destarte, tendo em vista a importancia das instituicdes federais de ensino para a
educacdo superior no Brasil, os desafios trazidos pelas mudangas nestas instituicbes, em
especial quanto ao déficit de servidores técnicos administrativos (BRASIL, 2012a), bem como
a busca das organizacgdes publicas pela efetividade e qualidade na prestacdo de seus servicos,
conforme defendem Lima e Queiréz (2003) e a relevancia do comportamento dos
trabalhadores para o alcance das metas pelas organizagdes (QUADROS; TREVISAN, 2002),
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é relevante mensurar e conhecer fatores que podem afetar o desempenho destes servidores,

como a motivacao e satisfacdo no trabalho.
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OBJETIVOS

Objetivo Geral

Mensurar a motivagao e a satisfagdo dos servidores técnicos administrativos ativos das
instituices federais de ensino superior (IFES) do Estado de Goiés, tomando como referéncia
a Teoria de Expectancia de Vroom para o primeiro construto e a Teoria de Locke sobre

satisfacdo no trabalho.

Objetivos Especificos

e Identificar fatores que influenciam a motivacdo no trabalho para os técnicos

administrativos em educacéo das instituicdes de ensino superior do Estado de Goiés;

e Identificar fatores de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho para os técnicos

administrativos em educacéo;

e Comparar niveis de motivacdo e satisfacdo no trabalho dos técnicos administrativos
entre as diferentes instituicbes estudadas, a partir de fatores de motivacdo e satisfacdo

no trabalho determinados a partir da Teoria da Expectativa e de Locke;

o Verificar a influéncia das variaveis do perfil do servidor érgdo de lotacdo, cargo
ocupado pelo servidor, grau de escolaridade, sexo, estado civil, se possui filhos, a
quantidade de filhos, tempo no cargo e idade sobre a motivacéo e satisfacdo no trabalho;
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METODO

Nesta secdo, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados neste
estudo para atender os objetivos propostos. Dessa forma, a pesquisa sera caracterizada quanto
ao foco da analise, a natureza e aos procedimentos, bem como serdo apresentadas a descricéo
do local da pesquisa, a amostra, os instrumentos de coleta de dados e os procedimentos de

coleta e analise dos dados.

Caracterizacdo da pesquisa

Quanto a abordagem, o presente estudo é classificado como quantitativo. A pesquisa
quantitativa € um método que tem como foco a objetividade e que considera que a
compreensdo da realidade esta condicionada a andlise de dados brutos, coletados por meio de
instrumentos estruturados (FONSECA, 2002), como o IMST e o Questionario de Satisfacdo
no Trabalho S20/23.

Em relacdo a natureza da pesquisa, este estudo é qualificado como uma pesquisa
descritiva, pois a0 se preocupar em mensurar a motivacdo e a satisfacdo no trabalho dos
técnicos administrativos, adequou-se corretamente ao apontamento de Gil (2007) sobre este
tipo de pesquisa, que relata que o principal objetivo de uma pesquisa desta natureza é
descrever as caracteristicas de certa populacdo ou fendmeno, bem como a determinacdo de

relacOes entre variaveis.

Quanto aos procedimentos, a estratégia de pesquisa escolhida foi um estudo de caso
para investigar a motivacdo e satisfacdo no trabalho dos técnicos administrativos em
educacdo. Essa opcao pelo estudo de caso é explicada pela utilidade apontada por Yin (2005)
sobre essa estratégia: € o procedimento de investigacdo mais adequado para o estudo de um
fendmeno contemporaneo em sua situacdo real, em especial, quando os limites entre o

fendmeno e o contexto ndo séo explicitamente determinados.

Além desse proposito apontado por Yin (2005) sobre o estudo de caso, outra afirmativa
gue justifica a escolha deste delineamento de pesquisa é o relato de Gil (2007) sobre o
crescimento desse procedimento de pesquisa dentro das ciéncias sociais com varios objetivos,

tais como: resguardar o carater unico do objeto investigado; detalhar a situacdo do contexto
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em que esté sendo realizada determinada pesquisa; elaborar hipdteses ou teorias; e explicar as
causas de determinado fendmeno excessivamente complexas, que ndo possibilitam a

utilizacdo de levantamentos e experimentos.

Descricdo do local da pesquisa

Nesta pesquisa foram envolvidas trés instituicbes federais do Estado de Goias:

- a Universidade Federal de Goias (UFG), que foi criada em 14 de dezembro de 1960,
pela Lei n° 3.834C, e reestruturada pelo Decreto n° 63.817, de 16 de dezembro de 1968
(BRASIL, 2013a). A Universidade conta com aproximadamente 150 cursos de graduacdo e
81 cursos de pds-graduacdo, entre mestrados e doutorados, sendo 53 mestrados e 28
doutorados (BRASIL, 2014a). Dos cursos de graduacdo, em torno de 29, foram oriundos da
adesdo da UFG em 2007 ao Programa de Reestruturacdo das Universidades Federais
(REUNI) (CHAVES,et al., 2011).

A Universidade, conforme disposto no Artigo 13 de seu estatuto se estrutura em varios
campi, organizados em cinco regionais: Regional Goiania, Regional Cataldo, Regional Jatali,
Regional Goias e Regional Cidade Ocidental (BRASIL, 2014b).

- Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Goias (IFG), criado pela Lei
Federal n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, que transformou os Centros Federais de
Educacao Tecnoldgica (CEFET) em Institutos Federais (BRASIL, 2014c)

O IFG é uma instituicdo de educacdo superior, basica e profissional, destinada a ofertar
cursos de educacdo profissional e tecnoldgica, em diferentes modalidades de ensino. Nessa
perspectiva de oferta de cursos, a instituicdo oferece desde educacdo integrada ao ensino
médio até a pos-graduacdo: no ensino superior, possui cursos de tecnologia, especialmente na
area industrial, e os de bacharelado e licenciatura; na educacdo profissional técnica de nivel
médio, atende os estudantes do Programa Nacional de Integracdo da Educacéo Profissional
com a Educacdo Bésica na Modalidade de Educacdo de Jovens e Adultos (PROEJA); cursos
de mestrado profissional e especializagdo lato sensu; cursos de extensdo, de formagéo
profissional de trabalhadores e da comunidade (Pronatec), de Formacéo Inicial e Continuada
(FIC); e os cursos de educacéo a distancia (BRASIL, 2014c)
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O IFG possui treze campi em funcionamento, a maioria deles frutos da expanséo
realizada através do Programa de Expansdo da Rede Federal de educacdo Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica em 2006 e a segunda etapa da expansdo em 2007, que tinha como
lema “uma escola técnica em cada cidade polo do pais”: Anapolis, Formosa, Goiania,
Inhumas, ltumbiara, Jatai, Luziania, Uruagu, Aparecida de Goiania, Cidade de Goias, Aguas
Lindas, Goiania Oeste e Senador Canedo (BRASIL, 2014c)

O IFG atende em torno de 20 mil estudantes (BRASIL, 2014c), distribuidos nos 25
cursos superiores, 29 cursos técnicos, 3 especializagdes, 2 mestrados, além de 5 cursos a
distancia (BRASIL, 2014d).

- Instituto Federal Goiano (IF Goiano), também criado por meio da Lei 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, como fruto da reestruturacdo e expansdo da Rede Federal de Educacao
Profissional e Tecnoldgica, iniciados em abril de 2005, apds a juncdo dos Centros Federais de
Educacao Tecnoldgica (Cefets) de Rio Verde, de Urutai e sua respectiva Unidade de Ensino
Descentralizada de Morrinhos, e a Escola Agrotécnica Federal de Ceres (EAFCE) — todas

instituicdes voltadas para o ensino na area agricola (BRASIL, 2014e).

Assim como o IFG, o Instituto Federal Goiano é uma instituicdo educacional voltada
para a educacdo superior, basica e profissional, destina a ofertar cursos de educacédo
profissional e tecnoldgica. No ensino superior, destacam-se os cursos de tecnologia, em
especial na &rea de Agropecuéria, e os de bacharelado e licenciatura. Semelhante ao IFG, o IF
Goiano também atua na educagdo integracdo integrada do Ensino Médio, atendendo os
estudantes do PROEJA (BRASIL, 2014e).

O IF Goiano, além da Reitoria, que fica em Goiania, possui campi em: Ceres, Ipora,
Morrinhos, Rio Verde e Urutai (BRASIL, 2014e). Esses campi possuem 17 cursos
superiores, 4 mestrados, 1 doutorado e 16 cursos técnicos, ofertados na modalidade
presencial, a distancia ou ligados ao PROEJA (BRASIL, 2014f).

Populagdo e amostra

O universo de estudo desta pesquisa foram os servidores técnicos administrativos em

educacdo ativos das instituicGes de ensino superior (IES) federais do Estado de Goias:
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- Universidade Federal de Goias, que possui 2.395 servidores, distribuidos em seus

quatro campi (Anexo 1);

- Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia de Goias, que conta com 704

servidores técnicos administrativos (Anexo 2);

- Instituto Federal Goiano, com 424 técnicos administrativos em educagdo (TAES)

(Anexo 3).

Participaram da pesquisa 255 servidores técnicos administrativos, entretanto somente
o total de 239 questionarios validos sera considerado. Dessa amostra, serdo apresentados 0s
resultados gerais das varidveis do perfil do participante e em seguida o resultado de cada
caracteristica observada separadamente: instituicdo federal onde trabalha, 6rgéo de lotacdo,
cargo que ocupa, sexo, tempo de cargo, idade, nivel de escolaridade, estado civil e quantidade
de filhos. Todavia é importante ressaltar que as diferencas do nimero total de respondentes
em algumas dessas variaveis se deve a auséncia de respostas dos participantes da pesquisa em

todos os itens.

Os resultados gerais sobre o perfil do servidor técnico administrativo participante da
pesquisa estdo demonstrados na Tabela 1. Esses dados posteriormente foram organizados em

graficos para melhor compreensao dos resultados.

Tabela 1 — Distribui¢do dos respondentes quanto as caracteristicas

Instituicdo N %
Instituicdo IF Goiano 36 15,3
IFG 35 14,8
UFG 165 69,9
Total 236 100,0
Orgéo de lotago Area Académica 58 24,3
Area Administrativa 137 57,3
N&o informaram ou informaram a IFES 44 18,4
Total 239 100,0
Cargo Ensino Fundamental 11 5,2
Ensino Médio 106 50,5
Ensino Superior 93 45,7
Total 210 100,0
Escolaridade Ensino médio completo 7 2,9
Superior incompleto 18 7,5
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Continua...
Superior completo 42 17,6
Especializacio 119 49,8
Mestrado 45 18,8
Doutorado 8 3,3
Total 239 100,0
Sexo Feminino 138 58,7
Masculino 97 41,3
Total 235 100,0
Estado civil Solteiro 86 36,3
Casado 126 53,2
Unido estavel 7 2,9
Desquitado/divorciado 16 6,8
Vilvo 2 0,8
Total 237 100,0
Filhos Né&o 128 53,8
Sim 110 46,2
Total 238 100,0
Ne de filhos 1 45 40,9
2 42 38,2
3 15 13,6
4 4 3,6
5 2 1,8
6 1 0,9
9 1 0,9
Total 110 100,0

Fonte: Elaboragdo propria

a) Instituicdo Federal

Quanto a participacdo na pesquisa, verifica-se que formaram a amostra, conforme

disposto na Figura 1, um percentual de 15,3 servidores do IF Goiano, 14,8 técnicos do IFG e

69,9% da UFG.
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Figura 1 - Percentual de técnicos administrativos por instituicao

69,9
15,3 14,8
IF Goiano IFG UFG
IF Goiano BIFG UFG

Fonte: elaboracéo propria.

b) Orgio de lotacio

Em virtude da organizacdo administrativa diferenciada entre as instituicGes pesquisadas,
as respostas dos servidores quanto aos 6rgdos de lotacdo, para melhor entendimento, foram

agrupadas em:

e0rgdos da area administrativa, no qual foram incluidos as reitorias, pro-reitorias,
assessorias, bibliotecas e demais 6rgaos, que em geral fazem parte da administracdo central e

tem como publico-alvo a comunidade universitaria e ndo universitaria.

eOrgdos da area académica, ligados as coordenadorias de cursos ofertados pelas
instituicbes, como faculdades ou departamentos de cursos, que atendem basicamente 0s

estudantes universitarios;

e técnicos que ndo informaram o 6rgao no qual trabalhavam ou informaram a IFES.

Em relacdo a essa variavel, conforme resultados disponibilizados na Figura 2, observou-
se que a maior parte dos servidores técnicos participantes da pesquisa esta lotado em 6rgaos
da area administrativa (57,3%) e que 24,3% de servidores trabalham em oOrgdos da area
académica. Ressalta-se que 18,4% dos técnicos ndo informaram o 6rgdo de lotacdo ou

informaram a instituicdo onde trabalham.
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Figura 2 — Percentual de técnicos administrativos por érgao de lotagdo

57,3
24,3 18,4
Area Académica Area Administrativa N&do informaram ou informaram a
IFES
Area Académica B Area Administrativa N3o informaram ou informaram a IFES

Fonte: elaboragéo propria

c) Cargo que ocupa
Quanto as respostas dos participantes da pesquisa quanto ao cargo ocupado nas IFES,
foram inimeras. Dessa forma, para melhor apresentacdo dos resultados, os dados foram
organizados de acordo com o nivel de escolaridade exigida para ingresso no cargo,
acompanhando o disposto na Lei n° 11.091/2005, que trata sobre a sobre a estruturagdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no contexto das
Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo (BRASIL, 2005).

Nesse sentido os resultados estdo demostrados na Figura 3.

Da observacdo dos resultados da figura abaixo, percebe-se que 5,2% dos técnicos
ocupam cargos que exigem Ensino Fundamental, 50,5% ocupam cargos que exigem apenas
nivel médio e 45,7%, cargos de nivel superior. Assim, verifica-se que a maior parte dos
participantes da pesquisa sao servidores ocupantes de cargos de nivel médio.

Figura 3 — Percentual de técnicos administrativos por cargo ocupado

50,5

45,7
5,2
Cargo que exigem Ensino Cargo que exigem Ensino Médio Cargo que exigem Ensino Superior
Fundamental

Cargo que exigem Ensino Fundamental M Cargo que exigem Ensino Médio

Cargo que exigem Ensino Superior

Fonte: elaboracdo propria
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d) Tempo de Cargo e idade

Na Tabela 2 estdo apresentadas a média do tempo no cargo e idade dos técnicos
administrativos. A média do tempo no cargo (em meses) foi de 104,9 meses, isto é, 0s

servidores em geral estdo nos cargos aproximadamente 9 anos.

Na Tabela 2 também ¢é possivel notar que a média de idade registrada por este estudo

entre os servidores técnicos foi de 36,83 anos, com participantes entre 19 e 63 anos de idade.

Tabela 2 - Média do resumo das variaveis tempo no cargo e idade dos técnicos administrativos

Medida Média Desvio padréo Minimo Mediana Méaximo N
Tempo no cargo 104,9 127,0 0,2 55,8 479,9 231
Idade 36,83 10,44 19 33 63 236

Fonte: elaboragdo propria.

e) Nivel de escolaridade

Quanto ao nivel de escolaridade, conforme Figura 4, verifica-se que quase a metade dos
servidores das instituicdes possuem especializacdo (49,8%), 2,9% possuem Ensino Médio,

17,6% Ensino Superior Completo, 18,8% Mestrado e uma minoria Doutorado (3,3%).

Figura 4 — Percentual de técnicos administrativos por nivel de escolaridade

49,8
17,6 18,8
29 = -
Ensino médio Superior Superior Especializagdo  Mestrado Doutorado
completo incompleto completo
Ensino médio completo M Superior incompleto Superior completo
Especializagdo Mestrado Doutorado

Fonte: elaboragdo propria.

f) Sexo
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Em relacdo ao género, conforme disposto na Figura 5, dos participantes da pesquisa

58,7% mulheres e 41,3% homenes.

Figura 5 — Percentual de técnicos administrativos por sexo

58,7

41,3

Feminino Masculino

B Feminino Masculino

Fonte: elaboragdo propria.

g) Estado Civil

Na Figura 6 pode ser verificado que em relacdo ao estado civil dos participantes da
pesquisa, 53,2% dos servidores é Casado, 6,8% Desquitado ou Divorciado, 36,3% Solteiros,

2,9% mantém Unido estavel e 0,8% é Vilvo.

Figura 6 — Percentual de técnicos administrativos por estado civil

53,2
36,3
6,8
B 29 08
O O © © O
> » < ¢ )
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0090‘ N
Casado M Desquitado/divorciado Solteiro Unido estavel Viluvo

Fonte: elaboragdo propria.

h) Ndmero de filhos

Em relacéo a ter filhos, nota-se na Figura 7 que 53,8 % dos técnicos administrativos

participantes da pesquisa possuem filho e somente 46,2% ndo tém filhos.



Figura 7 — Percentual de técnicos administrativos que possuem filhos
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Fonte: elaboracédo propria

Quanto ao quantitativo de filhos para os servidores que tem filhos (Figura 8), 40,9%

tem 1 filho, 38,2% possuem 2 filhos, 13,6% possui 3 filhos, 3,6% possuem 4 filhos e o0s

demais servidores que tem mais de 4 filhos, somam um percentual de 3,6%.

Figura 8 — Numero de filhos por técnicos administrativos

40,9

38,2

13,6

0,9

Fonte: elaboragdo propria

Instrumento de coleta de dados

Para o desenvolvimento deste estudo, utilizou-se um questionario, composto por quatro

partes:

e na primeira parte foi apresentado o Termo de Consentimento Livre Esclarecido

(TCLE) com informacdes gerais sobre a pesquisa, bem como a solicitacdo de anuéncia

do individuo em participar do estudo (Apéndice A);
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e nasegunda parte os participantes foram convidados a responder o questionario sobre o
perfil do servidor, com perguntas fechadas e abertas, envolvendo informacdes sobre a
instituicdo federal onde trabalha, o 6rgdo de lotagdo, 0 cargo que ocupa, a data de
admisséo na instituicdo, idade, sexo, estado civil e quantidade de filhos (Apéndice B);

e na terceira etapa da pesquisa foi solicitado aos participantes que respondessem o
Questionario de Satisfacdo no trabalho S20/23 (Anexo 4). O Questionario de
Satisfacdo no trabalho S20/23 utilizado nesta pesquisa é uma versdo reduzida do
Questionario de Satisfagdo no trabalho S4/82, de autoria de Melid, Peir6 e Calatayud
(1986), adaptado e validado a realidade brasileira por Carlotto e Camara (2008).

Em relacdo a consisténcia interna e a validade desse instrumento, a adaptacdo do
S20/23, Carlotto e Camara (2008) relataram que a escala apresentou niveis satisfatorios de
validade e confiabilidade, atendendo os critérios necessarios para caracteriza-la como valida e

confiavel, viabilizando seu uso na avaliacdo da satisfacdo profissional no Brasil.

Quanto aos indices de confiabilidade dos fatores no momento da validagdo da versdo
reduzida do S20/23, foi verificado um alfa geral de 0,91, proximo a escala original de 0,92,
bem como das novas trés subescalas variando de 0,77 a 0,92, que na original variavam de
0,76 a 0,89 (CARLOTTO; CAMARA, 2008).

Quanto a forma, a adaptacdo brasileira do Questionario S20/23 objetiva mensurar
satisfacdo laboral a partir de 20 alternativas, divididas em trés fatores: satisfacdo com as
relacGes hierarquicas (itens 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 e 23), satisfacdo com o
ambiente fisico (itens 06, 07, 08, 09 e 10); satisfacdo intrinseca no trabalho (itens 01, 02, 03 E
05) (CARLOTTO; CAMARA; 2008).

Para as alternativas constantes no S20/23, o participante € convidado a classificar seu
grau de satisfacdo ou insatisfacdo que o trabalho lhe possibilita, assinalando de 1 a 5 sua
opinido: 1=totalmente insatisfeito, 2=parcialmente insatisfeito, 3=indiferente, 4=parcialmente
satisfeito e 5=totalmente satisfeito (CARLOTTO; CAMARA, 2008).

e na quarta parte foi apresentado o Inventéario de Motivacdo e Significado do Trabalho

(IMST) (Anexo 5). Esse instrumento de coleta de dados é utilizado para o
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entendimento da motivacéo e significado do trabalho, a luz da Teoria das Expectativas
de Vroom (BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008).

O IMST em sua versdo mais atual apresenta como estrutura fatorial: para a mensuragédo
do significado no trabalho, utiliza-se os atributos valorativos (alfa entre 0,78 e 0,91) e
descritivos (alfa entre 0,74 e 0,83) e para medir motivacao, itens relacionados a expectativas
(alfa entre 0,82 e 0,87) e instrumentalidade (alfa entre 0,70 e 0,87) (BORGES; ALVES
FILHO; TAMAYO, 2008).

Quanto a valéncia, outro elemento da Teoria da Expectativa de Vroom (1995), o IMST
ndo mensura de forma direta (BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008). De acordo com
Borges, Alves Filho e Tamayo (2008), isso acontece porque a pequena diferenca conceitual
que existe entre atributos valorativos e valéncia, ndo justificaria manter os dois aspectos em
um mesmo instrumento. Para esses autores, apoOs a distribuicdo dos escores dos atributos
valorativos, para alguns dos fatores poderiam ser atribuidos valéncia positiva (+1) e outros,
valéncia negativa (-1). Os fatores nos quais foram encontradas médias altas, com pequeno
desvio padrdo, receberam valéncia positiva (BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008).
Para aqueles que apresentavam médias baixas, caso especial do fator desgaste e
desumanizacdo, ap0s reflexdes sobre as possiveis percep¢des dos individuos sobre este fator,
como um fator que pode ser evitado ou como uma consequéncia do trabalho, Borges, Alves

Filho e Tamayo (2008) atribuiram no final uma valéncia negativa (-1).

Como reflexo do entendimento do fator desgaste e desumanizacdo como de valéncia
negativa, a forma de mensuracdo da for¢a motivacional foi afetada: esta forca passou a ser
calculada pela multiplicacdo dos somatoérios dos escores nos fatores de expectativas e
instrumentalidade, deduzindo-se o produto dos escores nos fatores de expectativas e
instrumentalidade referentes a resultados aos quais foram atribuidos valéncia negativa
(BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008).

Apos o conhecimento da estrutura fatorial do instrumento, é relevante saber sobre a
forma do instrumento: o IMST € composto por 171 itens organizados em forma de frases, nas
quais o participante atribui valores de 0 a 4 a cada uma delas (BORGES; ALVES FILHO;
TAMAYO, 2008). Esses itens estdo distribuidos em trés partes, segundo Borges, Alves Filho
e Tamayo (2008):
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e 0s atributos valorativos correspondem a primeira etapa do questionario, com 61 itens;

¢ 0s atributos descritivos e as expectativas compdem a segunda parte do inventario, com
62 alternativas. Nesta etapa, em uma mesma frase o participante devera dar duas
respostas: uma sobre o que ele espera do trabalho (expectativa) e outra sobre o que

ocorre no trabalho em relacdo a alternativa (atributos descritivos);

e a instrumentalidade, na ultima parte do IMST, com 48 questdes (BORGES; ALVES
FILHO; TAMAYO, 2008).

Procedimento de coleta de dados

Para a coleta de dados, inicialmente foram enviadas cartas as IES federais do Estado de
Goiés, solicitando autorizacdo para a realizacdo da pesquisa. Em seguida, a proposta foi

encaminhada para apreciacdo do Comité de Etica em Pesquisa da UFG.

Com a aprovacao da proposta pelo Comité de Etica, sob o Parecer n° 713.315, de 07 de
julho de 2014, novo contato foi realizado junto as instituicGes participantes, solicitando o e-
mail dos servidores técnicos administrativos ativos para o envio do resumo e do link da
pesquisa, bem como informa-los do prazo de 13 de julho a 30 de setembro de 2014, para a
participacdo individualizada no estudo, via google docs. Neste momento, faz—se necessario
relatar uma das limitagcdes da pesquisa, divulgada no IFG pela Diretoria de Comunicacao

Social e no IF Goiano, pela Assessoria Geral de Comunicacéo e Eventos.

Em relacdo a UFG, a pesquisa nao foi divulgada pelo 6rgdo detentor dos e-mails de
todos os técnicos ativos da Universidade, dessa forma para a realizacdo da pesquisa na
Universidade contou-se com o apoio da Coordenacdo de Capacitacdo, que encaminhou 746 e-
mails e do Sindicato dos Trabalhadores Técnicos Administrativos em Educacdo das
InstituicOes Federais de Ensino Superior do Estado de Goias (SINT-IFESgo) que enviou em
torno de 2.000 e-mails, aproximadamente 200 também para técnicos das outras instituicoes

participantes da pesquisa.

Outrossim, antes de iniciarem o preenchimento dos questionarios de pesquisa, na tela

inicial do link, os participantes receberam informagdes sobre o objetivo da pesquisa e da
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participacdo facultativa na mesma, bem como da auséncia de riscos na participacdo. Em
seguida, os técnicos que concordaram em participar do estudo respondiam sim ao Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (TCL), como pergunta e resposta obrigatdria para o inicio
do preenchimento dos questionarios que se apresentaram na seguinte ordem: o questionario
sobre o perfil do servidor, 0 Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23 e o Inventério de

Motivacdo e Significado no Trabalho.

Procedimento de Analise de Dados

Os dados obtidos com a utilizacdo dos questionarios foram analisados e processados no
programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS), na versdo 18.0, considerando para
0s testes estatisticos um valor de significancia de 0,05, o que equivale a uma confianga de
95%. Conforme a divisdo do instrumento de coleta de dados, as analises foram realizadas

deste modo:

e para 0 questionario sobre o perfil do servidor, realizou-se analise estatistica descritiva

simples (frequéncia, média, mediana e desvio padréo);

epara 0 Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23, foi calculada a média e o
desvio padrdo de cada dimensdo do instrumento e para a mensuracdo da Satisfagcdo
Geral. Em seguida, para verificar se havia diferenca entre as médias das trés
instituicGes pesquisadas, foi realizada uma Andlise de Variancia (ANOVA) para 1 fator

fixo, considerando o valor de significancia 0,05.

Avaliou-se ainda cada item em separado do Questionario de Satisfacdo no trabalho
S20/23 por instituicdo, a partir da distribuicdo percentual dos escores, considerando as notas
de 1 a 5 atribuidas a cada item, agrupadas nos intervalo das proposi¢des apresentadas pelos
respondentes ao participar da pesquisa: totalmente insatisfeito, parcialmente insatisfeito,
indiferente, parcialmente satisfeito e totalmente satisfeito, semelhante ao que ocorreu no
trabalho de Ferreira (2011). Em seguida, para verificar se a distribuicdo percentual era igual

ou ndo, foi realizado um Teste Exato de Fisher.

Realizou também a distribuicdo percentual dos escores para cada dimensdo do

instrumento por instituicdo, bem como a Satisfacdo geral, e a distribuicdo percentual geral por
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item, por dimensdo e geral do S20/23, adotando como medida para os intervalos 1a1,5 / 1,5
a25/25a35/35a4,5/4,5ab, organizados conforme as respostas dos participantes da
pesquisa e também realizou-se 0 Teste Exato de Fisher para analisar se a distribuicao

percentual dos escores era igual ou néo.

Posteriormente, para verificar as influéncias entre as caracteristicas do perfil dos

técnicos administrativos e a satisfacdo geral, utilizou-se:

- para as variaveis 6rgdo de lotacdo, cargo ocupado, escolaridade, se possui filhos e se
possui, em relagdo a quantidade de filhos, foi realizada uma analise descritiva,
calculando a média e o desvio-padrdo, observando nas dimensfes os valores mais altos
e mais baixos, e para verificar se havia diferenca significativa entre as médias, realizou-
se a Andlise de Variancia (ANOVA) para 1 fator fixo, considerando o valor de

significancia 0,05;

- para as variaveis tempo de cargo e idade, calculou-se o indice de correlacdo de
Pearson, verificando os resultados pela classificagdo de Dancey e Reidy (2005), na qual
coeficiente r=0,10 até 0,30 (fraco); r = 0,40 até 0,6 (moderado); r = 0,70 até 1 (forte) e
para verificar se havia correlacdo significativa entre as varidveis, realizou-se o teste do

coeficiente de correlacdo, considerando o valor de significancia 0,05.

epara 0 IMST, inicialmente foi realizado o calculo das médias, desvio-padrao,
frequéncia e percentagem, a fim de caracterizar a amostra. Em seguida, para realizar o
calculo dos escores nos fatores expectativa e instrumentalidade, que sdo diretamente
relacionados a analise do construto motivacdo, levantou-se as médias ponderadas dos
pontos atribuidos pelos participantes da pesquisa aos itens que compdem cada fator,
considerando como indices ponderadores as cargas dos itens nos fatores determinados
na pesquisa de validacdo do instrumento, aplicando-se as formulas especificadas no
Anexo 6 (BORGES; ALVES FILHO FILHO; TAMAYO, 2008).

Posteriormente foram estimadas as médias e desvio-padrdo da amostra em cada fator e,
além disso, recodificado os pontos por intervalos padrdo (de 0O a1, de 1 a2, de 2 a 3 e acima
de 3) e calculados as frequéncias dos participantes por intervalo (BORGES; ALVES FILHO;
TAMAYO, 2008).Esses intervalos, conforme Alves Filho (2012) foram caracterizados do
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seguinte modo: < 1 (inferior); > 1 ¢ < 2 (moderado inferior); >2 ¢ <3 (moderado superior); >3

(superior).

O célculo da forca motivacional foi realizado pelo produto dos somatorios dos escores
nos fatores de expectativas e o somatério dos escores nos fatores relacionados a
instrumentalidade, subtraindo-se os produtos dos escores no fator de expectativa e de
instrumentalidade referidos aos fatores de desgaste e desumanizacdo, anteriormente citados
como de valéncia negativa (BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008):

FM = [Z(Fel, Fe3, Fe4, Fe5) * X(Fil, Fi2, Fid, Fi5)] — (Fe2*Fe3)

O célculo da FM, considerando que a aplicacdo da férmula acima, gera um valor que,
em hipotese, pode variar entre 0 e 256 ( BORGES, ALVES FILHO; TAMAYO, 2008).
Assim, para melhor reflexdo dos resultados, foi realizada a distribuicdo percentual dos
escores, utilizando com intervalos das frequéncias, similarmente a distribuicdo realizada por
Alves Filho (2012): 0 a 64 (forca motivacional inferior), 64 a 128 (forca motivacional
moderada inferior), 128 a 192 (forga motivacional moderada superior) e 192 a 256 (forca

motivacional superior).

Para verificar se havia diferenca entre as médias das trés instituicbes participantes da
pesquisa, fez-se uma Analise de Variancia para 1 fator fixo, e com a finalidade de verificar se

a distribuicdo percentual era igual ou ndo, foi realizado um Teste Exato de Fisher.

Para verificar as influéncias entre as variaveis constantes do perfil do servidor e a forca

motivacional:

- para as variaveis 6rgdo de lotacdo, cargo ocupado, escolaridade, se possui filhos e se
possui, em relacdo a quantidade de filhos , foi realizada uma andlise descritiva,
calculando a média e o desvio-padrdo, observando nas dimensdes os valores mais altos
e mais baixos, e para verificar se havia diferenca significativa entre as médias, realizou-

se a Analise de Variancia (ANOVA) para 1 fator fixo;

- para as varidveis tempo de cargo e idade, calculou-se o indice de correlagdo de

Pearson, verificando os resultados pela classificacdo de Dancey e Reidy (2005), ja
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mencionada anteriormente, e para verificar se havia correlagdo significativa entre as

variaveis, realizou-se o teste do coeficiente de correlacao.
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RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados e discussdes da pesquisa estdo organizados em duas partes: as analises
realizadas para a mensuracao da satisfacdo no trabalho e as andlises realizadas para medir a

motivacao no trabalho.

Anélises sobre o construto satisfacdo no trabalho

Os resultados encontrados, ap6s a analise das respostas dos participantes da pesquisa

sobre o Questionario S20/23, serdo apresentados do seguinte modo:

a) resultados obtidos pela analise das médias e desvio-padrdo por dimenséo e geral do

S20/23 por instituicéo;

b) resultados obtidos pela distribuigo percentual entre as classes por item de cada

dimenséo e instituicdo;

C) resultados obtidos pela distribuico percentual dos escores por cada dimensédo do
S20/23 e geral por instituigéo;

d) resultado geral de cada dimensdo do S20/23 e satisfacdo geral;

e) resultados da influéncia de variaveis do perfil do servidor participante da pesquisa
6rgdo de lotacdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo, estado civil, se possui filho e o

quantitativo de filhos para quem tem filho, na satisfacéo no trabalho;

f) resultados da correlagdo entre as caracteristicas do perfil do servidor com a idade e

tempo no cargo e satisfagdo no trabalho.

a) resultados obtidos pela analise das médias e desvio-padrdo por dimensao e Satisfacdo geral do

S20/23 por instituicéo

Inicialmente na Tabela 3 estdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa sobre o
construto satisfagdo no trabalho, por dimensdo do Questionario de Satisfacdo no trabalho

S20/23 e por instituicao.
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Tabela 3. Médias e desvios padrao para S20/23 por dimenséo e por instituigdo pesquisada

IF Goiano IFG UFG Geral

Desvio Desvio Desvio Desvio
Dimens&o Média Padrdo | Média Padrdo | Média Padrdo | Média Padréo
Relacdes hierarquicas (SRH) 3,44 1,14 3,05 0,94 3,33 0,94 3,31 0,97
Ambiente fisico de trabalho
(SAFT) 4,09 1,07 3,94 1,11 3,55 1,08 3,69 1,10
Intrinseca com o trabalho (SIT) 3,71 1,01 3,40 1,04 3,55 0,99 3,55 1,00
Satisfagdo Geral 3,75 0,96 3,46 0,72 3,48 0,80 3,52 0,82

Fonte: elaboracédo prépria

Em relacdo ao IF Goiano, observa-se na tabela acima, que a média da Satisfagdo mais
elevada se concentra na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente fisico (M=4,09), com um
desvio-padréo de 1,07. Em seguida aparece a dimensdo Satisfacdo Intrinseca no trabalho, com
a média de 3,71, com desvio-padrdo de 1,01, e por ultimo, Satisfacdo com as RelacGes
Hierarquicas, com a menor média (M=3,44) e o maior desvio-padrdo das trés dimensdes
(M=1,14). Quanto a Satisfacdo geral, o IF Goiano apresenta uma média de 3,75 e 0 desvio-

padrdo é de 0,96.

O IFG apresenta a Satisfacdo com o Ambiente Fisico como a dimensdo de maior média
(3,94), porém com o maior desvio-padrdo (M=1,11) das trés dimensdes do S20/23 para esta
instituicdo. A segunda dimensdo com média mais alta para os técnicos administrativos do IFG
¢ a Satisfacdo Intrinseca com o trabalho (M= 3,40), com o desvio-padrédo de 1,04 e por Gltimo
vem a Satisfacdo com as Rela¢bes Hierarquicas (M=3,05), com desvio-padrdo de 0,94.
Quanto a Satisfacdo geral, no IFG, a média foi de 3,46 e o desvio-padrdo de 0,72.

Para os técnicos da UFG, na Tabela 3, nota-se que a Satisfacdo com o Ambiente Fisico
apresenta uma média de 3,55 e um desvio-padrdo de 1,08, Satisfacdo Intrinseca no trabalho
apresenta uma média de 3,55 e desvio-padrao de 0,99 e por ultimo a dimensao Satisfacdo com
as Relac¢Oes Hierdrquicas com média de 3,33 e 0 desvio-padrdo de 0,94. Para a Satisfagdo

geral, a média da UFG é de 3,48, com um desvio-padrdo de 0,80.

Quanto as médias gerais das dimensdes do S20/23, destaca-se a Satisfacdo com o
Ambiente Fisico (M=3,69), com o maior desvio-padrdo das dimens6es analisados (1,10). Em

seguida, surge a Satisfacdo Intrinseca com o trabalho, com uma média de 3,55 e um desvio-
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padrdo de 1,00. Para a Satisfacdo com as Rela¢BGes Hierarquicas, a média apresentada na
Tabela 3 é de 3,31 e desvio-padrdo de 0,97. Em relacdo a Satisfacdo Geral, a média é de 3,52,

com um desvio-padrao de 0,82.

Quanto a mensuracdo do nivel geral de satisfacdo, para Locke (1976), satisfacdo global
no trabalho envolve a anélise da satisfacdo com diversos elementos no trabalho. Assim, em
relacdo ao nivel geral de satisfacdo no trabalho entre as instituicdes pesquisadas, na Tabela 3,
verifica-se que o IF Goiano apresenta uma média um pouco mais elevada, entretanto,
conforme resultado do teste (p-value = 0,1908) temos que as médias ndo sao

significativamente diferentes entre si.

Apbs a descricdo dos resultados da Tabela 3, comparando os resultados sobre a
Satisfacdo no trabalho, é possivel verificar que a dimensdo com as médias mais altas € a
Satisfagdo com o Ambiente Fisico e a com as médias mais baixas é a Satisfagdo com as
Relacbes Hierarquicas. Essa condicdo também se repete quando verificamos as médias gerais
por dimensdo. Ressalta-se apenas que 0s maiores desvios padrdo também aparecem na
dimensdo Satisfagdo com o Ambiente Fisico, exceto no caso do IF Goiano, no qual o maior
desvio-padréo se concentra na dimensdo Satisfacdo com as Relagdes Hierarquicas. Tendo em
vista 0 desvio padrdo encontrado, isso significa que apesar da maioria dos participantes da
pesquisa concordar com 0 Ambiente Fisico como a dimensdo mais relevante para a satisfacdo
no trabalho, existem participantes da pesquisa que tem opinido totalmente contraria a este

pensamento.

Considerando cada dimensdo do construto satisfacdo (Satisfacdo com as RelacOes
hierarquicas, Satisfacdo com Ambiente fisico e Satisfacdo Intrinseca no trabalho)
isoladamente, apresentado na Tabela 3, percebe-se em relagdo a Satisfacdo com as Relagdes
Hierarquicas que ha pouca diferenca entre os grupos de técnicos das instituicdes pesquisadas,
apesar do IFG apresentar uma média um pouco mais baixa. Conforme resultado do teste (p-

value=0,2036), tem-se que as médias ndo sao significativamente diferentes entre si.

Na dimenséo Satisfacdo com o Ambiente Fisico, nota-se certa diferenca entre os grupos,
em especial entre o IF Goiano e a UFG, sendo as médias significativamente diferentes entre
as instituicdes, tomando como referéncia o resultado do teste (p-value=0,0105): o IF Goiano

apresenta uma média mais elevada e UFG uma média mais baixa. Assim, pode-se inferir que
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a Satisfacdo dos técnicos do IG Goiano com o Ambiente Fisico é maior que na UFG, sendo
esta diferenca consideravel.

Analisando a dimensdo Satisfacdo Intrinseca no trabalho, é possivel perceber pouca
diferenca entre os grupos, com o IFG apresentando uma média um pouco mais baixa,
entretanto, considerando o resultado do teste (p-value = 0,4287) temos que as médias nao sdo

significativamente diferentes entre si.

Na Tabela 3, verifica-se também que apesar das diferencas serem pequenas entre as
dimensdes do construto satisfacdo no trabalho, nota-se, entre o0s técnicos administrativos das
instituicbes pesquisadas, que a satisfacdo com o Ambiente Fisico é dimensdo de maior
satisfacdo e a satisfacdo com as Relagdes hierarquicas, a dimensdo de menor satisfacdo. Isso
evidencia que os técnicos administrativos participantes da pesquisa, de uma forma geral, estéo
mais satisfeitos com o conforto, limpeza, ventilacdo e iluminagdo do ambiente onde trabalham
do que com as relacdes hierarquicas e o trabalho como um fator de realizacio (MELIA;
PEIRO, 1989).

Outrossim, em relacdo as dimensdes de maior ou menor satisfacdo para os técnicos,
nota-se que o resultado obtido na pesquisa, é semelhante ao encontrado no teste de validacdo
do Questionario S20/23 (CARLOTTO; CAMARA, 2008). Entre outras pesquisas que
utilizam o mesmo instrumento, porém realizadas em hospitais, como a pesquisa realizada por
Sa (2011), com profissionais de saude em um hospital pablico, em oposicdo aos resultados
anteriormente apresentados, a variavel Ambiente fisico foi visualizada como a dimenséo de
insatisfacdo no trabalho e as Rela¢Ges Hierdrquicas e Satisfacdo Intrinseca no trabalho, nem

como fator de satisfacdo e nem como fator de insatisfacéo.

No estudo realizado por Ferreira (2011) utilizando o Questionario S20/23, com docentes
da UFG, que é uma das instituigdes pesquisadas, a dimensdo de maior satisfacdo para 0s
participantes da pesquisa foi a Satisfacdo Intrinseca do trabalho e a de menor satisfacdo, a
Satisfacdo com o Ambiente Fisico, resultado oposto ao obtido nesta pesquisa. Contudo,
baseando na perspectiva de Locke (1976) sobre satisfacdo no trabalho, pode-se inferir que tais
diferengas sobre satisfacdo no trabalho sdo comuns, considerando que satisfacéo no trabalho é

um fendmeno individual.
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Quanto a média global de satisfagdo entre as instituices, verifica-se que a média de

3,52, é proxima da encontrada na pesquisa de validacdo do instrumento (CARLOTTO;

CAMARA, 2008). Todavia, além de conhecer a média geral, é importante conhecer o grau de

satisfacdo em que se encontram o0s técnicos administrativos participantes da pesquisa, por

instituicdo, por dimensédo e por item do Questionario de Satisfacdo no trabalho S20/23, cujos

dados estéo apresentados na Tabela 4.

b) resultados obtidos pela distribuicdo percentual entre as classes por item de cada

dimensédo do S20/23 e instituicdo

Na Tabela 4, sdo apresentados os resultados obtidos pela distribui¢do percentual de

classes para cada item das dimensdes do S20/23 por instituicéo.

Tabela 4. Distribui¢do percentual dos escores por instituicdo para cada item das dimensdes do S20/23

p-
Percentual das classes values
Totalmente  Parcialmente Parcialmente  Totalmente
Dimensdo  Questdo Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito | Fisher
SIT Q1 IF Goiano 5,6 8,3 0,0 66,7 19,4 0,8970
IFG 2,9 20,0 2,9 57,1 17,1
UFG 4,2 17,6 3,0 56,4 18,8
IF
Q2 Goiano 11,1 5,6 0,0 58,3 25,0 | 0,0404
IFG 11,8 29,4 11,8 35,3 11,8
UFG 6,7 18,8 9,1 47,3 18,2
IF
Q3 Goiano 57 17,1 2,9 51,4 22,9 0,9639
IFG 8,6 20,0 8,6 42,9 20,0
UFG 9,7 17,0 9,7 43,6 20,0
IF
Q5 Goiano 11,1 11,1 11,1 52,8 13,9 0,8205
IFG 8,8 17,6 14,7 50,0 8,8
UFG 4.8 17,6 12,1 49,7 15,8
IF
SAFT Q6 Goiano 111 111 2,8 27,8 47,2 0,0004
IFG 0,0 17,6 0,0 23,5 58,8
UFG 9,3 22,8 43 42,6 21,0
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Continua...
IF

Q7 Goiano 8,3 194 0,0 38,9 33,3 0,0048
IFG 59 17,6 0,0 32,4 44,1
UFG 6,7 26,2 9,1 43,3 14,6
IF

Q8 Goiano 5,6 111 2,8 194 61,1 0,0774
IFG 30 6,1 6,1 18,2 66,7
UFG 7,4 17,2 6,1 31,9 37,4
IF

Q9 Goiano 2,8 5,6 5,6 22,2 63,9 0,0007
IFG 14,7 23,5 0,0 17,6 44,1
UFG 13,0 14,2 4.3 40,7 27,8
IF

Q10 Goiano 2,9 114 2,9 22,9 60,0 0,0430
IFG 17,6 14,7 0,0 17,6 50,0
UFG 8,7 17,4 5,6 34,8 33,5
IF

SRH Q13 Goiano 11,1 19,4 0,0 33,3 36,1 |0,1943

IFG 6,1 27,3 12,1 30,3 24,2
UFG 9,8 14,7 13,5 36,8 25,2
IF

Q14 Goiano 114 8,6 114 31,4 37,1 0,3369
IFG 8,8 26,5 14,7 26,5 23,5
UFG 7,3 11,5 17,6 38,2 25,5
IF

Q15 Goiano 16,7 2,8 36,1 25,0 19,4 0,1125
IFG 21,2 18,2 39,4 15,2 6,1
UFG 9,2 12,9 35,6 29,4 12,9
IF

Q16 Goiano 13,9 13,9 19,4 30,6 22,2 0,1875
IFG 8,6 31,4 57 45,7 8,6
UFG 10,4 14,6 14,6 40,2 20,1
IF

Q17 Goiano 22,2 194 11,1 33,3 13,9 0,8331
IFG 17,1 37,1 8,6 22,9 14,3
UFG 17,7 31,7 7,3 26,2 17,1
IF

Q18 Goiano 13,9 13,9 5,6 36,1 30,6 0,7338
IFG 14,7 23,5 11,8 26,5 23,5
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Continua...
UFG 12,1 22,4 7,9 38,2 19,4
IF

Q19 Goiano 11,4 8,6 57 34,3 40,0 0,0621
IFG 14,7 26,5 0,0 41,2 17,6
UFG 7,9 14,5 12,7 38,2 26,7
IF

Q20 Goiano 11,1 16,7 13,9 30,6 27,8 0,0244
IFG 5,9 38,2 17,6 35,3 2,9
UFG 8,5 15,2 12,7 43,0 20,6
IF

Q21 Goiano 13,9 13,9 8,3 36,1 27,8 0,5337
IFG 8,6 31,4 14,3 34,3 11,4
UFG 10,4 18,3 9,8 39,6 22,0
IF

Q22 Goiano 13,9 11,1 16,7 38,9 19,4 0,0539
IFG 5,7 25,7 22,9 45,7 0,0
UFG 8,6 25,2 20,9 30,1 15,3
IF

Q23 Goiano 13,9 16,7 25,0 30,6 13,9 0,4691
IFG 17,1 28,6 37,1 11,4 57
UFG 16,0 27,6 27,0 22,1 7.4

Fonte: elaboracédo prépria

Observando-se os técnicos do IF Goiano na Tabela 4, na dimensao SIT, no item Q1

(satisfacdo com o trabalho enquanto fator de realizagdo) verifica-se que a maior parte dos

técnicos administrativos encontra-se parcialmente satisfeita e totalmente satisfeita em relacédo

ao seu trabalho. Quanto ao nivel de insatisfacdo para esse fator, percebe-se que o quantitativo

de servidores totalmente insatisfeitos e parcialmente insatisfeitos é bem pequeno e que nao

nenhum servidor se manifestou indiferente ao item.

Para os técnicos do IFG, verifica-se no item trabalho enquanto fator de realizacéo, na

dimensdo SIT, que quase 60% dos técnicos participantes da pesquisa estdo parcialmente

satisfeitos e 17% totalmente satisfeitos. O quantitativo de técnicos totalmente insatisfeitos é

de aproximadamente 3%, parcialmente insatisfeitos em torno de 20% e indiferentes, também

em torno de 3%.
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Nos dados apresentados na Tabela 4, para os técnicos da UFG, na dimenséo SIT, no
item trabalho enquanto fator de realizagdo nota-se que o percentual de técnicos que se
encontram parcialmente satisfeitos ou totalmente satisfeitos somam aproximadamente
75%.Quanto ao nivel de insatisfacdo, verifica-se que 17,6% se encontra parcialmente
satisfeito e 4,2% totalmente insatisfeito. Quanto ao quantitativo de servidores que se

manifestaram como indiferente a esse item observa-se um percentual de 3%.

Continuando a descricdo da Tabela 4 para a dimensdo SIT, observa-se em relacdo ao
item Q2 (satisfagdo com as oportunidades que o trabalho lhe oferece para fazer coisas de que
se destaca), que no IF Goiano, quase 60% dos técnicos se encontram parcialmente satisfeita, e
25% totalmente satisfeita, com 5,6% parcialmente insatisfeita e 11,1% totalmente insatisfeita.
A Tabela 4 ndo demonstra técnicos administrativos que se manifestaram indiferentes a esse

item.

Seguindo a observacdo da Tabela 4, no IFG, para a mesma dimensdao e item
anteriormente especificado, ndo se nota um grande distanciamento na distribuicdo dos
técnicos entre as classes: 11,8% manifestaram estar totalmente insatisfeitos, 29,4%
parcialmente insatisfeitos, 11,8% indiferentes, 35,3% parcialmente insatisfeito e 11,8%
totalmente satisfeitos. Ao observar os resultados dos técnicos da UFG para esse fator,
percebe-se que quase 50% estdo parcialmente satisfeitos e cerca de 18,2%, totalmente
satisfeitos, com apenas 6,7% totalmente insatisfeitos, 18,8% parcialmente insatisfeitos e 9,1%

indiferentes.

Verificando a Tabela 4, na dimensao SIT, no item Q3(satisfacdo com as oportunidades
que o trabalho lhe oferece para fazer coisas de que gosta), no IF Goiano mais da metade dos
técnicos disseram estar parcialmente satisfeitos e 22,9% totalmente satisfeitos. Quanto ao grau
de insatisfacdo ou indiferenca para esse item, nota-se que somente 5,7% demonstraram estar

totalmente insatisfeitos, 17,1% parcialmente insatisfeitos e 2,9% indiferentes.

No IFG, observando a Tabela 4, ainda na dimensédo SIT, no item Q3, verifica-se que a
maior parte dos TAEs se concentra na classe dos parcialmente satisfeitos (42,9%), com 20%
totalmente satisfeitos, 8,6% totalmente insatisfeitos, 20% parcialmente insatisfeitos e 8,6%

indiferentes. Quanto a UFG, para esse mesmo item da dimensao SIT, nota-se que 43,6% dos
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respondentes se consideram parcialmente satisfeitos, 20% totalmente satisfeitos, 9,7%
totalmente insatisfeitos, 17% parcialmente insatisfeitos e quase 10% indiferentes.

Quanto ao item Q5 (satisfacdo com o0s objetivos e metas que deve alcancar) na
dimensdo SIT, entre os técnicos do IF Goiano, nota-se que mais da metade se diz estar
parcialmente satisfeita e 13,9% totalmente satisfeita. Quanto ao grau de insatisfagédo ou

indiferenca, verifica-se que o mesmo indice para todas as classes 11%.

No IFG para o item objetivos e metas que deve alcancar, na dimensdo SIT, observa-se
na Tabela 4, que metade dos técnicos responderam estar parcialmente satisfeitos, 8,8 %
totalmente satisfeitos, 8,8% também totalmente insatisfeitos, 17,6% parcialmente insatisfeitos
e 14,7 % indiferentes. Na UFG, para esse fator, quase metade dos TAEs se encontram
satisfeitos e 15,8% totalmente satisfeitos, com 4,8 % totalmente insatisfeitos, 17,6%

parcialmente insatisfeitos e 12,1% indiferentes.

Observando a Tabela 4, para a dimensao Satisfacdo com o Ambiente Fisico, no item Q6
(satisfacdo com a higiene e salubridade de seu local de trabalho) no IF Goiano quase metade
dos TAEs esta totalmente satisfeita e 27,8% parcialmente satisfeita. Os demais técnicos, se
encontram distribuidos em quantidades inferiores nas demais classes: 11,1% totalmente

insatisfeitos, 11,1 % parcialmente insatisfeitos e 2,8% indiferentes.

No item Q6, para os técnicos administrativos do IFG, nota-se que quase 60% dos
participantes na pesquisa nesta instituicdo estdo totalmente satisfeitos, 23,5% parcialmente
satisfeitos e 17,6%, parcialmente insatisfeitos. Para os técnicos da UFG, no mesmo item,
42,6% estdo parcialmente satisfeitos, 23,5% parcialmente satisfeitos, 9,3% totalmente

insatisfeitos, 22,8% parcialmente insatisfeitos e 4,3% indiferentes.

No item Q7 (satisfacdo com o ambiente e espaco fisico de seu local de trabalho) nota-se
na Tabela 4, para os técnicos do IF Goiano , uma proximidade entre o percentual de técnicos
parcialmente satisfeitos (38,9%) e totalmente satisfeitos (33,3%), e 0s demais se encontram
distribuidos nas classes totalmente insatisfeitos (8,3%) e parcialmente insatisfeitos (19,4%).

Para os técnicos do IFG participantes da pesquisa, na Tabela 4, observa-se no item Q7,

que 32,4% de TAEs estdo parcialmente satisfeitos, quase 45% totalmente satisfeitos, somente
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5,9% totalmente insatisfeitos, 17,6% parcialmente satisfeitos e nenhum respondeu ser
indiferente ao item. No caso da UFG, para esse item, 43,3% dos TAEs se encontram
parcialmente satisfeitos, 14,6% totalmente satisfeitos, 6,7% totalmente insatisfeitos, 26,2%

parcialmente insatisfeitos e 9,1% indiferentes.

Observando a Tabela 4, no item Q8 (satisfagdo com a iluminacdo do local de trabalho)
no IF Goiano, verifica-se que 63,9% estdo totalmente satisfeitos, 19,4% parcialmente
satisfeitos, 5,6% totalmente insatisfeitos, 11,1% parcialmente satisfeitos e 2,8% indiferentes.
No mesmo item, percebe-se nos TAEs do IFG que 66,75% estdo totalmente satisfeitos,
18,2% totalmente satisfeitos, 3% totalmente insatisfeitos, 6,1% parcialmente insatisfeitos e

também 6,1%, indiferentes.

Para os técnicos da UFG, no item Q8, observa-se uma proximidade do percentual de
TAEs parcialmente satisfeitos (31,9%) e totalmente satisfeitos (37,4%), estando os demais
técnicos distribuidos do seguinte modo: 7,4% estdo totalmente insatisfeitos, 17,2%

parcialmente satisfeitos e 6,1% indiferentes.

Continuando as observagdes sobre a Tabela 4, na dimensdo Satisfagdo com o Ambiente
Fisico, no fator Q9 (satisfacdo com a ventilagdo do seu local de trabalho) nota-se nos técnicos
do IF Goiano que aproximadamente 64% estdo totalmente satisfeitos, 22,2% parcialmente
satisfeitos, somente 2,8% totalmente insatisfeitos, 5,6% parcialmente insatisfeitos e 5,6%

também se mostraram indiferentes ao item.

No item Q9, nos técnicos do IFG, nota-se que 44,1% estdo totalmente satisfeitos, 17,6%
parcialmente satisfeitos, 14,7% totalmente insatisfeitos e 23,5%, parcialmente insatisfeitos.
Para os técnicos da UFG, nesse item, a maior parte se encontra parcialmente satisfeita, 27,8%
totalmente satisfeita e 4,3% indiferentes.

No item Q10 (satisfacdo com a climatizacdo do local de trabalho) para os TAEs do IF
Goiano, nota-se que 60% destes estdo totalmente satisfeitos, 22,9% parcialmente satisfeitos, o
percentual de 2,9% tanto indiferentes, quanto totalmente insatisfeitos, e 11,4%%,
parcialmente insatisfeitos. No IFG, metade dos TAESs se encontra totalmente satisfeita no item
Q10, 17,6% parcialmente satisfeita, 17,6% totalmente insatisfeita e 14,7% parcialmente

insatisfeita. Para os servidores da UFG, por sua vez, nota-se na Tabela 4, proximidade no
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percentual de técnicos totalmente satisfeitos (33,5%) e parcialmente satisfeitos (34,8%), 8,4%
totalmente insatisfeitos, 17,4% parcialmente insatisfeitos e 5,6% indiferentes.

Observando a dimensdo Satisfacdo com as Rela¢des Hierarquicas, nota-se na Tabela 4,
para o item Q13 (satisfacdo com as relagfes pessoais com as instancias de poder), no IF
Goiano, um percentual semelhante de técnicos parcialmente satisfeitos (33,3%) e totalmente
satisfeitos (36,1%). Quanto aos demais técnicos desse instituto, 11,1% estdo totalmente

insatisfeitos e 19,4% parcialmente satisfeitos.

Observando o fator Q13 para os TAEs do IFG, nota-se, na Tabela 4, que 30,3% estéo
totalmente satisfeitos, 24,2% parcialmente satisfeitos, 6,1% totalmente insatisfeitos, 27,3%
parcialmente insatisfeitos e 12,1% indiferentes. Analisando o mesmo fator para a UFG,
verifica-se que 36,8% dos TAEs se encontra parcialmente satisfeita, 25,2% totalmente
satisfeita, 9,8% totalmente insatisfeita, 14,7% parcialmente satisfeita e 13,5% indiferentes.

Verificando o fator Q14 (satisfacdo com a supervisdo sobre o trabalho que realiza) na
Tabela 4, na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico, para os técnicos administrativos do
IF Goiano, nota-se que 37,1% estdo totalmente satisfeitos, 31,4% parcialmente satisfeitos, um
percentual de 11,4% tanto para totalmente insatisfeitos como indiferentes, e 8,6%
parcialmente insatisfeitos. Observando o mesmo item para os TAEs do IFG, percebe-se que
30,3% estdo parcialmente satisfeitos, 24,2% totalmente satisfeitos, 8,8% totalmente
insatisfeitos, 26,5% parcialmente insatisfeitos e 14,7% indiferentes. Na UFG, para 0 mesmo
item, nota-se que quase 40% dos TAEs estdo parcialmente satisfeitos, 25,5% totalmente
satisfeitos, 7,3% se encontram totalmente insatisfeitos, 11,5% parcialmente insatisfeitos e
17,6% indiferentes.

Analisando o item Q15(satisfagdo com a periodicidade das inspecdes realizadas), nota-
se na Tabela 4 que aproximadamente 36% dos servidores do IF Goiano se mostraram
indiferentes em relagéo ao fator, com 25% dizendo estar parcialmente satisfeitos, quase 20%
totalmente satisfeitos, 16,7% totalmente insatisfeitos e 2,8%, parcialmente insatisfeitos. No
IFG, também se observa que a maior parte dos técnicos esta indiferente em relacdo ao item
(quase 40%), com pouco mais que 15% parcialmente satisfeitos, 6,1% totalmente satisfeitos,

21,2 % totalmente insatisfeitos e 18,2% parcialmente insatisfeitos.
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Observando o item Q15 na UFG, verifica-se que quase 36% dos TAEs manifestaram
estar indiferentes ao fator, quase 30% parcialmente satisfeitos, 12,9% totalmente satisfeitos,

9,2% totalmente insatisfeitos e 12,9% parcialmente insatisfeita.

No item Q16 (satisfacdo com a forma como avaliam e julgam seu trabalho) na Tabela 4,
percebe-se que no IF Goiano, 30,6 % dos técnicos administrativos disseram estar
parcialmente satisfeitos, 22,2% totalmente satisfeitos, 13,9% totalmente insatisfeitos, 13,9%
parcialmente insatisfeitos e 19,4 % indiferentes. Observando o IFG, no mesmo item, verifica-
se que 45,7% dos servidores estdo parcialmente satisfeitos, somente 8,6% totalmente
satisfeitos, 8,6% totalmente insatisfeitos, 31,4% parcialmente insatisfeitos e 5,7%

indiferentes.

Para a UFG, no fator Q16, observando a Tabela, nota-se que pouco mais que 40%
servidores estdo totalmente satisfeitos e 20,1% parcialmente satisfeitos. Verifica-se ainda,
para 0 mesmo item na UFG: 10,4% de servidores totalmente insatisfeitos, 14,6% parcialmente

insatisfeitos e 14,6% indiferentes.

Para o fator Q17 (satisfacdo com a igualdade de tratamento e sentido de justica),
analisando a Tabela 4, nota-se no IF Goiano, que 33,3% dos servidores que participaram da
pesquisa disseram estar parcialmente satisfeitos, bem como 13,9% totalmente satisfeitos.
Nota-se ainda para esse mesmo item, 22,2% de técnicos totalmente insatisfeitos, 19,4%

parcialmente insatisfeitos e 11,1% indiferentes.

Observando o item Q17 para o IFG verifica-se que quase 23% dos TAES responderam
estar totalmente satisfeitos, 14,3% parcialmente satisfeitos, 17,1%totalmente insatisfeitos,
37,1% parcialmente insatisfeitos e 8,6% indiferentes. No mesmo item para a UFG, nota-se
26,2% de servidores totalmente satisfeitos, 17,1% parcialmente satisfeitos, 17,7% totalmente

insatisfeitos, 31,7% parcialmente insatisfeitos e 7,3% indiferentes.

Continuando a observacédo da Tabela 4, na dimensdo SRH, para o item Q18 (satisfagdo
com o0 apoio recebido pelas instancias superiores) tem-se no IF Goiano que 36,1% dos
servidores parcialmente satisfeitos, 30,6% totalmente satisfeitos, o percentual de 13,9% de
TAEs totalmente e parcialmente insatisfeitos e somente 5,6% se manifestaram indiferentes.

No IFG para 0 mesmo item, verifica-se que 26,5% dos técnicos administrativos estéo
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parcialmente satisfeitos, 23,5% totalmente satisfeitos, 14,7% totalmente insatisfeitos, 23,5%
parcialmente insatisfeitos e 11,8 indiferentes.

No item Q18 na UFG, nota-se que 38,2% dos TAEs disseram estar parcialmente
satisfeitos e 19,4% totalmente satisfeitos. Observando os demais técnicos participantes da
pesquisa pela Universidade, verifica-se que 12,1% estdo totalmente insatisfeitos, 22,4%

parcialmente insatisfeitos e 7,95% indiferentes.

Observando a Tabela 4, no item Q19, na dimensdo SRH, nota-se no IF Goiano que
34,3% dos TAEs manifestaram estar parcialmente satisfeitos, 40% totalmente satisfeitos,
11,4% totalmente insatisfeitos, 8,6% parcialmente insatisfeitos e 5,7% indiferentes. Nesse
item, no IFG, 41,2 % dos técnicos administrativos responderam estar parcialmente satisfeitos,
17,6% totalmente satisfeitos, 14,7% totalmente insatisfeitos e 26,5% parcialmente
insatisfeitos.

Na UFG, para o item Q19, verifica-se que 34,3% dos TAEs estdo parcialmente
satisfeitos, 38,2% totalmente satisfeitos, 26,7% totalmente insatisfeitos, 7,9% totalmente
insatisfeitos, 14,5 % parcialmente insatisfeitos e 12,7% responderam ser indiferentes ao item.

Observando a Tabela 4, em relacdo ao item Q20 (satisfagcdo com sua participacdo nas
decisbes na organizacdo ou na area de trabalho a que pertence), da dimensdo SRH, nota-se
dentre os técnicos do IF Goiano, que 30,6% estdo parcialmente satisfeitos, 27,8% estéo
totalmente satisfeitos, 11,1% totalmente insatisfeitos, 16,7% parcialmente insatisfeitos e
13,9% indiferentes. No mesmo fator, para os TAEs do IFG, verifica-se que 35,3% estdo
parcialmente satisfeitos, somente 2,9% totalmente satisfeitos, 5,9% totalmente insatisfeitos,

38,2% parcialmente insatisfeitos e 17,6% indiferentes.

Observando o item Q20, nos técnicos da UFG, nota-se que 43% estdo parcialmente
satisfeitos, 20,6% totalmente satisfeitos, somente 8,5% totalmente insatisfeitos, 15,2%

parcialmente insatisfeitos e 12,7% indiferentes.

No item Q21 (satisfagdo com o modo como sdo cumpridas as normas legais e 0s
acordos coletivos de trabalho), verifica-se na Tabela 4, que no IF Goiano 36,1% dos técnicos

administrativos estdo parcialmente satisfeitos, 27,8% totalmente satisfeitos, 13,9% estéo
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totalmente insatisfeitos, 13,9% também parcialmente insatisfeitos e 8,3% indiferentes. Para
esse mesmo item no IFG, nota-se que 34,3% dos TAEs estdo parcialmente satisfeitos, 11,4%
totalmente satisfeitos, 8,6% totalmente insatisfeitos, 31,4% parcialmente insatisfeitos e 14,3%
indiferentes. Observando o mesmo item na UFG, encontra-se 39,6% de TAEs parcialmente
satisfeitos, 22% totalmente satisfeitos, 10,4% totalmente insatisfeitos, 18,3% parcialmente

insatisfeitos e 9,8% indiferentes.

Observando o fator Q22 (satisfacdo com a forma como s@o cumpridas as normas legais
e 0s acordos coletivos) na Tabela 4, ainda na dimensdo Satisfagdo com as Relagdes
Hierarquicas, perceber-se 38,9% dos TAEs do IF Goiano manifestaram estar parcialmente
satisfeitos, 19,4% totalmente satisfeitos, 13,9% totalmente insatisfeitos, 11,1% parcialmente
insatisfeitos e 16,7% indiferentes. Em relacdo a esse item, no IFG, 45,7% dos servidores
responderam estar parcialmente satisfeitos, somente 5,7% totalmente insatisfeitos, 25,7%
parcialmente insatisfeitos e 22,9% indiferentes.

Quanto aos técnicos da UFG, para o fator Q22, nota-se na Tabela que 30,1% dos TAES
se encontram parcialmente satisfeitos, 15,3% totalmente satisfeitos, 8,6% totalmente
insatisfeitos, 25,2% parcialmente insatisfeitos e 20,9% indiferentes.

Finalizando a descricdo da Tabela 4, no item Q23 (satisfacdo coma forma como se
processam as negociacfes sobre a contratacdo de beneficios) no IF Goiano, observa-se que
30,6% dos servidores e 13,9 totalmente satisfeitos. Verifica-se ainda que 13,9% dos técnicos
do IF Goiano estdo totalmente insatisfeitos, 16,7% parcialmente insatisfeitos e 25%

indiferentes.

Observando o item Q23 para os servidores do IFG, verifica-se que somente 11,4%
demonstraram estar parcialmente satisfeitos e 5,7% totalmente satisfeitos. Nota-se também,
para 0 mesmo item, que 17,1% dizem estar totalmente insatisfeitos, 28,6% parcialmente
insatisfeitos e 37,1 % indiferentes. Os técnicos da UFG, por sua vez, em relacdo a esse item se
apresentaram distribuidos do seguinte modo: 22,1% parcialmente satisfeitos, 7,4% totalmente
satisfeitos, 16% totalmente insatisfeitos, 27,6% parcialmente insatisfeitos e 27% indiferentes.

Analisando cada dimensdo por item e por instituicdo, na Satisfacdo Intrinseca no

trabalho, nota-se que o item de maior satisfacdo € o item Satisfacdo com o trabalho enquanto
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fator de realizagdo, para todas as instituicbes. Na pesquisa realizada por Ferreira (2011),
utilizando o mesmo instrumento, também foi observada esse item também foi considerado o
de maior satisfacdo. No trabalho de S& (2011), o item de maior satisfacdo foi o item
Satisfacdo com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece de fazer coisas do  que vocé

gosta.

Na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico, os itens de maior satisfacdo para os
TAESs das instituicdes pesquisadas sdo: no IF Goiano e na UFG, a Satisfacdo com a ventilacao
do local de trabalho; no IFG, Satisfagdo com a iluminacdo do local de trabalho. Ferreira
(2011) encontrou em seu estudo, como o maior item de satisfagdo no trabalho, o item
Satisfacdo com a climatizacdo do seu local de trabalho, e na pesquisa d Sa (2011), trés itens
apresentaram o mesmo percentual de resposta : satisfacdo com a iluminacéo, ventilacdo e

climatizag&o do local de trabalho.

Na dimensdo Satisfacdo com as RelacGes Hierarquicas, o item de maior satisfacdo
apresentado pelos técnicos das instituicdes pesquisadas foi o Satisfacdo com a possibilidade
de decidir com autonomia sobre o proprio trabalho, resultado compartilhado com a pesquisa
realizada por Ferreira (2011). Todavia na pesquisa de Sa (2011), o item de maior satisfacdo
foi o item Satisfacdo com as relagfes pessoais com as instancias de poder.

Continuando a observar a Tabela 4, na dimensdo SIT, em todos os itens, a maior parte
dos técnicos das instituicdes pesquisadas se encontram no intervalo parcialmente satisfeito.
Na dimensdo SAFT, exceto para o item Satisfacdo com o ambiente e espaco fisico do local de
trabalho para os TAEs do IFG, nos demais itens, a maioria dos servidores esta no intervalo

totalmente satisfeito.

Quanto a SRH, a maior parte dos técnicos, em todos os fatores da dimensdo também
estd no intervalo parcialmente satisfeito, com excecdo dos itens satisfacdo com as relaces
pessoais com as instancias de poder e com a supervisao sobre o trabalho que realiza, na qual a
maior concentracdo dos servidores do IF Goiano ocorreu no intervalo totalmente satisfeito.

Essa situacdo também foi demonstrada pela pesquisa de Ferreira (2011).
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Tendo em vista essas diferencas e semelhancas entre os itens da Tabela 4 em cada
instituicdo pesquisada, é relevante verificar se as diferengas sdo significativas entre elas.

Nesse sentido, nota-se que ha diferencas significativas:

e no item Q2, dentro da dimensdo Satisfacdo intrinseca no trabalho, quando se une o
grupo de técnicos que estdo parcialmente satisfeitos (intervalo que absorve o maior
numero de TAES) com os que estdo totalmente satisfeitos, no IF Goiano em torno de
83% estdo satisfeitos, 65% na UFG também satisfeitos e no IFG, somente 47,1%. 1sso
mostra que a maior parte os servidores do IFG ndo veem em seu local de trabalho

oportunidades para fazer coisas nas quais o servidor possa se destacar.

e na dimensdo SAFT, que é a que apresenta a maior parte dos itens que mostram

diferencas significativas entre as IFES pesquisadas: Q6, Q7, Q9 e Q10.

No item Q6 no IF Goiano verifica-se que 22,1% dos TAEs estdo totalmente ou
parcialmente insatisfeitos com a higiene e salubridade de seu local de trabalho e somente
2,8% indiferentes ao item. No IFG observa-se que somente 17,6% estdo parcialmente
insatisfeitos com este item da dimensdo SAFT e na UFG, nota-se, pouco mais de 30% de
técnicos administrativos totalmente ou parcialmente insatisfeitos e 4,3% indiferentes. O
percentual de satisfacdo entre os técnicos do IFG é nitidamente diferente dos demais,
mostrando que esse fator tem um potencial de elevada satisfacdo para os servidores desta

instituicdo com a higiene e salubridade no local de trabalho.

No item Q7, observa-se que o percentual de participantes da pesquisa pelo IF Goiano e
pelo IFG que se encontra parcialmente ou totalmente satisfeito € bem préximo, o primeiro
com 72% e o ultimo com 76%. Todavia na UFG, menos da metade dos TAEs esta
parcialmente ou totalmente satisfeita com o ambiente e espaco fisico do seu local de trabalho.

No item Q9, mais de 85% dos TAEs se encontram distribuidos nos intervalos
parcialmente satisfeito ou totalmente satisfeito. No IFG pouco mais 61% dos servidores foi

encontrada no mesmo intervalo e na UFG, em torno de 68%.

Para o item Q10, satisfagdo com a climatizacgao de seu local de trabalho, nota-se entre os

técnicos administrativos das instituicbes pesquisadas que no IF Goiano, o percentual de
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servidores parcialmente satisfeitos e totalmente satisfeitos com este item se aproxima de 83%.
Observando os servidores da UFG e IFG, respectivamente, o grau de satisfagdo diminui
(68,3% para a UFG e 67,6% para o IFG) e € bem menor que o observado nos TAEs do IF

Goiano.

C) resultados obtidos pela distribuicdo percentual dos escores por cada dimensdo do

S20/23 e geral por instituicdo

Afora o entendimento dos itens de menor e maior satisfacdo entre os técnicos
administrativos por instituicdo, é importante o conhecer o comportamento destes servidores
por dimensdo do S20/23, a partir da distribuicdo percentual dos escores. Para alcancar tal

finalidade, os resultados dessa analise serdo apresentados na Tabela 5.

Tabela 5 — Distribuicdo percentual dos escores por instituicdo e por dimensdo do S20/23

Percentual das classes p-values
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
Questdo Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito Fisher
SIT IF Goiano 8,3 13,9 25,0 36,1 16,7 0,0166
IFG 0,0 35,3 294 35,3 0,0
UFG 4,2 13,3 394 321 10,9
SAFT IF Goiano 2,8 5,6 194 111 61,1 0,0025
IFG 2,9 17,6 59 38,2 35,3
UFG 55 13,9 21,2 33,3 26,1
SRH IF Goiano 8,3 2,8 25,0 52,8 11,1 0,1183
IFG 2,9 29,4 14,7 47,1 59
UFG 4,2 15,8 21,8 44,2 13,9
Satisfagdo  IF Goiano 5,6 5,6 22,2 41,7 25,0 0,1147
IFG 0,0 14,7 353 41,2 8,8
UFG 1,8 10,3 34,5 45,5 7,9

Fonte: elaboragdo propria.

Na Tabela 5, pode-se observar na dimensao SIT, que pouco mais que 52,8% dos TAEs
do IF Goiano estdo concentrados nos intervalos parcialmente satisfeito e totalmente satisfeito.
Nota-se também nessa dimensdo para os servidores desse instituto que o percentual de
técnicos totalmente e parcialmente insatisfeitos (22,2%) é bem proximo da porcentagem de

TAES que responderam serem indiferentes a essa dimenséo.
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Continuando a descricdo da Tabela 5, ainda na dimensdo Satisfacdo Intrinseca no
trabalho, verifica-se no IFG, que somente 35,3% dos servidores estdo parcialmente satisfeitos
e nenhum servidor manifestou estar totalmente satisfeito. Essa situacédo se repete em relacao
ao grau de insatisfacdo, podendo-se notar somente 35,3% de servidores parcialmente
insatisfeitos e nenhum totalmente insatisfeito. Todavia, vé-se também na Tabela 5, quanto aos
servidores que responderam estarem indiferentes a dimensdo, um percentual bem préximo aos

demais intervalos ditos anteriormente, em torno de 29,4%.

Observando a distribuicdo dos servidores da UFG na Tabela 5, na dimensdo SIT, nota-
se um percentual de 32,1% de TAEs parcialmente insatisfeitos e 10,9%, totalmente satisfeitos.
Quanto ao grau de insatisfacdo, verifica-se que somente 4,2% dos servidores estdo totalmente
insatisfeitos e 13,3% parcialmente insatisfeitos. Contudo os servidores que responderam
indiferente a essa dimensdo, representam um percentual de quase 40% dos técnicos

participantes da pesquisa nessa instituicao.

Observando os dados dispostos na Tabela 5, na dimensdo Satisfacdo com Ambiente
fisico, nota-se que a maior parte dos TAEs do IF Goiano se encontram totalmente satisfeitos
(61,1%) e 11,1% parcialmente satisfeitos. O percentual de técnicos nessa dimenséo totalmente
insatisfeitos somam 2,9%, parcialmente insatisfeitos 5,6 % e 19,4% indiferentes.

A dimensdo Ambiente fisico para os TAEs do IFG, conforme resultado da Tabela 5,
mostra que 38,2% dos servidores estdo parcialmente satisfeitos e 35,3% totalmente satisfeitos.
Observa-se ainda um grau de insatisfacdo e indiferenca relativamente baixo: 2,96% dos

servidores estdo totalmente insatisfeitos, 17,6% parcialmente satisfeitos e 13,9% indiferentes.

Analisando o posicionamento dos TAEs da UFG sobre o Ambiente fisico, na Tabela 5,
nota-se que a maior parte dos servidores esta parcialmente satisfeita, em torno de 33,3% e
totalmente satisfeita (26,1%). Nota-se nessa dimensdo também que somente 5,5% dos
técnicos da UFG que participaram da pesquisa se encontram totalmente insatisfeitos, além de

13,9% parcialmente insatisfeitos e 21,2% indiferentes.

Verificando os resultados apresentados na Tabela 5, quanto a dimenséo Satisfacdo com
as RelagOes hierdrquicas, observa-se que 52,8% dos servidores do IF Goiano se encontram

distribuidos no intervalo parcialmente satisfeito, 11,1% se encontram totalmente satisfeitos,
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8,3% disseram estar totalmente insatisfeitos, somente 2,8% parcialmente insatisfeitos e 25%
indiferentes.

Continuando a observacdo da Tabela 5, na dimensdo SRH, os TAEs do IFG se
encontram distribuidos nos intervalos de classes do seguinte modo: 47,1% parcialmente
satisfeitos, 5,9% totalmente satisfeitos, apenas 2,9% totalmente insatisfeitos, 29,4%
parcialmente insatisfeitos e 14,7% indiferentes. Nessa dimensédo, os técnicos da UFG que
responderam a pesquisa ficaram distribuidos assim: 44,2% parcialmente satisfeitos, 13,9%
totalmente satisfeitos, 4,2% totalmente insatisfeitos, 15,8% parcialmente insatisfeitos e 21,8%
indiferentes.

Quanto a Satisfacdo geral entre os TAESs das instituicGes pesquisadas, nota-se na Tabela
5, que no IF Goiano, 41,7% dos técnicos estd concentrada no intervalo parcialmente satisfeito,
25% disseram estar totalmente satisfeitos, 5,6% manifestaram estar totalmente insatisfeitos e
5,6% parcialmente insatisfeitos, com um percentual de 22,2% indiferentes. No IFG, a
distribuicdo dos TAEs nos intervalos de classe, na Tabela 5, ocorre do seguinte modo: 41,2%
parcialmente satisfeitos, 8,8% totalmente satisfeitos, 14,7% parcialmente insatisfeitos e 35,3%
indiferentes.

Observando os técnicos da UFG, em relacdo a Satisfacdo geral, verifica-se que 45,5%
estdo parcialmente satisfeitos, 7,9% totalmente satisfeitos, 1,8% totalmente insatisfeitos,

10,3% parcialmente satisfeitos e 34,5% indiferentes.

Na Tabela 5, verifica-se pela observacdo dos resultados do Teste Exato de Fisher, que
ha diferencas significativas entre as instituicdes nas dimensdes Satisfacdo intrinseca no
trabalho e Satisfacdo com o Ambiente Fisico. Na SIT, nota-se, somando 0s percentuais de
TAEs parcialmente e totalmente satisfeitos no IF Goiano, que pouco mais da metade se
encontra satisfeita com essa dimensdao, com somente 22,2% parcialmente e totalmente
insatisfeitos e com um grau de indiferenca em torno de 25%. Em contrapartida, no IFG e na
UFG, respectivamente, o nivel de satisfacdo entre os técnicos é bem inferior aos dos TAEs do
IF Goiano, 35,3% e 43%.

Quanto aos percentuais de insatisfacdo, na dimensdo SRH, nota-se, diferente do IF

Goiano, que 35,3% dos tecnicos do IFG estdo parcialmente satisfeitos e 29,4% indiferentes.
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Na UFG, por sua vez, o percentual de TAEs insatisfeitos € menor que nos institutos federais,
somente 17,5%, todavia quase 40% dos técnicos se mostraram indiferentes a satisfacdo com

essa dimensao.

Quanto a Satisfacdo com o Ambiente Fisico, nos TAEs do IF Goiano, pode-se inferir
que a maior parte esta satisfeita com a dimensao, com um percentual de 72,2%, além do que
0s percentuais de técnicos concentrados nos intervalos de insatisfacdo sdo relativamente
baixos, somente 8,4% e de técnicos indiferentes, em torno de 20%. No IFG, o percentual de
servidores satisfeitos € um pouco maior que no IF Goiano, quase 741%%, porém o percentual
de técnicos insatisfeitos € bem maior (20,5%) que do outro IF, como também de TAEs

indiferentes, muito inferior, somente 5,9%.

Comparando esses resultados com os técnicos da UFG, na dimensdo Satisfagdo com o
Ambiente fisico, nota-se um percentual menor de técnicos satisfeitos que nos institutos
federais, somente 59,4%, um grau de insatisfacdo préximo ao dos TAEs do IFG, em torno de
20%, e um percentual de servidores no intervalo de classe indiferente proximo, porém um

pouco maior que do IF Goiano, 21,2%.

Observando a dimensdo Satisfacdo com as Relagfes hierdrquicas, ndo ha diferencas
significativas entre as institui¢fes, todavia em comparacdo com as demais dimensdes, nota-se
que o grau de satisfacdo para essa dimensdo € menor do que os percentuais de técnicos
satisfeitos encontrados nas outras dimensdes no IFG e na UFG, ratificando o resultado obtido
na comparacdo das instituicdes pelas médias, no qual esta dimensdo é considerada a de menor
satisfacdo entre os satisfeitos. Contudo, isso ndo significa que essa é a dimensdo de menor
insatisfacdo, pois 0s percentuais de técnicos indiferentes sdo mais elevados, que os de

insatisfeitos, com exce¢édo dos TAEs do IFG.

Quanto a Satisfacdo Global, nota-se, em todas as institui¢cbes, que a maior parte dos
servidores esta concentrada nos intervalos parcialmente satisfeito e totalmente satisfeito.
Todavia, é importante destacar que 0s percentuais de técnicos no intervalo de classe

indiferente é alto.

Comparando os resultados encontrados na pesquisa com o0s obtidos no estudo de

Ferreira (2011), verificam-se semelhancas: em ambas as pesquisas a maior parte dos
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participantes, em todas as dimensdes se encontra nos intervalos parcialmente satisfeito (a
maioria) e totalmente satisfeito, com percentuais de servidores altos no intervalo de classe
indiferente em todas as dimensdes, exceto na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico
para os TAEs do IFG.

Outrossim, além de conhecer a Satisfacdo global dos técnicos em cada instituicdo
participante da pesquisa, € relevante verificar qual o nivel geral de satisfacdo entre as trés

instituices, conforme resultados apresentados na Tabela 6.

d) resultado geral de cada dimenséo do S20/23 e satisfagdo geral.

Tabela 6 — Distribuicdo percentual dos escores — S20/23 geral

Percentual das classes

Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
Dimensdo Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito
SIT 4,6 16,4 35,7 33,2 10,1
SAFT 4,6 13,9 18,5 30,7 32,4
SRH 5,0 15,5 21,0 46,2 12,2
Satisfacéo 2,5 10,1 32,8 44,1 10,5

Fonte: elaboracdo propria

Observando a Satisfacdo geral das instituicdes pesquisadas, conforme disposto na
Tabela 6, verifica-se na dimensdo Satisfacdo Intrinseca no trabalho que 43,3% dos técnicos
participantes da pesquisa se concentraram nos intervalos parcialmente e totalmente satisfeitos.
Os técnicos nos intervalos totalmente satisfeito e parcialmente insatisfeito somam um
percentual de 21%, porém o percentual de TAEs que se manifestaram indiferentes a satisfacéo

com essa dimensdo se aproximou dos 36%.

Na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente fisico, pouco mais que 63% dos técnicos
administrativos se concentram nos intervalos parcialmente satisfeito e totalmente satisfeito
somente 18,5% estdo distribuidos no intervalo totalmente e parcialmente insatisfeito e ainda
18,5% indiferente. Quanto aos resultados gerais apresentados na dimensao Satisfacdo com as
RelacBes hierérquicas, nota-se na Tabela 6 que 58,4% dos TAEs sdo encontrados nos

intervalos parcialmente e totalmente satisfeitos, com somente 20% nos intervalos totalmente e
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parcialmente insatisfeitos e 21% se mostraram indiferentes aos itens abordados nesta

dimenséo.

Quanto a Satisfacdo geral, nota-se, de acordo com os resultados da Tabela 6, que 54,6%
dos TAEs participantes da pesquisa estdo parcialmente ou totalmente satisfeitos, somente
2,5% totalmente insatisfeitos, 10,1% parcialmente insatisfeitos e 32,8% se concentraram no

intervalo indiferente.

De acordo com Martinez (2002) em estudo baseado na Teoria de Locke (1976), foi
verificado que a maior parte dos participantes da pesquisa estava satisfeito, assim como
ocorreu nos estudo de Sa (2011) e Ferreira (2011) sobre 0 mesmo construto e utilizando a
mesma teoria. Quanto a dizer se o nivel de satisfacdo € alto ou baixo, para Martinez (2002),
ndo h& um valor de referéncia determinado na literatura para indicar o melhor nivel de

satisfagao.

Fraser (1983) chamou a atencdo em relacdo as respostas das pessoas sobre satisfacdo no
trabalho, relatando que a maior parte dos individuos se posiciona de forma mediana, nunca
totalmente satisfeita ou insatisfeita, quando indagada sobre a Satisfacdo no trabalho. Para
Fraser (1983), como a maior parte dos individuos ndo se expressa, sob esta mais ou menos
insatisfeita, todos passam a acreditar apenas na satisfacdo no trabalho, subestimando a

insatisfacao.

e) resultados da influéncia de variaveis do perfil do servidor participante da pesquisa
orgdo de lotacdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo, estado civil, se possui filho e o

quantitativo de filhos para quem tem filho, na satisfacdo no trabalho

Quanto ao entendimento da influéncia de varidveis do perfil do servidor participante da
pesquisa 6rgdo de lotacdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo, estado civil, se possui
filho e o quantitativo de filhos para quem tem filho, tem-se na Tabela 7 e na Figura 9 as
médias e desvios padrdo dos resultados das dimensdes do Questionario S20/23 para essas
caracteristicas do perfil do servidor.
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Tabela 7 — Médias e desvios padrao (entre paréntesis) e influéncias nas dimensdes do S20/23

Medida ] SRH SAFT SIT Satisfacdo
Orgao de lotacéo Area Académica 3,17 (0,98) 3,65 (0,99) 3,45 (1,01) 3,42 (0,79)
Area Administrativa 3,36 (0,90) 3,67 (1,13) 3,61 (0,97) 3,54 (0,79)
Cargo Ensino Fundamental 3,43 (1,34) 3,95 (0,98) 3,64 (1,31) 3,67 (1,09)
Ensino Médio 3,37 (0,96) 3,78 (1,03) 3,53(0,98) 3,56 (0,81)
Ensino Superior 3,12 (0,97) 3,53(1,22) 3,48 (1,00) 3,38(0,83)
Escolaridade Ensino médio 4,47 (0,56) 4,29 (1,15) 4,43 (0,64) 4,39 (0,73)
Superior 3,30 (1,08) 3,90 (0,92) 3,49 (1,15) 3,56 (0,88)
Pds-graduacdo 3,25(0,93) 3,58 (1,15) 3,53 (0,95) 3,45 (0,79)
Sexo Feminino 3,30 (0,97) 3,59 (1,16) 3,59 (0,92) 3,49 (0,80)
Masculino 3,28 (1,00) 3,79 (1,02) 3,47 (1,11) 3,52 (0,87)
Estado civil Solteiro 3,24 (0,94) 3,69 (1,11) 3,41 (1,00) 3,45 (0,80)
Casado 3,30 (0,98) 3,67 (1,13) 3,58 (1,00) 3,52 (0,83)
Unido estavel 3,52 (1,10) 3,44 (1,17) 3,82 (1,41) 3,59 (1,11)
Desquitado/Vilvo 3,38 (1,15) 3,88 (0,93) 3,74 (0,84) 3,67 (0,89)
Possui filhos Néo 3,27 (0,93) 3,72 (1,10) 3,50 (1,01) 3,50 (0,78)
Sim 3,33(1,04) 3,62 (1,11) 3,61 (1,01) 3,52 (0,88)
Filhos 0 3,27 (0,93) 3,72(1,10) 3,50 (1,01) 3,50 (0,78)
1 3,10(1,12) 3,45 (1,08) 3,27 (1,06) 3,27 (0,89)
2 3,51 (1,06) 3,91 (1,08) 3,84 (1,01) 3,75(0,91)
3 ou mais 3,45 (0,76) 3,42 (1,14) 3,84 (0,69) 3,57 (0,67)

Fonte: elaborag&o propria.

Na Tabela 7, quanto aos 6rgdos de lotagdo, nota-se que os 6rgaos da area administrativa
apresentam médias mais altas para todas as dimensfes do S20/23 e para o indice geral de
satisfacdo que os Orgaos da area académica, embora se verifique resultados bem préximos na
dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico. Verifica-se também em relacdo ao 6rgdo de
lotacdo, que o fator Satisfacdo com o Ambiente fisico nos 6rgdos da area administrativa, é o
gue tem as médias mais elevadas entre as dimensdes observadas do construto Satisfacdo no
trabalho e a menor média € observada na dimensédo Satisfacdo com as Rela¢des hierarquicas,

nos orgaos da area académica.

Em relag&o ao cargo, verifica-se na Tabela 7, apos observacgéo de todas as dimensdes do
S20/23, que as maiores médias estdo nos cargos que exigem nivel fundamental, com os cargos
que exigem ensino médio ocupando posi¢do intermediaria e 0s cargos que exigem nivel
superior, apresentando a menor media. Ressalta-se ainda que a maior media entre 0s cargos se
encontra na dimensdo Satisfagdo com o Ambiente Fisico, para 0s cargos que exigem ensino
fundamental, e a menor média na Satisfacdo com as Relag¢Oes hierdrquicas, nos cargos que

exigem nivel superior.
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Quanto a escolaridade, observando a Tabela 7, pode-se verificar que para todas as
dimensdes do S20/23, as maiores médias sdo encontradas nos técnicos administrativos que
possuem nivel médio, seguidos pelos servidores que possuem nivel superior e a média mais
baixa é encontrada entre os servidores que possuem Poés-graduacdo. Entre as dimensdes
observadas, a média mais alta e mais baixa observada em relacdo a escolaridade esta no fator
Satisfacdo com as Relagdes Hierarquicas, sendo a primeira para 0s servidores que possuem

ensino médio e a menor para servidores que possuem pos-graduacao.

Quanto ao género, na Tabela 7, nota-se que a maior média entre as mulheres se encontra
nos fatores Satisfacdo com as Rela¢es Hierarquicas e Satisfacdo Intrinseca no trabalho. Para
0s homens, as maiores médias estdo na Satisfacdo com o Ambiente fisico e Satisfacdo geral.
Ainda relacionando género com todas as dimensdes do S20/23, percebe-se mais uma vez que
a maior média de satisfacdo se encontra na Satisfacdo com o Ambiente Fisico, para os
homens, e a menor na Satisfacdo com as Relag@es hierarquicas, também para os servidores do

sexo masculino.

Quanto ao estado civil, nota-se Tabela 7, que para os Solteiros, Casados, Vilvos e
Desquitados, o fator de maior satisfacdo € a Satisfacdo com o Ambiente fisico. Para os
servidores que mantém unido estavel, se destaca o fator de Satisfacdo Intrinseca no trabalho.
A maior média observada entre os fatores e entre as classes esta na Satisfacdo com o
Ambiente Fisico e a menor média é encontrada na dimensdo Satisfacdo com as Relacdes

Hierarquicas, ambas para servidores Solteiros.

Quanto a ter filho, na Tabela 7, para quem tem ou ndo tem filhos a maior média é
observada na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico e a menor na Satisfacdo com as
Relacbes hierarquicas. Em geral, a média mais alta entre os grupos foi observada para a
dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico, sendo maior para aqueles que néo tém filhos.

Quanto a quantidade de filhos, vé-se na Tabela 7 que para quem ndo tem nenhum filho,
tem um filho ou dois filhos, a maior média é observada na dimensdo Satisfacdo com o
Ambiente Fisico, exceto para quem trés ou mais filhos, na qual a maior média foi observada
na dimensdo Satisfacdo Intrinseca no trabalho. De uma forma geral, a maior média observada

entre as dimens@es para essa varidvel foi na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico, para
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quem tem dois ou mais filhos, e a menor na Satisfacdo com as Relac¢Oes hierarquicas para

quem tem um filho.

Figura 9 — Médias + 1 desvio padrdo para os escores do Questionario S20/23
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f) resultados da correlacdo entre as caracteristicas do perfil do servidor com a idade e

tempo no cargo e a satisfagdo no trabalho
A fim de observar a existéncia de correlagfes entre as caracteristicas do perfil do
servidor com a idade e tempo no cargo, sdo demonstrados os resultados na Tabela 8 e nos

Gréficos 10 e 11.

Tabela 8 — Médias e desvios padrdo (entre paréntesis) e correlagdes para S20/23

Medida SRH SAFT SIT Satisfacdo
Tempo no cargo 0,131 0,079 0,157 0,150
Idade 0,145 0,003 0,184 0,132

Fonte: elaboragdo propria.

Na Tabela 8, em relacdo ao tempo de cargo verifica-se valores bem proximos entre
todas as dimensdes, com excecdo da Satisfacdo com o Ambiente Fisico, que apresenta valor
bem abaixo dos demais valores. Quanto a existéncia de correlacBes, percebe-se tanto pelos
resultados da Tabela 8, quanto na Figura 10, a existéncia de correlagcbes fracas entre as
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dimensbes do S20/23 e o tempo de cargo, sendo a correlagdo mais baixa observada na

dimensdo Satisfacdo Intrinseca no trabalho.

Figura 10 - Correlagdes entre a varidvel tempo no cargo e as dimensdes do Questionario de Satisfacdo no

rabalho S20/23
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Fonte:

elaboracéo prépria

Quanto a variavel idade, na Tabela 8 é possivel observar valores altos (acima de 0,05)

entre todas as dimens@es, com excecdo da Satisfacdo com o Ambiente Fisico, que apresenta

valor bem abaixo dos demais valores. Quanto a existéncia de correlagGes, percebe-se pelos

resultados da Tabela 8, representados na Figura 11, a existéncia de correlagcfes fracas entre as

dimensdes do S20/23 e a idade, sendo a menor correlagdo também observada na dimenséo

Satisfacdo Intrinseca no trabalho.
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Figura 11 — Correlagdes entre a varidvel idade e as dimensdes do Questionario de Satisfagdo no trabalho S20/23
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Fonte: elaboragdo propria

Observando os resultados das influéncias do S20/23 para as variaveis 6rgdo de lotacao,

cargo ocupado, grau de escolaridade, se possui filhos e se possui, em relacdo a quantidade de

filhos e as correlagdes nas variaveis tempo de cargo e idade, nota-se:

e no geral, hd& comportamento parecido entre todas as dimensdes do Questionario de

Satisfacdo no trabalho S20/23 e as variaveis do perfil do servidor;

e no geral, ha também poucas diferencas entre as variaveis do perfil do servidor,

destacando-se apenas o Ensino Médio, no Grau de Escolaridade, com uma média

maior que nas demais variaveis;

e nas correlagdes com tempo de cargo e idade, somente é percebido algumas tendéncias

leves, em especial na dimensédo Satisfagdo Intrinseca no trabalho.
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Os niveis descritivos utilizados para verificar se havia diferenca significativa entre as
variaveis do perfil do servidor e as dimensdes do Questionario S20/23 estdo apresentadas na
Tabela 9.

Tabela 9 — Niveis descritivos para os testes de comparagédo - S20/23

Medida SRH SAFT SIT Satisfacéo
Orgéo de lotago 0,1973 0,9006 0,2999 0,3215
Cargo 0,1741 0,1986 0,8782 0,2325
Escolaridade 0,0051 0,0501 0,0586 0,0104
Sexo 0,8641 0,1683 0,3818 0,8498
Estado civil 0,8682 0,8210 0,4221 0,7558
Possui filhos 0,6634 0,4675 0,4047 0,8519
Filhos 0,1597 0,0553 0,1699 0,0419
Tempo no cargo (meses) 0,047 0,234 0,017 0,023
Idade 0,027 0,964 0,005 0,043

Fonte: elaboragdo propria.

Analisando os resultados da Tabela 9, em relacdo ao 6rgdo de lotacdo, percebe-se que
todos os valores sdo considerados elevados em comparacdo com o grau de significancia
previsto na pesquisa, destacando a dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico ao apresentar
um valor superior aos demais valores nos outros fatores, e a dimensdo Satisfagdo com as

Relacbes Hierarguicas, com o menor valor entre os fatores.

Quanto ao Cargo, observa-se na Tabela 9, que todos os valores também sdo elevados
em relacdo ao valor de significancia, com destaque para os valores da dimensdo Satisfacdo
Intrinseca no trabalho, que apresentou os maiores valores entre as dimensdes, e o fator
Satisfacdo com as Rela¢BGes Hierarquicas, com o menor valor entre as dimensfes para essa

variavel.

Continuando a descri¢éo dos resultados apresentados na Tabela 9, em relagdo aos graus
de escolaridade, para todas as dimensdes, nota-se valores proximos ao valor de significancia,
com a dimensdo Satisfacdo com as Relagbes Hierarquicas, com o menor valor entre as

dimens0es, e a Satisfacdo Intrinseca no trabalho, com o maior valor.

Considerando a variavel sexo, tém-se valores elevados para todos os fatores, com o

fatores Satisfagdo com as Relagdes Hierdrquicas e Satisfacdo Geral apresentando os valores
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mais altos, o fator Satisfagdo com o Ambiente Fisico apresentando o menor valor e o fator
Satisfagdo Intrinseca no trabalho ocupando posicéo intermediaria.

Na Tabela 9, em relacédo ao estado civil, sdo apresentados valores elevados para todos 0s
fatores em comparagéo com o valor de significancia, com o fator Satisfagdo com as Relacgdes
Hierarquicas e o fator Satisfacdo Intrinseca no trabalho, apresentando, respectivamente, o

maior e menor valor entre os fatores para esta variavel.

Em relacdo a possuir filhos, observa-se valores elevados na Tabela 9 para todos os
fatores, com o maior valor para o fator Satisfacdo Geral e o menor valor para Satisfacdo
Intrinseca no trabalho. Quanto ao quantitativo de filhos, a Tabela 9 apresenta valores baixos
em todos os fatores, sendo o maior valor encontrado no fator Satisfacdo Intrinseca no
trabalho e o menor valor, no fator Satisfacdo com o Ambiente Fisico, bem proximo ao valor

de significancia utilizado na pesquisa.

Quanto ao tempo de cargo e idade, na Tabela 9, observa-se um valor mais elevado para
o fator Satisfacdo com o Ambiente Fisico e valores mais proximos do valor de significancia
0,05, nas demais dimensdes.

Apbs a descri¢do dos dados apresentados na Tabela 9, com o intuito de verificar se sdo
significativas as diferencas entre as dimensdes do S20/23 e satisfacdo geral no trabalho e
variaveis do perfil do servidor (cargo ocupado pelo servidor, escolaridade, sexo, estado civil,
se possui filho, o quantitativo de filhos para quem tem filho), bem como verificar se ha

correlacdo significativa entre idade e tempo no cargo, notou-se que:

« na dimensdo Satisfacdo com as Rela¢es Hierarquicas, ha uma diferenca significativa
entre os graus de Escolaridade;

* na dimensdo Satisfacdo com o Ambiente Fisico no trabalho, ndo houve diferenca
significativa nos grupos, mas para Escolaridade e Filhos, o valor ficou perto de 0,05
(5% de erro e 95% de confianca);

* na dimensdo Satisfacdo Intrinseca no trabalho, ndo houve diferenca significativa nos

grupos, mas para Escolaridade o valor ficou préximo de 0,05;
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« em relacdo a Satisfacdo Geral, houve diferenga significativa entre os graus de
escolaridade e Filhos (2 filhos com maior escore médio);

* houve correlagdes significativas, porém na pratica muito baixas entre Satisfacdo com
as RelacBes Hierarquicas, Satisfacdo Intrinseca no trabalho e Satisfagdo Geral e as
variaveis Tempo no cargo e ldade.

Nessa perspectiva de avaliar correlagdes entre varidaveis demograficas e satisfacdo no
trabalho, Cavanagh (1992) cita os estudos de Hinshaw e Atwood e de Weissman, et al., que
apontam como fatores influenciadores da satisfacdo laboral: a idade, o sexo, o grau de

escolaridade e o nivel hierarquico.

No estudo realizado por Martinez (2002), tomando como base a Teoria de Locke
(1976), ndo houve correlacdo significativa entre sexo, idade, escolaridade e estado civil e
satisfacdo no trabalho. Todavia, o autor notou correlacdo significativa em tempo de empresa,

na qual quem tem menos tempo, é mais satisfeito.

Em oposicdo ao relato de Martinez (2002), no estudo sobre satisfacdo no trabalho
realizado por Cordeiro e Pereira (2006) em instituicdes publicas, notou-se ndo haver

relevancia significativa entre idade e tempo de cargo e satisfa¢do no trabalho.

Analises dos resultados sobre o construto motivacdo no trabalho

Para facilitar a apresentacdo dos resultados sobre o construto motivacao no trabalho e a
discussdo dos mesmos, os resultados do [IMST, nos atributos Expectativas e

Instrumentalidade, bem como da for¢a motivacional serdo organizados conforme segue:

a) resultados obtidos com a utilizacdo do IMST pela analise das médias e desvio-

padréo por fator em cada dimensé&o e pelo calculo da forgca motivacional;

b) resultados obtidos com a utilizagdo do IMST pela andlise da distribuicéo
percentual entre as classes de escores por fator em cada dimenséo e pelo célculo

da forca motivacional,
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c) resultado da forga motivacional geral dos técnicos das instituicdes pesquisadas;

d) resultados da influéncia de variaveis do perfil do servidor participante da
pesquisa Orgao de lotagcdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo, estado
civil, se possui filho e o quantitativo de filhos para quem tem filho, na motivagéo
no trabalho;

e) resultados da correlacdo entre as caracteristicas do perfil do servidor com a idade

e tempo no cargo e motivagao no trabalho.

a) Os resultados alcancados a partir da aplicacdo do IMST na pesquisa pela analise das

médias e desvio-padréo estdo disponibilizados na Tabela 10.

Tabela 10 — Médias e desvios-padrédo para as dimensdes do IMST

p-values
Dimenséo Fator Média Desvio Padrdo | ANOVA
Expectativas Autoexpressao IF Goiano 2,61 0,77 0,7283
FE1 IFG 2,49 0,63
UFG 2,51 0,72
Desgaste e IF Goiano 2,06 0,47 0,0003
Desumanizacéo IFG 1,94 0,53
FE2 UFG 2,35 0,61
Responsabilidade IF Goiano 3,19 0,73 0,7503
FE3 IFG 3,08 0,44
UFG 3,15 0,60
Recompensas e independéncia IF Goiano 3,12 0,44 0,0007
Econdmica IFG 2,91 0,55
FE4 UFG 2,71 0,63
Condic6es materiais de trabalho IF Goiano 2,81 0,87 0,0074
FE5 IFG 2,79 0,71
UFG 2,44 0,77
Instrumentalidade ~ Envolvimento e IF Goiano 2,85 0,79 0,5861
Reconhecimento IFG 2,67 0,61
Fl1 UFG 2,74 0,73
Condic6es mate- IF Goiano 2,68 0,83 0,1979
riais de trabalho IFG 2,42 0,99
FI2 UFG 2,40 0,78
Desgaste e IF Goiano 2,19 0,53 0,0006
Desumanizacéo IFG 1,67 0,70
FI3 UFG 2,14 0,66
Recompensas e IF Goiano 3,30 0,61 0,7636
independéncia IFG 3,22 0,48
econdmica - Fl4 UFG 3,22 0,53
Responsabilidade IF Goiano 2,98 0,60 0,3256
FI5 IFG 2,74 0,86
UFG 2,82 0,64
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Continua...
Forca IF Goiano 140,51 48,94 0,0334
motivacional FM IFG 123,12 41,06

UFG 118,81 41,98

Fonte: elaboracéo propria.

Observando a Tabela 10, na dimensdo Expectativas serdo analisados os fatores
Autoexpressdo, Desgaste e desumanizacdo, Responsabilidade, Recompensas e independéncia
econbmica e Condi¢cbes materiais de trabalho. No fator Autoexpressdo, nota-se: a maior
média (M=2,61) no fator esta para os técnicos do IF Goiano, também com o maior desvio-
padrdo (6=0,77), enquanto a menor média (M=2,49) e o menor desvio-padrdo (¢=0,63) séo
observados nos servidores do IFG, ocupando os técnicos da UFG, posi¢do intermediaria
(M=2,51 ¢ 0=0,72). Verifica-se também que ndo diferenca significativa entre as instituicdes,

devido a p-value=0,7283.

Continuando a descricdo da Tabela 10, no fator Desgaste e desumanizacao, observa-se
situacdo semelhante ao que aconteceu no fator Autoexpressdo: maior média (M=2,06) e maior
desvio-padréo (6=0,47) encontrado entre os TAEs do IF Goiano; menor média (M=1,94) e
desvio-padréo (6=0,53) notado entre os TAEs do IFG; os técnicos da UFG, ocupando posi¢do
intermediaria (M=2,35 ¢ 0=0,61). Todavia, diferente do que ocorreu no fator Autoexpressao,

nota-se diferencas significativas entre as instituicoes.

Verificando o fator Responsabilidade, nota-se: a média mais alta neste fator entre os
técnicos do IF Goiano (M=3,19 ¢ 6=0,73) e a menor média e 0 menor desvio-padrdo nesse
fator é visualizada entre os TAEs do IFG (M=3,08 e 6=0,44). Os técnicos da UFG, mais uma
vez, ocupam posicdo intermediaria, nesse fator, entre os demais servidores das instituicdes
pesquisadas (M=3,15 e 6=0,60). Nao observa-se diferencas significativas entre as instituigdes
nesse fator.

Em relacdo ao fator Recompensas e independéncia econdmica, observa-se que 0s
técnicos administrativos dos institutos federais apresentaram as médias mais altas no fator e
0s menores desvios-padrdo que a UFG: no IF Goiano nota-se M=3,12 e 0=0,44; no IFG
verifica-se M=2,91 e 6=0,55; e na UFG, os técnicos para este fator apresentaram M=2,71 e
0=0,63. Quanto ao grau de relevancia das diferencas entre as instituicdes, ha diferengas

significativas entre os resultados encontrados.
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Quanto ao fator Condigdes materiais de trabalho, nota-se na Tabela 10, que os técnicos
do IF Goiano e do IFG apresentaram as médias mais elevadas para este fator e os TAEs da
UFG, a menor média, conforme segue: IF Goiano apresentou M=2,81; no IFG notou-se
M=2,79; e na UFG, verificou-se M=2,71. Quanto aos desvio-padréo, observou-se entre as
instituicdes pesquisadas que : no IF Goiano foi encontrado 0 maior desvio-padrao 6=0,87; no
IFG foi encontrado o menor desvio-padrdao 6=0,71; na UFG, o desvio-padrdo intermediario
0=0,77. Observando o p-value na Tabela 10, para esse fator, verifica-se diferenca significativa

entre os resultados das instituices pesquisadas.

Descrevendo a Tabela 10, sob a perspectiva da dimensdo Instrumentalidade, sera
observado os fatores: Envolvimento e reconhecimento, Condi¢cdes materiais de trabalho,
Desgaste e desumanizacdo, Recompensas e independéncia econdémica e Responsabilidade.
Observando FI1, nota-se nos técnicos administrativos do IF Goiano a maior média (M=2,85)
e um desvio-padrao de 0,79; nos TAEs do IFG, a menor média (M=2,67) e o menor desvio-
padrdo das instituicBes pesquisadas (6=0,71 0=0,71); a média (M=2,74) e o desvio-padrao
(06=0,73) entre os técnicos da UFG apresentaram valores intermediarios dentre os valores
observados nos institutos federais. Ndo foram observadas diferencas significativas entre as

instituicoes.

Observando o fator CondicGes materiais de trabalho, na Tabela 10, nota-se que o0s
técnicos dos IFs apresentaram as maiores médias e 0s maiores desvios-padrdo das instituicdes
pesquisadas: IF Goiano, com M=2,68 ¢ 6=0,83; IFG, com M=2,42 ¢ com um desvio-padrao
maior que no IF Goiano (6=0,99). Os técnicos da UFG para esse fator apresentaram M=2,40,
bem proxima da média do IFG e ¢=0,78. Contudo, as diferencas entre os resultados

apresentados pelas institui¢cdes ndo é significativa.

No fator FI3, verifica-se na Tabela 10, que os técnicos do IF Goiano apresentam a
média mais alta entre os servidores participantes da pesquisa, porém bem proxima da UFG: a
média do IF Goiano € 2,19 e da UFG é igual 2,14. A menor média no fator é observada nos
técnicos do IFG, cuja media encontrada foi 1,67. Quanto aos desvios-padrdo, em ordem
decrescente de valores, observa-se na Tabela 10 que o maior desvio-padréo é verificado entre
TAEs do IFG (0=0,70), seguido dos técnicos do UFG (6=0,66) e por ultimo, dos servidores
do IF Goiano (0=0,53). Observa-se ainda diferenca significativa entre os resultados das

instituicoes.
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Verificando o fator Recompensas e independéncia econémica, nota-se: a média mais
alta neste fator entre os técnicos do IF Goiano (M=3,30 ¢ ¢=0,61); médias iguais entre 0s
TAEs do IFG e da UFG (M=3,22). Observando os desvios-padrdo nesse fator, verifica-se que
0 maior desvio-padrao ¢ visualizado entre os TAEs do IF Goiano (6=0,61); o menor no IFG
(6=0,48); na UFG nota-se 6=0,53).Em relacdo a diferenca entre os resultados apresentados
pelas instituicdes, ndo verifica-se diferencas significativas.

Em relacdo ao fator Responsabilidade, observa-se que os técnicos administrativos do IF
Goiano e da UFG, apresentam as maiores médias entre as instituiches pesquisadas,
respectivamente M=2,98 e M=2,82, e 0s técnicos do IFG, a menor média M=2,74. Em relagdo
aos desvios-padrdo, entre os técnicos do IFG, nota-se 6=0,60 ¢ um desvio-padrdo um pouco
maior entre os servidores da UFG (6=0,64), todavia, 0 maior desvio-padrdo é visualizado
entre os servidores do IFG (0=0,86). Quanto ao grau de relevancia das diferencas entre as
instituicdes, ndo ha diferencas significativas entre os resultados encontrados.

Para finalizar a descri¢cdo dos dados da Tabela 10, sera observado o resultado da Forca
Motivacional. Ao verificar a For¢a Motivacional, observa-se que a maior média foi
encontrada entre os TAEs do IF Goiano (M=140,51) e que os técnicos da UFG apresentam a
média mais baixa de todas as instituicdes pesquisadas (M=118,81). Entre os servidores do
IFG, nota-se uma média intermediaria, porém mais proxima da UFG (M=123,12). Quanto ao
grau de relevancia das diferencas observadas entre as instituicdes pesquisadas, conforme p-

value=0,0334 tem-se que é significativa.

Ante o exposto, conforme analise das médias e desvio-padrdo sdo os principais fatores
motivadores para os técnicos administrativos das trés instituices pesquisadas na dimenséo
Expectativa: Responsabilidade e Recompensas e independéncia econbmica. Para a
instrumentalidade, sdo fatores motivadores: Recompensas e independéncia econdmica e

Responsabilidade.

Comparando os resultados apresentados com outros estudos realizados com a utilizagéo
do IMST, observa-se que os fatores Responsabilidade e Recompensas e independéncia
econbmica, do componente motivacional Expectativa, também foram considerados fatores de
aumento da forgca motivacional na pesquisa realizada por Alves Filho (2012) sobre

profissionais no servico publico. Entretanto, Alves Filho (2012) apresentou Recompensas e
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independéncia econdmica, na versdo do IMST utilizada pelo autor Seguranga e dignidade,
como o fator motivador de primeiro plano junto como Autoexpresséo e justica no trabalho,
englobadas nesta pesquisa pelos fatores Autoexpressao e Condi¢fes materiais de trabalho. A
Responsabilidade no referido estudo foi visualizada pelo autor somente como um fator

impulsionador intermediario da forga motivacional.

O resultado encontrado nesta pesquisa sobre fatores motivadores em relacdo a
Instrumentalidade diferem dos resultados apresentados por Alves Filho (2012), no qual o fator
Envolvimento, denominado Envolvimento e reconhecimento na versdo do IMST aplicada a
esta pesquisa, se destacou como fator impulsionador da for¢a motivacional. Recompensas e
independéncia econdmica é citado somente como o segundo fator importante para a

motivacao, dentro do componente Instrumentalidade.

Quanto aos fatores que menos contribuem para 0o aumento da forgca motivacional, a
pesquisa revela: em Expectativa, o fator Desgaste e desumanizagdo; em Instrumentalidade,
também destaca-se o mesmo fator. Corroborando com esses resultados citam-se a pesquisa de
Alves Filho e Araljo (2001) e o estudo de Alves Filho (2012), na qual esse fator também se
apresentou como fator que mais contribuiu para baixar a forga motivacional, j& que um
individuo, conforme Alves Filho e Aradjo (2001), ndo espera terminar suas tarefas
apressadamente, sentir-se como um animal ou maquina, sentir-se cansado e ndo perceber o

salario conforme o trabalho realizado.

Apo6s a identificacdo dos principais fatores responsaveis pelo aumento ou reducéo da
forca motivacional, serd apresentada uma comparacdo das medias dos fatores das dimensdes
expectativas e instrumentalidade entre as instituicbes pesquisadas. Tomando como base 0s
itens respondidos pelos técnicos sobre as Expectativas, verifica-se que entre as instituicdes

pesquisadas:

e nos fatores Autoexpressdo e Responsabilidade ndo ha uma diferenca significativa entre
as instituicbes pesquisadas, todavia, a média do primeiro fator entre estas institui¢oes
(M=2,53) ¢ distante das apresentadas nas pesquisas de Borges e Alves Filho (2001)
(M=3,43), Borges e Alves Filho (2003) (M=3,56) e Alves Filho (2012) (M=3,58). Para
o fator Responsabilidade (M=3,14) a situacdo se repete, embora como menor diferenca:
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nos trabalhos de Borges e Alves Filho (2001) (M=3,40), Borges e Alves Filho (2003)
(M=3,30) e Alves Filho (2012) (M=3,34);

e no fator Desgaste e desumanizacao, a media da UFG é significativamente maior que a
das demais instituicGes pesquisadas M=2,35 e maior que as médias encontradas neste
fator nos estudos de Borges e Alves Filho (2001) (M=1,88), Borges e Alves Filho
(2003) (M=2,11) e Alves Filho (2012) (M=2,10). Nessas condicOes, percebe-se que
cresce a expectativa do individuo na crenca do trabalho como algo ruim, cansativo e

desgastante;

e no fator Recompensas e independéncia econémica a média dos institutos federais (IF
Goiano, com M=3,12 e IFG com M= 2,91) é maior que a da UFG (M=2,71), mas bem
abaixo das médias apresentadas por fatores equivalentes nas pesquisas de Borges e
Alves Filho (2001) (M=3,41), Borges e Alves Filho (2003) (M=3,47) e Alves Filho
(2012) (M=3,50), respectivamente denominados Bem-estar e independéncia e

Seguranca e Dignidade para as duas Ultimas pesquisas;

e no fator Condic¢des materiais de trabalho, se repete a situacdo anterior, na qual a média
dos institutos federais (IF Goiano com M=2,81 e o IFG com M= 2,79) € maior que a da
UFG (M=2,44) e estdo bem abaixo das médias apresentadas por fatores equivalentes nas
pesquisas de Borges e Alves Filho (2001) (M=3,41), Borges e Alves Filho (2003)
(M=3,47) e Alves Filho (2012) (M=3,50), respectivamente denominados Bem-estar e
independéncia e Seguranca e Dignidade para as duas Ultimas pesquisas, que engloba
Recompensas e independéncia econémica e Condig¢des materiais de trabalho;

e verifica-se em todos os itens do componente Expectativa que no IF Goiano, o desvio-
padrdo € muito alto, significando que ha muita dispersdo entre as respostas dos
participantes da pesquisa e a média (BONATO, 2008), isto € a amostra é muito

heterogénea, mostrando uma discordancia entre os participantes da pesquisa.

Quanto a Instrumentalidade, seguindo a analise das médias e realizando a comparagédo
entres as IFES, percebe-se que para o fator Envolvimento e reconhecimento ndo ha grandes
diferencas entre as instituigdes. Contudo as médias apresentadas pelo IF Goiano, IFG e UFG,
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respectivamente, M=2,85, M=2,67 e M=2,74) s&o inferiores a média encontrada por Alves
Filho (2012) para o mesmo fator, denominado apenas Envolvimento, e sob as mesmas

condicdes de analise, M= 3,32.

Ainda sobre o componente Instrumentalidade, notou-se na pesquisa que a media do IF
Goiano para o fator Recompensas e independéncia econémica (M=3,30), € maior que nas
demais IFES. Essa condicdo também é percebida quando se verifica as médias apresentadas
em estudos sobre este fator, como Borges e Alves Filho (2001) (M=2,88), Borges e Alves
Filho (2003) (3,07) e Alves Filho (2012) (M=2,87), denominados respectivamente de
Independéncia e bem-estar e Reconhecimento e independéncia econdmica para as duas

ultimas pesquisas.

Quanto aos fatores Recompensas e independéncia econdmica e Responsabilidade da
dimensdo Instrumentalidade, ndo se nota diferencas significa entre os resultados revelados
pela pesquisa. Somente € perceptivel diferenca relevante nos dados entre as instituicdes, nessa
dimensdo, para o fator Desgaste e desumanizacdo, no qual o IFG apresenta a média mais

elevada e o IF Goiano a média mais baixa.

Em relacdo a todos os fatores do componente Instrumentalidade, repetindo o que
aconteceu nos fatores da Expectativa, nota-se no IF Goiano um desvio-padrdo elevado,
demostrando a heterogeneidade das respostas dos participantes da pesquisa. Isso deve ser
levado em consideracdo quando o IF Goiano apresenta médias mais altas em relagdo a outras
instituicdes pesquisadas, pois é possivel inferir que dentro da mesma instituicdo ha pessoas

gue possuem uma posicdo totalmente oposta a mostrada pela média.

Quanto ao nivel geral de motivacdo entre as institui¢cbes, conforme Borges, Alves Filho
e Tamayo (2008), a aplicagdo da férmula para o calculo da forca motivacional pode
determinar um resultado que hipoteticamente pode variar entre 0 e 256. Nesse contexto, a
média geral da forga motivacional entre as instituicdes pesquisadas apresentou um valor de
127,4, comparando com a pesquisa de Pereira (2008), pode ser considerada bem préxima de

uma forga motivacional mediana.

Quanto & comparacdo da Forga motivacional entre os técnicos das instituicGes,

observou-se que ha diferenca significativa entre os resultados apresentados pelos técnicos
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administrativos das instituicdes participantes da pesquisa, em especial entre o IF Goiano e a
UFG. Assim, pode-se dizer que conforme a For¢a motivacional apresentada pelos técnicos da
UFG (FM=118,81), que estes sdo menos motivados que os técnicos dos institutos federais
(IFs), considerando a FM calculada entre os técnicos do IF Goiano participantes da pesquisa

140,51 e no IFG, a Forga motivacional mensurada foi de 123,12.

Todavia conforme Alves Filho (2012), somente pela média ndo se pode definir com
clareza se este valor da forca motivacional € alto ou baixo, ja que ndo se pode determinar o
quantitativo de servidores que estdo com aquela for¢a, abaixo dela ou na média. Assim,
maiores reflexdes somente podem ser realizadas a partir da distribuicdo percentual dos

técnicos nos intervalos dos escores.
b) resultados obtidos com a utilizagcdo do IMST pela anélise da distribuicdo percentual
entre as classes de escores por dimensdo, por fator em cada dimenséo e pelo célculo da forga

motivacional

Os resultados obtidos a partir da analise do percentual dos escores estdo demonstrados
na Tabela 11.

Tabela 11 - Distribuicdo percentual dos escores das dimensfes do IMST por instituicdo

Percentual das classes p-values
Dimenséo Fator <1 >le<2 >2e<3 >3 Fisher
Expectativas Auto-expressao IF Goiano | 5,6 8,3 55,6 30,6 0,5145
FE1 IFG 0,0 21,2 60,6 18,2
UFG 3,2 19,0 52,5 25,3
Desgaste e IF Goiano | 2,8 36,1 61,1 0,0 0,0059
Desumanizagéo IFG 3,0 51,5 45,5 0,0
FE2 UFG 1,3 27,8 58,2 12,7
Responsabilidade IF Goiano | 0,0 8,3 16,7 75,0 0,4668
FE3 IFG 0,0 3,0 27,3 69,7
UFG 0,0 6,3 31,0 62,7
Recompensas e IF Goiano | 0,0 0,0 33,3 66,7 0,0080
Econdmica IFG 0,0 6,1 42,4 51,5
FE4 UFG 1,3 8,2 58,2 32,3
Condicdes materiais IF Goiano | 11,1 2,8 41,7 44 .4 0,0006
de trabalho IFG 3,0 15,2 42 4 39,4
FE5 UFG 5,7 23,4 50,6 20,3
Instrumentalidade Envolvimento e IF Goiano | 2,9 8.6 37,1 51,4 0,7820
reconhecimento IFG 0,0 18,8 46,9 34,4
Fl1 UFG 2,5 13,2 428 415
Condicdes mate- IF Goiano | 0,0 25,7 37,1 37,1 0,0950
riais de trabalho IFG 9,4 25,0 31,3 34,4
FI2 UFG 3,1 24,5 49,7 22,6
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Continua...
Desgaste e IF Goiano 0,0 38,2 55,9 59 0,0243
Desumanizacéo IFG 15,6 53,1 25,0 6,3
FI3 UFG 4.4 35,8 49,7 10,1
Recompensas e IF Goiano 0,0 5,7 11,4 82,9 0,2086
independéncia IFG 0,0 0,0 31,3 68,8
econdmica - Fl4 UFG 0,0 3,1 26,4 70,4
Responsabilidade IF Goiano 0,0 11,4 37,1 51,4 0,4127
FI5 IFG 6,3 9,4 43,8 40,6
UFG 0,6 10,1 46,5 42,8
<64 >64¢e >128e >192
Forca IF Goiano 15,2 3,0 69,7 12,1 <0,0001
motivacional FM IFG 3,1 56,3 34,4 6,3
UFG 9,9 45,0 39,7 53

Fonte: elaboracéo propria.

Observando a Tabela 11, na dimensdo Expectativa, levando em consideracdo o
percentual das classes, observa-se para o fator Auto-expressdo, que para as trés instituicoes
pesquisadas, a maior parte dos participantes da pesquisa se encontram no intervalo de >2 e <3.
Para o IF Goiano, apds a concentracdo de individuos nesse intervalo, 0os demais servidores se
aglomeram em maior quantidade no intervalo > 3 e em menores proporcées no intervalo > 1 e
<2e<1. Parao IFG, os demais técnicos se subdividem entre os intervalos > 1 ¢ <2 ¢ >3. Na
UFG, o restante dos servidores se distribuem em maior quantidade pelos >3 e>1e <2 e em
nimero menor ocupam o intervalo < 1. Nota-se também nesse fator que ndo ha diferenca

significativa entre os resultados apresentados pelas instituicdes.

Para o fator Desgaste e desumanizacgéo, analisando-se os resultados da Tabela 11 sob a
Otica do percentual de classes, verifica-se que para o IF Goiano a maior parte dos técnicos
administrativos se encontra no intervalo de escore >2 ¢ <3, e em seguida, com menor
propor¢do <2 e < 1 e em niimero bem reduzido ocupam o intervalo > 1, aléem de ndo haver
servidores no intervalo >3. Para o IFG, a maior parte dos participantes se encontra no
intervalo de escore inferior > 1 e <2 e quase o mesmo percentual de servidores se encontra no
intervalo >2 e <3, ficando um percentual bem menor de servidores no intervalo < 1.Para a
UFG, a maior parte dos técnicos administrativos se encontra no intervalo de escore >2 e <3, ¢
em seguida, com menor propor¢do, os servidores estao distribuidos nos intervalos > 1 e < 2,
>3 e um numero bem reduzido no intervalo < 1. Quanto ao grau de relevancia das diferengas

entre as instituicles, observa-se diferenca significativa.

Quanto ao fator Responsabilidade, observando a Tabela 11, no percentual das classes,

nota-se que a maior parte dos técnicos no IF Goiano se encontra no intervalo >3 e que 0
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restante se encontra subdividido, em menor propor¢do, entre os intervalos >2 e <3 e>1e <
2.Quanto aos técnicos do IFG, verifica-se que a maior parte também se encontra no intervalo
>3 e em propor¢des bem menores ocupam os intervalos >2 e <3 e > 1 e < 2. Para a UFG, a
maior parte dos técnicos se concentra no intervalo <3, seguidos de uma ocupacao reduzida de
técnicos nos intervalos >2 ¢ <3 e > 1 e < 2. Ndo observa-se diferenca significativa entre os

resultados apresentados pelas instituicdes.

Em relacdo ao fator Recompensa e independéncia econdmica, observando o percentual
das classes para os IFs, tem-se que a maior parte dos participantes se encontra no intervalo
superior >3. No IF Goiano, os demais técnicos ocupam o intervalo >2 ¢ <3 . Para o IFG, os
demais técnicos se subdividem no intervalo >2 ¢ <3 e em menor numero ocupam o intervalo >
1 e <2. Para a UFG, os técnicos administrativos ocupam em maior quantidade o intervalo >3
e em proporg¢des menores ocupam 0s intervalos > 2 e <3 e >1 e < 2. Pelo p-value apresentado
na Tabela 11, em relacdo a esse fator, nota-se diferenca significativa entre os resultados

apresentados pelas instituicfes pesquisadas.

Para o fator Condig¢Oes materiais de trabalho, pelo percentual das classes, verifica-se que
para o IF Goiano, a maior parte dos respondentes esta no intervalo >3, seguidos de uma
concentragdo um pouco menor de servidores no intervalo >2 ¢ <3 e em menor ndmero nos
intervalos <1 e >1 e <2. Para o IFG, a maior parte dos servidores se concentra no intervalo >2
e <3 e em seguida, em niimero um pouco menor ocupam o intervalo > 3 e os demais se
distribuem nos intervalos >1 e < 2 e <l. Na UFG, para esse fator, a maior parte dos
servidores se concentra no intervalo >2 e <3, seguidos dos intervalos >1e <2, >3 e < 1.
Observando a Tabela 11 nesse fator, também verifica-se que ha diferenca significativa entre

os resultados apresentados pelos técnicos das instituicdes pesquisadas.

Quanto a observacdo dos fatores da Instrumentalidade pelo percentual de classes na
Tabela 11, nota-se que para o fator Envolvimento e reconhecimento, a maior parte dos
participantes da pesquisa pelo IF Goiano se encontra no intervalo de escore > 3, seguidos da
ocupagdo em menor proporcao dos intervalos >2 ¢ <3 e > 1 e <2 e em numero bem menor no
intervalo < 1. A maior parte dos participantes pelo IFG se concentra no intervalo >2 e <3 e os
demais se encontram distribuidos nos intervalos >3 ¢ > 1 ¢ < 2. Na UFG, a maior parte dos
participantes também se encontra no intervalo >2 e <3, seguidos de uma ocupag¢do um pouco

menor no intervalo >3 e bem menor nos intervalos>1e<2 e<1.
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Quanto ao fator CondicGes materiais de trabalho, para o IF Goiano o maior percentual
de servidores se encontra igualitariamente distribuido entre os escores >2 ¢ <3 e <3 e 0
restante no intervalo > 1 ¢ < 2. Para o IFG, os maiores percentuais de servidores se
concentram no intervalo <3 e >2 e <3 ¢ os demais se encontram distribuidos de forma
decrescente, respectivamente entre os intervalos dos escores > 1 ¢ < 2 ¢ < 1.Para a UFG,
quase metade dos técnicos ocupa o intervalo >2 e <3, estando os demais servidores

distribuidos entre os intervalos >3 e > 1 e < 2, e em niumero bem inferior no intervalo < 1.

Para o fator Desgaste e desumanizacdo, observa-se na Tabela 11, que mais da metade
dos servidores participantes da pesquisa pelo IF Goiano se encontra no intervalo >2 e <3 ¢ os
demais se encontram em maior numero no intervalo > 1 ¢ < 2 e em numero inferior no
intervalo >3. Quanto ao IFG , mais da metade dos técnicos participantes da pesquisa por esta
instituigdo, se encontra no intervalo > 1 ¢ < 2 e 0s demais se encontram distribuidos pelos
intervalos >2 ¢ <3 e < 1, e em numero inferior no intervalo >3. Para a UFG, nota-se que a
maior parte dos servidores se concentra no intervalo >2 ¢ <3, em niumero um pouco menor no

intervalo > 1 e <2 e em numeros menores ainda, respectivamente nos intervalos >3 e < 1.

No fator Recompensas e independéncia econdmica, observa-se na Tabela 11 que quase
83% dos servidores do IF Goiano se encontra no intervalo > 3 e os demais estdo distribuidos
entre os intervalos >2 e <3 e > 1 e <2 . No IFG, quase 70% dos servidores se encontra no
intervalo > 3 e os demais se encontram distribuidos no intervalo >2 ¢ <3. Para a UFG, nota-se
que um pouco mais que 70% dos técnicos se encontra no intervalo >3 e 0s demais estdo

distribuidos entre os intervalos >2 e <3 e em menor numero no intervalo > 1 e < 2.

Quanto ao fator Responsabilidade, na Tabela 11, tomando como base o percentual de
classes, verifica-se no IF Goiano que pouco mais da metade dos técnicos se concentra no
intervalo > 3 e a outra metade se encontra distribuida nos intervalo >2 ¢ <3 e > 1 e < 2. No
IFG, a maior parte dos técnicos se encontra no intervalo >2 e <3 e em proporgdo um pouco
menor de técnicos no intervalo >3, os demais 18% restantes se encontram distribuidos no
intervalos > 1 e <2 ¢ < 1. Na UFG, nota-se que 46,5 % dos técnicos se encontra no intervalo
>2 e <3 e 42,8% no intervalo >3 e 0s demais se encontram distribuidos entre os intervalos > 1

e <2 e em menor propor¢ao no intervalo < 1.
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Analisando os p-values apresentados na Tabela 11 para os fatores da dimensdo
Instrumentalidade, verifica-se que a distribuicdo percentual ente as trés instituicdes

participantes da pesquisa € desigual nos fator Desgaste e desumanizacéo.

Observando a Forca Motivacional, na Tabela 11, verifica-se que quase 70% dos
participantes da pesquisa pelo IF Goiano, se encontram no intervalo >128 e <192 e os demais
técnicos estao distribuidos nos intervalos < 64, <256 ¢ >64 ¢ <128. Para o IFG, quase 57%
dos técnicos estdo no intervalo >64 e <128, 39,7% no intervalo >128 e <192 ¢ os demais
distribuidos nos intervalos < 256 ¢ < 64. Na UFG, percebe-se que a maior parte dos técnicos
se concentra no intervalo >64 e <128 e um percentual somente um pouco menor no intervalo
>128 e <192, sendo que aproximadamente 15% se encontram distribuidos nos intervalos < 64

e < 256.

Quanto ao grau de significancia da diferenca entre os resultados apresentados pela Forca
motivacional entre os técnicos participantes da pesquisa na Tabela 11, nota-se pelo p-value
apresentado, que ha diferenca significativa entre as instituicGes. Apds a descricdo dos

resultados da Tabela 11, é importante relatar o que pode ser entendido pela analise da mesma.

Analisando os fatores motivacionais nas Expectativas, a partir da frequéncia dos
técnicos administrativos por intervalos da distribuicdo de escores (0-4), verifica-se que ha
poucas diferencas entre a frequéncia dos técnicos administrativos nestes fatores nas trés
instituicOes, com destaque para o fator Desgaste e desumanizacdo, no qual o IFG apresenta
um percentual maior de servidores no escore > 1 ¢ < 2, se comparado a demais instituicbes
pesquisadas e melhor também que os resultados apresentados por Alves Filho (2012), na qual
a maior parte dos participantes da pesquisa se encontrava no intervalo >2 e <3. Isso demonstra
que os técnicos do IFG estdo menos propensos a visualizar o trabalho, seguindo o conceito
deste fator para Borges, Alves Filho e Tamayo (2008), como fonte de cansaco, atarefamento,

esforgo e de sentimento de ndo ser humano, mas uma maquina.

Continuando a andlise dos resultados dos itens relativos a Expectativa, a partir do
percentual dos escores, observou-se que na UFG, nos fatores Recompensas e independéncia
econdmica e Condigdes materiais de trabalho, a frequéncia maior dos servidores esta no
intervalo de escore >2 e <3. Esse resultado é distinto do apresentado por Alves Filho (2012)

sobre estes fatores, na mesma condicdo de analise, resumidos na estrutura fatorial adota pelo
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autor em Unico fator chamado Seguranca e Dignidade, pois a maior parte dos respondentes se

concentrava no intervalo >3.

No geral, a analise de percentual de escores entre as classes indicou que os fatores
Responsabilidade e Recompensas e independéncia econdmica do componente motivacional
Expectativa tiveram as melhores avalia¢fes. Esse resultado, porém, é oposto ao encontrado na
pesquisa realizada por Alves Filho (2012), na qual o fator em que mais houve concentracao de
servidores foi o fator Autoexpressdo e justica no trabalho, andlogo na versdo do IMST
utilizada nesta pesquisa a Autoexpressdo e Condi¢Oes materiais de trabalho, conforme
definicOes de Borges, Alves Filho e Tamayo (2008), e somente depois aparecem Seguranca e

dignidade e Responsabilidade.

Seguindo a comparagdo entre as instituicdes pesquisadas sob a perspectiva da
frequéncia dos intervalos dos escores, ressalta-se entre os fatores da Expectativa, que houve
diferencas significativas entre as instituicbes somente para as dimensdes Desgaste e
Desumanizacdo, Recompensas e Independéncia Econbémica e Condi¢bes materiais de
trabalho. Para o fator Desgaste e desumanizagdo, os técnicos do IF Goiano e da UFG se
concentraram mais no intervalo de escores <3 e os servidores do IFG no intervalo > 1 e < 2,
em oposicdo aos resultados encontrados no estudo de Alves Filho (2012) sobre este fator, na

qual a maior parte dos servidores da pesquisa esta englobada no escore 2< 3.

Considerando os fatores Recompensas e independéncia econémica e Condicoes
materiais de trabalho, tem-se que a maior parte dos técnicos dos institutos federais esta no
escore <3, todavia os servidores da UFG se concentraram mais no escore 2<3. Confrontando
esses resultados com os resultados apresentados na pesquisa de Alves Filho (2012), percebe-
se uma similaridade com o resultado da UFG, considerando que esses dois fatores na estrutura
fatorial do instrumento adotada por Alves Filho (2012) seria resumido ao fator Seguranca e

Dignidade.

Na dimensdo Instrumentalidade, analisada pelo percentual das classes, verifica-se
poucas diferencas entre 0s percentuais das trés instituicdes. Todavia, observa-se, no geral, que
o fator Recompensas e independéncia econémica teve as melhores avaliagdes, contrapondo-se
ao resultado da pesquisa de Alves Filho (2012), na qual o fator que obteve escores mais

elevados foi o Envolvimento.
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Nota-se também que somente houve diferenga significativa nos elementos do
componente Instrumentalidade entre as instituigdes para o fator Desgaste e desumanizagao, no
qual entre os TAEs do IF Goiano e na UFG a maior parte se concentrou no intervalo >2 e <3,
e no IFG no intervalo > 1 ¢ < 2. No estudo de Alves Filho (2012), a maior parte dos

servidores se encontrou no escore 2<3.

Observou-se ainda no fator Condi¢bes materiais de trabalho como elemento da
Instrumentalidade, que a maioria dos técnicos da UFG se concentraram no intervalo dos
escores >2 e <3, indicando que estes participantes da pesquisa percebiam bem menos que o
seu desempenho poderia gerar melhores condicdes de trabalho, que os demais servidores das
outras instituicGes pesquisadas. No estudo de Alves Filho (2012), os resultados para este fator,
na versdo utilizada para o autor mais préximo do conceito Justica no trabalho, verifica-se que

o grau de percepcao dos investigados ¢ um pouco mais baixo para este fator (> 1 e <2).

Em sintese, apesar das diferencas entre as instituicfes relativas a um ou outro fator
dentro dos componentes Expectativa e Instrumentalidade, pode-se concluir que, de forma
geral, os principais fatores responsaveis pelo aumento da forga motivacional sdo
Recompensas e independéncia econdmica e Responsabilidade. O resultado sobre o fator
Recompensa e independéncia econ6mica como elemento motivador é semelhante ao
encontrado na pesquisa realizada por Alves Filho e Aradjo (2001), ap06s a realizacdo das
equivaléncias de definicdes com os fatores do IMST utilizados na presente pesquisa. Todavia,
nas pesquisas de Alves Filho (2012) e Prazeres (2013), Recompensas e independéncia

econdmica ndo é o principal fator impulsionador da forga motivacional.

Ainda refletindo sobre os dados obtidos na pesquisa sobre o fator motivador
Recompensas e independéncia econdmica, pode-se inferir uma contradicdo com o relato de
Tamayo e Paschoal (2003), que informaram que a tendéncia moderna para motivar
trabalhadores nas organizacdes € de: substituir a politica da recompensa pelo desempenho
(SCHIEHLL; MORISSETE, 2000) pelo estimulo ao bem-estar e a felicidade do empregado
(EREZ; KLEINBECK;THIERRY, 2001).

Em relacéo aos fatores de reducdo da forga motivacional, percebe-se uma unanimidade
entre as instituicbes ao apontarem o fator Desgaste e desumanizagdo, apesar do IFG

apresentar indices menores para este fator. Em pesquisa realizada por Prazeres (2013),
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também utilizando o IMST em seu estudo, apesar deste fator ser apontado como
desmotivador, o autor, ainda aponta dentro do componente Expectativa, Recompensas e
independéncia econdmica e dentro da Instrumentalidade, destaca o fator Envolvimento e

reconhecimento.

Observando os resultados apresentados na Tabela 11 em relacdo a Forca motivacional,
nota-se que a maior parte dos técnicos do IF Goiano encontra-se concentrada no intervalo de
moderado superior. Esse resultado para forca motivacional encontrado na pesquisa € préximo
ao encontrado na pesquisa de Borges e Alves Filho (2001), realizada entre bancarios e
profissionais de salde de Natal, e de Pereira (2008), que teve como amostra bancéarios da
cidade de Brasilia, nas quais sobressaiu-se a forca motivacional moderada superior. No
trabalho de Alves Filho (2012), também estudando profissionais de satde, a maior parte dos
participantes da pesquisa se encontravam no intervalo da forga motivacional moderada

superior.

Quanto as diferencas significativas encontradas na Tabela 11, a explicacdo para esta
variacdo da forca motivacional entre as instituicbes pesquisadas é dificil de ser explicada
qguando consideramos que nas instituicbes pesquisadas 0s recursos humanos seguem a mesma
legislacdo, a Lei n° 8.112/90, que trata do regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido das autarquias e das fundacGes publicas federais (BRASIL, 1990), possuem 0 mesmo
plano de cargos e salarios regulamentado pela Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005), bem
como nos resultados dessa pesquisa, ndo pode ser observado grandes discrepancia entre as
médias e percentuais nos escores dos fatores da Expectativa e Instrumentalidade, com exce¢édo

da média no fator Desgaste e desumanizacéo.

Todavia, nos IFs, a administracdo superior adotou a flexibilizacdo do horario de
trabalho dos técnicos administrativos, permitindo que estes cumpram seis horas diarias ou
trinta horais semanais, conforme Portaria n°® 540/2012 do IFG (BRASIL, 2012c) e do
Regulamento da flexibilizacdo da jornada de trabalho dos servidores técnico-administrativos
em educacdo do Instituto Federal Goiano, de 17 de outubro de 2013 (BRASIL, 2013b),
podendo esse ser um dos motivos da diferenca no nivel de motivacdo entre as instituicbes
pesquisadas. De acordo com Batista, et al. (2004) e Vogelmann (2012) a carga horaria de
trabalho é um fator influenciador da motivagdo. Vogelmann(2012), especificamente em

relacdo aos seu servigo publico, acrescenta que a flexibilizacdo no horario de trabalho dos
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servidores publicos leva a uma maior motivacdo no trabalho, pois permite que os servidores
organizem melhor seus horarios de acordo com o determinado pela instituicdo onde trabalham
e trabalhem mais naquele horario, melhorando a qualidade do servico prestado e a imagem da

Administracdo Publica.

Independente da estrutura ou das regras adotadas em uma instituicdo, € importante
lembrar que motivacdo, de acordo com Vroom (1995), esta relacionada aos objetivos e as
escolha individuais, bem como das expectativas de cada um em alcancar esses objetivos.
Gondim e Silva (2014), parafraseando Vroom (1995), relatam motivacdo como uma forca
emocional e consciente, acionada quando alguém precisa escolher entre varios planos de ac¢éo,
estando esta forca relacionada as expectativas individuais e ao julgamento subjetivo das

implicacdes esperadas através da comparacgdo entre as varias opg¢des de acéo.

C) resultado geral de cada dimensao do IMST e da forgca motivacional geral dos técnicos

das instituicGes pesquisadas
Os resultados da analise geral de cada dimens&o do IMST e da forca motivacional geral
encontrados apds a distribuicdo percentual dos participantes da pesquisa de todas as

instituicdes sera demonstrado na Tabela 12.

Tabela 12 — Distribuigdo percentual geral dos escores das dimensfes do IMST

Percentual das classes
Atributos Dimenséo <1 >le<2 >2e=<3 >3
Expectativas Autoexpressao FE1| 3.1 17,5 53,9 25,4
Desgaste e desumanizacéo FE2| 1.8 32,5 56,1 9,6
Responsabilidade FE3| 0,0 5,7 28,9 65,4
Recompensas e independéncia econdmica FE4| 0,9 6,1 53,1 39,9
CondicGes materiais de trabalho FE5| 6,1 18,4 48,2 27,2
Instrumentalidade Envolvimento e reconhecimento Fl1 2,2 13,7 42,7 41,4
CondicGes materiais de trabalho FI2 | 4,0 25,1 449 26,0
Desgaste e Desumanizagdo FI3 53 39,2 47,1 8,4
Recompensas e Independéncia econémica FI4 | 0,0 3,1 247 72,2
Responsabilidade FI5 1,3 10,6 449 43,2
<64 >64e¢<128 >128e<192 >192
For¢a motivacional FM | 10,0 40,2 43,4 6,4

Fonte: elaboragdo propria.
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Observando a tabela acima, na dimenséo Expectativas, no fator Autoexpresséo verifica-
se que 53,9% dos técnicos administrativos estdo agrupados no intervalo >2 e <3, 25,4% no
intervalo superior, com somente 3,1% no intervalo inferior e 17,5% no intervalo moderado
inferior. No fator Desgaste e desumanizacdo, a mesma situacao se repete: 56,1% no intervalo
moderado superior, 9,6% no intervalo superior, 1,8% no intervalo inferior e 32,5% no

moderado inferior.

Continuando a descricdo da Tabela 12, no fator Responsabilidade da dimenséo
Expectativas, nota-se que a maior parte dos técnicos se encontra no intervalo superior
(65,4%), 28,9% no intervalo moderado superior e 5,7 no intervalo moderado inferior. J& no
fator Recompensas e independéncia econdmica, 53,1% dos TAEs se encontra no intervalo
moderado superior, 39,9% no superior, menos que 1% no intervalo inferior e 6,1% no
moderado inferior, situacdo que se repete observando o fator Condi¢Oes materiais de
trabalho, no qual metade dos servidores se encontra no intervalo >2 e <3, 27,2% no intervalo

>3, pouco mais de 6% no intervalo > 1 e <2 e 18,4% no intervalo >1 ¢ <2.

Outra dimenséo do IMST presente na Tabela 12 é a Instrumentalidade. Observando 0s
fatores da Instrumentalidade, nota-se no fator Envolvimento e reconhecimento que 42,7% dos
técnicos participantes da pesquisa estd concentrada no intervalo >2 e <3 e 41,4% no intervalo
>3. Observa-se ainda que somente 2,2% dos TAES é encontrada no intervalo inferior e 13,7%

no moderado superior.

Quanto ao fator CondicGes materiais de trabalho, verifica-se que quase 45% dos
servidores estdo no intervalo moderado superior e 26% no intervalo superior. No intervalo
inferior, nesse mesmo fator, encontra-se apenas 4% dos servidores e 25,1% no intervalo

moderado inferior.

No fator FI3, nota-se na Tabela 12, que 47,1% dos TAEs se encontram no intervalo
moderado superior, 8,4 % no superior, 5,3% no inferior e 39,2% no moderado inferior.
Quanto ao fator Recompensas e independéncia econémica, verifica-se que a maior parte dos
técnicos participantes da pesquisa (72,2%) encontra-se no intervalo > 3, 24,7% no intervalo

>2 e<3e3,1%no intervalo >1e<2.
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Finalizando os resultados apresentados dos fatores na dimensdo Instrumentalidade,
verifica-se que no fator Responsabilidade, na Tabela 12, é possivel verificar que quase 50 %
dos servidores participantes da pesquisa estdo concentrados no intervalo moderado superior,
43,2% no intervalo superior, somente 1,3% no intervalo inferior e 10,6% no intervalo

moderado inferior.

Quanto a forca motivacional geral dos técnicos administrativos, na Tabela 12 e cujos
dados estdo representados na Figura 12, observa-se a seguinte distribuicdo percentual dos
servidores no intervalo: 43,4% no moderado superior 6,4% no superior, somente 10% no
inferior e 40,2% no moderado inferior. Diante desses dados, € possivel considerar que a forca
motivacional geral dos técnicos administrativos das instituicfes federais de ensino superior do
Estado de Goias é moderada superior, porém com um percentual bem préximo de técnicos no

intervalo moderado inferior.

Figura 12 — Distribuicéo percentual para os escores de FM - geral

>192 <64
6,4 10,0

>128 e <192

43,4 >blde<128

40,2

Fonte: elaboragdo propria.

Comparando os resultados gerais da pesquisa, em relacdo ao IMST, com o trabalho de
Alves Filho (2012), observou-se uma distribuicdo percentual distinta da descrita
anteriormente: na obra do autor, para todos os fatores, a maior parte dos participantes da

pesquisa se encontra no intervalo superior, exceto no fator Desgaste e desumanizacao, na qual
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a maioria dos servidores encontra-se no intervalo >2 e <3; na presente pesquisa, exceto para o
fator Responsabilidade, a maior parte dos participantes da pesquisa concentra-se no intervalo
moderado superior.

Na dimenséo Instrumentalidade, a partir da observacéo da estrutura fatorial utilizada por
Alves Filho (2012) em sua tese, nota-se na maioria dos fatores, baixos percentuais de
servidores nos intervalos inferior e moderado inferior, com excegdo do fator Justica no
trabalho. Na Tabela 11, essa situacdo é semelhante, exceto para o fator Desgaste e

desumanizacéo.

Na pesquisa de Alves Filho (2012), o resultado apresentado no fator Desgaste e
desumanizacdo é semelhante ao visualizado na Tabela 12, no qual a maior parte da amostra se
concentra no intervalo moderado superior, isto €, um percentual elevado de participantes da
pesquisa veem o préprio desempenho como responsavel por gerar um esgotamento, por
despertar o sentimento de ser maquina ou animal, de esforco fisico, entre outros (BORGES;
ALVES FILHO; TAMAYO; 2008).

Em relacdo a Forca motivacional, na Tabela 12, verifica-se que a maior parte dos
servidores se encontra no intervalo moderado inferior (43,4%), semelhante ao resultado
encontrado no estudo de Borges e Alves Filho (2003) e Alves Filho (2012), no qual a maior
parte da amostra se encontra no intervalo moderado superior, porém ha um grande nimero de
participantes no intervalo moderado inferior, bem proximo do percentual de servidores no
intervalo anterior (40,2%). E importante destacar que ha 10% de técnicos no intervalo inferior
que precisam ser motivados, apesar de 6,4% de servidores poderem ser encontrados no

intervalo superior.

d) resultados da influéncia de variaveis do perfil do servidor participante da pesquisa
6rgdo de lotagdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo, estado civil, se possui filho e o

quantitativo de filhos para quem tem filho, na motivagéo no trabalho

Quanto ao entendimento da influéncia de variaveis do perfil do servidor participante da
pesquisa (0rgao de lotacdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo, estado civil, se possui
filho e o quantitativo de filhos para quem tem filho), tem-se na Tabela 13 e na Figura 13 as
médias e desvios padrdo dos resultados da dimensdo Expectativa do IMST para essas

caracteristicas do perfil do servidor.



Tabela 13 — Médias e desvios padréo (entre paréntesis) e influéncias em FE

Medida FE1 FE2 FE3 FE4 FE5
, j 247 231 322 264 253
50 de lotacio  Area Académi

Orgao de lotacéo rea Académica (0.74) (0,63) (0,52) (0,66) (0,70)
] - 255 227 311 2.80 255
Area Administrativa (0,68) (0,63) (0,60) (0,59) (0.77)
2,52 241 328 2.71 272

Ensino F tal
Cargo ocupado nsino Fundamenta (0.85) (0.70) (0.97) (0,86) (0,73)
253 226 314 2,66 252
Ensino Médio 072 (058 (056) (0.66)  (0.79)
2.48 219 312 2,02 2,50
Ensino Superior 068) (0,63) (0,60) (052) (0,82)
T 1,04 1,87 2,10 1,82 1,42
Grau de Ensino médio (0.79) (1,23) (1.25) (1.21) (0,53)
_ _ 257 223 317 2.70 255
escolaridade Superior (0,75) (0,60) (0,63) (0,65) (0,75)
2,52 226 316 2.86 258
Pos-graduagdo 070) (059 (055 (056)  (0,79)
B 2,62 231 320 2,88 254
Sexo Feminino (0.64) (062) (053) (0,56)  (0,79)
2,37 216  3.04 2,67 2,54
Masculino (080)  (059)  (0.68)  (066)  (0.80)
2,45 226 3,08 2,81 253

E ivil ltei

stado civi Solteiro (0.74) (0.57) (0.57) (0.57) (0,79)
253 224 319 2,80 255
Casado ©070) (060) (059 (060)  (0.79)
_ 2.65 1,87 2.90 251 2.36
Unido estavel 091) (069 (097) (098)  (0,91)
_ _ 2.69 235 315 2.77 271
Desquitado/Viavo (063 (074 (0,64) (070)  (0,79)
B 2,50 224 314 2,86 257
Possui filhos Néao (0.73) (0,60) (0,55) (0,57) (0,76)
254 226 314 273 252
Sim (070)  (063)  (0,66)  (0,66)  (0.83)
_ 2,50 224 314 2,86 257
Filhos 0 (0.73)  (060) (055) (057)  (0,76)
2.36 220 313 2.68 236
1 082 (069) (0,71) (071)  (0,9)
271 228 316 2.80 2.75
2 063) (059) (0,65) (069) (0,72)
2,63 234 312 271 244
3 ou mais (048)  (058) (061 (045 _ (0,66)

Fonte: elaboragdo propria
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Figura 13 — Médias + 1 desvio padrao para os escores de FE
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Fonte: elaboragdo propria

Na Tabela 13, quanto ao érgdo de lotacdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo,
estado civil, possuir filhos e quantidade filhos, nota-se que todas as variaveis apresentam as
médias mais elevadas da dimensdo Expectativa no fator Responsabilidade.

Observando cada fator da dimensdo Expectativa em separado, verifica-se que no fator
Auto-expressdo FE1: entre os 6rgdos de lotagdo, os servidores lotados em 6rgdos da area
académica apresentam uma média um pouco menor que os 6rgdos da area administrativa; para
0 cargo ocupado, a maior média surge nos cargos que exigem Ensino Médio, entretanto o
Ensino Fundamental apresenta uma média bem préxima do Ensino Médio e o Ensino
Superior ndo apresenta uma média muito distante dos outros; quanto a escolaridade, verifica-
se maior média é encontrada nos técnicos administrativos que possuem nivel superior,
seguidos dos que tem pos-graduacdo, com o Ensino Médio apresentado a média mais baixa;
em relagdo ao sexo, as mulheres apresentam médias mais altas que os homens; quanto ao
estado civil, as maiores médias do fator estdo para os servidores Desquitados ou Vilvos,
seguidos dos servidores que mantém unido estavel e uma média menor aparece para 0S
Casados e Solteiros; para quem tem ou néo filhos, nota-se que as médias sdo bem proximas,
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todavia para quem tem filhos, a média é um pouco maior; quanto ao namero de filhos, a
média é maior para os servidores que possuem dois filhos, em seguida aparecem os servidores
com 3 ou mais filhos, quem nao tem nenhum filho e quem tem apenas um filho, com a menor

média.

Na Tabela 13, verifica-se para o fator Desgaste e desumanizacdo: entre 0s Orgdos de
lotacdo, os servidores lotados em Orgdos da area académica apresentam uma media um pouco
maior que os Orgaos da area administrativa; para o cargo ocupado, a maior média surge nos
cargos que exigem Ensino Fundamental, seguidos dos cargos que exigem Ensino Médio e
Ensino Superior; quanto & escolaridade, a maior média é encontrada nos técnicos
administrativos que possuem Pds-graduacdo, seguidos dos que possuem Ensino Superior, com
0s técnicos que possuem somente o Ensino Médio, apresentando a média mais baixa; em
relacdo ao sexo, as mulheres apresentam médias mais altas que os homens; quanto ao estado
civil, a maior média é encontrada no fator esta para os servidores Desquitados e Vilvos, em
seguida aparecem os servidores Solteiros, Casados e com a média mais baixa, os servidores
gue mantém Unido estavel; para quem tem ou nédo filhos, nota-se que as médias sdao bem
proximas, todavia para quem tem filhos, a média é um pouco maior; quanto ao nimero de
filhos, a média é maior para os servidores que possuem 3 ou mais filhos, em seguida
aparecem os servidores com 2 filhos, quem ndo tem nenhum filho e quem tem apenas um

filho, com a menor média.

Nota-se na Tabela 13, para o fator Responsabilidade que: entre os 6rgdos de lotacdo, 0s
servidores lotados em drgdos da area académica apresentam uma média um pouco maior que
0s Orgdos da area administrativa; para o cargo ocupado, a maior média surge nos cargos que
exigem Ensino Fundamental, seguidos dos cargos que exigem Ensino Médio e Ensino
Superior; quanto a escolaridade, verifica-se a maior média nos técnicos administrativos que
possuem Ensino Superior e em um numero bem préximo, os técnicos que possuem POs-
graduacdo, com o0s técnicos que possuem somente o Ensino Médio, apresentando a média bem
mais baixa; em relacdo ao sexo, as mulheres apresentam médias mais altas que os homens;
quanto ao estado civil, a maior média encontrada no fator esta para os servidores Casados, em
seguida aparecem os servidores Desquitados e Viuvos e Solteiros e com a media mais baixa,
os servidores que mantém Unido estavel; para quem tem ou nao filhos, nota-se que as médias

sdo semelhantes; quanto ao numero de filhos, as médias sdo bem proximas, todavia a maior se
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encontra nos servidores que possuem 2 filhos, seguido dos servidores que ndo possuem filhos,

possuem 1 filho e quem tem 3 ou mais filhos, apresentaram a menor média.

Em relacdo ao fator Recompensas e independéncia econémica, verifica-se na Tabela 13:
entre 0s Orgdos de lotacdo, os servidores lotados em 6Orgdos da area académica apresentam
uma média menor que os 6rgdos da &rea administrativa; para o cargo ocupado, a maior média
surge nos cargos que exigem Ensino Fundamental, seguidos dos cargos que exigem Ensino
Médio e Ensino Superior, porém entre os dois ultimos a média é bem proxima; quanto a
escolaridade, a maior média é encontrada nos técnicos administrativos que possuem Pds-
graduacdo e em um ndmero menor, para 0s técnicos que possuem Ensino Superior, com 0s
técnicos que possuem somente o Ensino Médio, apresentando a média bem mais baixa; em
relacdo ao sexo, nota-se entre homens e mulheres médias iguais; quanto ao Estado Civil, a
maior média encontrada no fator esta para os servidores Desquitados/ vilvo, em seguida com
médias bem proximas Casados e Solteiros e com a menor média dos fatores, os técnicos que
se mantém em Unido estavel; para quem tem ou néo filhos, nota-se a maior media para 0s
servidores que nao possuem filhos, ficando os servidores que possuem filhos, com uma média
um pouco menor; quanto ao nimero de filhos, observa-se a maior média nos servidores que
tem 2 filhos, em seguida com média relativamente mais baixas, seguem os técnicos que ndo
tem filho e que possuem 3 ou mais filhos, com os servidores que tem somente 1 filho,

apresentando a menor média.

Ante 0 exposto, convém destacar que:

eno geral, o fator Desgaste e desumanizacdo apresenta valores bem menores que as

outras dimensdes e o fator Responsabilidade, os valores médios maiores;

eno grau de escolaridade, os valores do Ensino médio sdo bem menores que os demais
graus;
eno fator Autoexpressdo, o Ensino médio, na variavel grau de escolaridade apresenta

uma média um pouco mais baixa;

eem Desgaste e desumanizagdo, nota-se poucas diferencas, com os servidores que

mantém Unido estavel com uma meédia um pouco menor que 0s demais;
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e no fator Responsabilidade, o Ensino médio, na variavel grau de escolaridade apresenta

uma média uma média um pouco mais baixa;

e no fator Recompensa e independéncia econdmica, verifica-se que no Ensino Médio, na

variavel grau de escolaridade, uma média um pouco mais baixa;

eno fator Condigdes materiais de trabalho, nota-se para o Ensino médio em grau de

escolaridade uma média um pouco mais baixa.

Apos a descrigdo das médias e desvios padrdo para FE, na Tabela 14 estdo descritos 0s
niveis de comparacdo utilizados para verificar a significancia das diferencas entre as variaveis
do perfil do servidor e os fatores da dimensdo Expectativa, considerando o valor de

significancia 0,05.

Tabela 14 — Niveis descritivos para os testes de comparacao — FE

Medida FE1 FE2 FE3 FE4 FE5

Area 0,4734 0,6763 0,2165 0,1039 0,9199
Escolaridade exigida 0,8616 0,4614 0,7456 0,0135 0,7369
Grau de escolaridade 0,2371 0,4265 0,0019 0,0010 0,0140
Sexo 0,0123 0,0554 0,0485 0,0134 0,9752
Estado civil 0,5563 0,3512 0,4208 0,6562 0,7523
Possui filhos 0,6789 0,9329 0,9510 0,1246 0,6183
Filhos 0,1009 0,2511 0,9216 0,6240 0,0671

Fonte: elaboragdo propria.

Observando os dados apresentados na tabela acima, quanto as variaveis, nota-se: em
relacdo ao Orgdo de lotacdo, valores altos em todos os fatores, destacando-se o fator
Condicdes materiais de trabalho, com o valor mais alto, e o fator Responsabilidade, com o
menor valor; quanto ao cargo, todos os valores sdo considerados altos, exceto no fator
Recompensas e independéncia econdmica; em relagdo ao grau de escolaridade, nota-se
valores mais baixos, respectivamente para Recompensas e independéncia econdmica, e
Responsabilidade e CondigOes materiais de trabalho e nos demais fatores, nota-se o valor

mais alto no fator Desgaste e desumanizacdo e em seguida, surge o fator Autoexpressao.
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Continuando a descri¢do da Tabela 14 em relacdo as variaveis, verifica-se que: quanto
ao Sexo, valores proximos a 0,05 nos fatores FE1, FE3 e FE4 e nos fatores Desgaste e
desumanizacdo e CondicGes materiais de trabalho, os valores sdo mais altos; em relacdo a
variavel Estado Civil, nota-se valores menores que 0,05 nos fatores FE1, FE2 e FE3, e valores
superiores nos fatores FE4 e FE; quanto a possuir filhos, nimero de filhos, tempo no cargo e
idade, os valores s&o maiores que 0,05 em todos os fatores.

Observando a Tabela 14, por fator da dimensdo Expectativas, tomando como base o
valor de significancia 0,05,verifica-se: no fator FE1 Auto-expressdo, que com excegdo da
variavel Sexo, todos os valores sdo altos; para o fator FE2 Desgaste e desumanizacédo, todos
os valores encontrados sdo altos, todavia o maior va lor encontrado encontra-se na variavel
possui filhos e 0 menor valor na variavel sexo; FE3 Responsabilidade, todos os valores sdo
altos em relagdo ao valor de significancia, exceto para a variavel grau de escolaridade e sexo;
quanto ao fator FE4 Recompensas e independéncia econdmica, séo considerados valores
significantes os valores encontrados respectivamente nas varidveis grau de escolaridade, sexo
e cargo ocupado, sendo os valores nas demais variaveis considerados altos no que concerne ao
grau de significancia; em relacdo ao fator FE5 CondicGes materiais de trabalho, a maior parte
dos valores séo considerados latos se comparados com o valor de significancia, exceto para a
variavel Escolaridade.

Analisando os niveis descritivos, em sintese, verifica-se que:

e no fator Autoexpressao, ha diferenca significativa entre os sexos;

e no fator Desgaste e desumanizacao, ndo observa-se diferencas significativas, apesar de

na variavel sexo, o valor se aproximar de 0,05;

eno fator Responsabilidade, nota-se diferenca significativa entre o0s graus de

escolaridade, com o Ensino médio diferente dos demais, e na variavel sexo;

eno fator Recompensas e independéncia econdmica, nota-se no cargo ocupado, uma
diferenca significativa entre os cargos que exigem Ensino médio e os que exigem nivel

superior;
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eno fator Recompensas e independéncia econémica, na variavel grau de escolaridade,
nota-se que diferenca significativa entre os graus de escolaridade, com o Ensino médio
diferente dos demais;

eno fator Condigdes materiais de trabalho, ha diferenca significativa entre os graus de

escolaridade, com o Ensino médio diferente dos demais.

Continuando a compreensdo da influéncia de variéveis do perfil do servidor participante
da pesquisa (6rgao de lotacdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo, estado civil, se
possui filho e o quantitativo de filhos para quem tem filho) tem-se na Tabela 15 e na Figura

14 as médias e desvios padrdo dos resultados da dimensdo Instrumentalidade do IMST para

essas caracteristicas do perfil do servidor.

Tabela 15 — Médias e desvios padrédo (entre paréntesis) e influéncias para Fl

Medida Fll FI2 FI3 Fl4 FI5
Orgdo de lotacdo Area Académica 2,74 (0,70) 2,45(0,80) 2,06(0,62) 3,24(0,49) 2,79 (0,61)
Area Administrativa 2,73(0,73) 2,43(0,82) 2,09(0,69) 3,21(0,53) 2,82(0,71)
Cargo ocupado  Ensino Fundamental 2,60 (0,80) 2,03(0,85) 2,17(0,69) 3,38(0,30) 2,79 (0,62)
Ensino Médio 2,74 (0,73) 2,47 (0,79) 2,12(0,63) 3,21(0,55) 2,80 (0,65)
Ensino Superior 2,72(0,71) 2,38(0,85) 2,01(0,72) 3,24(0,52) 2,87 (0,72)
Grau de Ensino médio 3,04(0,98) 2,32(1,17) 2,46 (0,45) 3,24 (1,08) 2,92(1,01)
escolaridade Superior 2,69 (0,77) 2,34(0,80) 1,94(0,62) 3,15(0,66) 2,76 (0,65)
Pés-graduacéo 2,75(0,70) 2,48(0,83) 2,12(0,68) 3,27 (0,46) 2,85 (0,67)
Sexo Feminino 2,83(0,64) 241(0,83) 2,15(0,69) 3,32(0,46) 2,88 (0,65)
Masculino 2,60(0,83) 2,44(0,81) 2,00(0,62) 3,10(0,61) 2,73(0,70)
Estado civil Solteiro 2,68 (0,73) 2,39(0,82) 2,12(0,64) 3,21(0,50) 2,85 (0,66)
Casado 2,76 (0,70) 2,43(0,85) 2,03(0,67) 3,27 (0,50) 2,80 (0,66)
Unido estavel 2,92 (0,75) 2,59(0,51) 1,87(0,94) 3,10(0,65) 2,82 (0,45)
Desquitado/vitvo 2,77 (0,80) 2,66(0,82) 2,32(0,67) 3,15(0,83) 2,87 (0,91)
Possui filhos Né&o 2,72(0,71) 2,40(0,83) 2,01(0,68) 3,20(0,53) 2,83(0,66)
Sim 2,77 (0,75) 2,49(0,83) 2,17(0,64) 3,27 (0,55) 2,83 (0,69)
Filhos 0 2,72 (0,71) 2,40(0,83) 2,02(0,66) 3,20(0,53) 2,83 (0,66)
1 2,62 (0,85) 2,31(0,87) 2,10(0,62) 3,16(0,53) 2,75(0,76)
2 2,91(0,68) 2,68(0,80) 2,17(0,69) 3,42(0,42) 2,87 (0,59)
30U mais 2,86 (0,60) 2,52(0,75) 2,16(0,71) 3,26 (0,71) 2,90 (0,72)
Tempo no cargo 0,119 0,089 0,057 0,122 0,115
Idade 0,123 0,059 0,114 0,065 0,045

Fonte: elaboragdo propria.
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Figura 14 - Médias + 1 desvio padrdo para os escores de Fl
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Fonte: elaboragdo propria.

Na Tabela 15, quanto ao érgdo de lotacdo, cargo ocupado, grau de escolaridade, sexo,
estado civil, possuir filhos e quantidade filhos, nota-se que todas as variaveis apresentam as
médias mais elevadas da dimensdo Instrumentalidade, no fator Recompensas e independéncia

econdmica.

Observando cada fator da dimensdo Instrumentalidade em separado, verifica-se que na
Tabela 15, no fator Envolvimento e reconhecimento: entre os 6rgaos de lotacéo, os servidores
lotados em érgdos da area académica apresentam uma média um pouco superior aos 6rgdos da
area administrativa; para o cargo ocupado, a maior média surge nos cargos que exigem Ensino
Médio, entretanto o Ensino Superior apresenta uma média bem proxima do Ensino Médio e o
Ensino Fundamental, apresenta a menor média; quanto a escolaridade, a maior média é
encontrada nos técnicos administrativos que possuem Ensino Médio, seguidos dos que tém
Pds-graduacdo, com o Ensino Superior apresentando a média mais baixa; em relacdo ao sexo,
as mulheres apresentam médias mais altas que os homens; quanto ao Estado Civil, as maiores
médias do fator estdo para os servidores que mantém Unido estavel, sequido dos servidores
Desquitados e Viavos e com uma meédia um pouco menor pelos Casados, com os servidores
Solteiros, apresentando a menor média do fator; para quem tem ou ndo tem filhos, as médias
sdo bem proximas, todavia para quem tem filhos, a média € um pouco maior; quanto ao

numero de filhos, a média é maior para os servidores que possuem dois filhos, em seguida
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aparecem os servidores com 3 ou mais filhos, quem ndo tem nenhum filho e quem tem apenas

um filho, com a menor média.

Na Tabela 15, para o fator Condi¢Ges materiais de trabalho, observa-se que entre: os
Orgdos de lotacdo, os servidores lotados em Orgdos da area académica e administrativa
apresentam médias bem préximas, a primeira com M= 2,45 e a segunda com M=2,43; para 0
cargo ocupado, a maior média surge nos cargos que exigem Ensino Médio, seguidos do
Ensino Superior e do Ensino Fundamental; quanto a escolaridade, as médias sdo bem
proximas em todas as variaveis, entretanto verifica-se que a maior média é encontrada nos
técnicos administrativos que possuem Pos-graduacdo, seguidos dos que tém Ensino Superior e
do Ensino Médio apresentando a média mais baixa; em relacdo ao sexo, 0s homens
apresentam médias mais altas que as mulheres; quanto ao Estado Civil, as maiores médias do
fator estdo para os servidores Desquitados e Viuvos, seguido dos servidores que mantém
Unido Estavel, Casados e Solteiros, apresentando a menor média do fator; para quem tem ou
ndo filhos, nota-se médias bem proximas para quem tem filhos e ndo tem filhos, todavia para
guem tem filhos, a média é um pouco maior; quanto ao numero de filhos, a média é maior
para os servidores que possuem dois filhos, em seguida aparecem os servidores com 3 ou

mais filhos, quem ndo tem nenhum filho e quem tem apenas um filho, com a menor média.

Na Tabela 15, para o fator Desgaste e desumanizacdo, observa-se: que entre 0s 6rgaos
de lotacdo, os servidores lotados em 6rgdos da area académica e administrativa apresentam
médias bem proximas, a primeira com M= 2,06 e a segunda com M=2,09; que para 0 cargo
ocupado, a maior média surge nos cargos que exigem Ensino Fundamental, seguidos dos
cargos que exigem Ensino Médio e Ensino Superior, que apresenta a menor média da variavel
no fator; quanto a escolaridade, que a maior méedia é encontrada nos técnicos administrativos
que possuem Ensino Médio, seguidos dos que tém Pos-Graduacdo e, por ultimo, os que
possuem Ensino Superior, com a média mais baixa; em relacdo ao sexo, as mulheres
apresentam médias mais altas que os homens; quanto ao estado civil, as maiores médias do
fator estdo para os servidores Desquitados e Viuvos, seguido dos servidores Solteiros e
Casados e com uma média bem mais baixa, para os que mantém Unido Estavel; para quem
tem ou néo filhos, uma média mais elevada para quem tem filhos; quanto ao numero de filhos,
gue a média é maior para os servidores que possuem dois filhos, em seguida aparecem 0s
servidores com 3 ou mais filhos, com uma média bem préxima de quem tem 2 filhos, e logo

apos, quem tem 1 filho e quem néo tem filho, com a menor média.
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Observando a Tabela 15, para o fator Recompensas e independéncia econémica, nota-se
que: entre os orgdos de lotagdo, os servidores lotados em 6rgdos da area académica e
administrativa apresentam médias bem proximas, a primeira com M= 3,24 e a segunda com
M=3,21; para 0 cargo ocupado, a maior média surge nos cargos que exigem Ensino
Fundamental, seguidos dos cargos que exigem Ensino Superior e Ensino Médio, com médias
bem proximas; quanto & escolaridade, que a maior media é encontrada nos técnicos
administrativos que possuem Poés-graduacao, seguidos dos que tém Ensino Médio e, por
ultimo, os que possuem Ensino Superior, com a média mais baixa; em relacdo ao sexo, as
mulheres apresentam médias mais altas que os homens; quanto ao estado civil, as maiores
médias do fator estdo para os servidores Casados, seguido dos servidores Solteiros, e com
médias bem proximas, servidores Desquitados e Vilvos e que mantém Unido Estavel; para
guem tem ou néo filhos, uma média mais elevada para quem tem filhos, apesar das médias
serem bem proximas; quanto ao nimero de filhos, a média é maior para os servidores que
possuem 2 filhos, em seguida aparecem os servidores com 3 ou mais filhos, com uma média
bem préxima de quem tem 2 filhos, e logo apo6s, quem ndo tem filho e quem tem apenas um

filho, com a menor média.

Na Tabela 15, quanto ao fator Responsabilidade, percebe-se que: entre os érgdos de
lotacdo, os servidores lotados em drgdos da area académica apresentam média inferior aos
servidores lotados em 0Orgdos da area administrativa; para o cargo ocupado, a maior média
surge nos cargos que exigem Ensino Superior, seguidos dos cargos que exigem Ensino Médio
e Ensino Fundamental, com médias bem préximas; quanto a escolaridade, que a maior média
é encontrada nos técnicos administrativos que possuem Ensino Médio, seguidos dos que tem
Pds-graduacdo e dos que possuem Ensino Superior, com a média mais baixa; em relacdo ao
sexo, as mulheres apresentam médias mais altas que os homens; quanto ao Estado Civil,
observa-se médias bem proximas, todavia a maior média se encontra nos servidores
Desquitados e Viuvos, seguidos, em ordem crescente de valores das médias, dos servidores
Solteiros, que mantém Unido Estavel e Casados; para quem tem ou nao filhos, médias iguais;
guanto ao numero de filhos, a média € maior para os servidores que possuem 3 ou mais filhos,
em seguida aparecem os servidores com 2 filhos, quem nédo tem filho e quem tem apenas um

filho, com a menor média.

Apos a descricdo das médias e desvios padréo para Fl, na Tabela 16 estdo descritos 0s

niveis de comparagéo utilizados para verificar a significancia das diferencas entre as variaveis
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do perfil do servidor e os fatores da dimensdo Instrumentalidade, considerando o valor de
significancia 0,05.

Tabela 16 — Niveis descritivos para os testes de comparacao - Fl

Medida Fl1 FI2 FI3 Fl4 FI5

Orgao de lotagdo 0,9236 0,8410 0,8477 0,7697 0,8154
Cargo ocupado 0,8431 0,2603 0,4758 0,6442 0,7634
Grau de escolaridade 0,5510 0,5437 0,1032 0,3482 0,6585
Sexo 0,0183 0,7962 0,1027 0,0033 0,0865
Estado civil 0,7681 0,6014 0,2669 0,6683 0,9518
Possui filhos 0,6041 0,4380 0,0628 0,3192 0,9949
Filhos 0,3259 0,9141 0,5619 0,9314 0,4203

Fonte: elaboragdo propria

Analisando os resultados da Tabela 16, em relacdo ao 6rgdo de lotacdo, percebe-se que
todos os valores sdo altos, destacando-se o fator Envolvimento e reconhecimento, que
apresenta o maior valor dentro os fatores da dimens&o Instrumentalidade. Quanto ao Cargo,
todos os valores também sdo considerados altos, com destaque para o valor do fator
Envolvimento e reconhecimento, que apresenta um valor diferenciado em relacdo aos outros

valores nos demais fatores observados.

Continuando a andlise dos resultados apresentados na Tabela 16, em relacdo aos graus
de escolaridade, todos os valores também s&o considerados altos, com o valor mais baixo
encontrado no fator Desgaste e desumanizacdo e o maior valor para o fator Responsabilidade.
Considerando a varidvel sexo na Tabela 16, tém-se valores mais baixos para Envolvimento e
reconhecimento e Recompensas e independéncia econdémica e para 0s outros valores na
mesma variavel, verificam-se valores altos para Condi¢Ges materiais de trabalho, Desgaste e

desumanizacdo e Responsabilidade.

Quanto ao estado civil, na Tabela 16, nota-se valores altos para todos os fatores,
encontrando-se a menor meédia no fator Desgaste e desumanizacdo e a maior média no fator
Responsabilidade. Em relacdo a variavel ter filhos, verifica-se que a maioria dos fatores
apresentam valores altos, destacando-se com uma média menor apenas o fator Desgaste e
desumanizacdo. Quanto a quantidade de filhos, encontram-se valores altos para todos os

fatores.



De uma forma geral, percebe-se:

e diferenca significativa entre os sexos no fator Envolvimento e reconhecimento;

132

e a auséncia de diferengas significativas nas varidveis do perfil do servidor e os fatores

Condi¢6es materiais de trabalho, Desgaste e desumanizacdo e Responsabilidade;

eno fator Recompensas e independéncia econémica, ha diferencas significativas entre

0S SEXOS.

Quanto as influéncias dessas variaveis sobre a Forca motivacional foram encontrados o0s

dados apresentados na Tabela 17 e representados na Figura 15.

Tabela 17 — Médias e desvios padrdo (entre paréntesis) para FM

Medida FM
Orgéo de lotacao Area Académica 120,7 (42,5)
Area Administrativa 120,9 (42,0)
Cargo ocupado Ensino Fundamental 122,0 (35,2)
Ensino Médio 119,9 (43,5)
Ensino Superior 121,8 (43,4)
Grau de Ensino médio 70,6 (34,7)
Escolaridade Superior 119,3 (46,6)
Pds-graduagdo 124,6 (42,1)
Sexo Feminino 125,8 (39,6)
Masculino 115,6 (47,7)
Estado civil Solteiro 118,5 (42,2)
Casado 123,8 (42,9)
Unido estavel 120,6 (56,1)
Desquitado/vilvo 126,0 (48,5)
Possui filhos Né&o 122,4 (42,8)
Sim 122,4 (44,8)
Filhos 0 124.,9 (40,0)
1 126,8 (48,4)
2 115,9 (48,2)
3 ou mais 115,5 (44,0)

Fonte: elaboragdo propria.
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Figura 15 — Médias + 1 desvio padrao para os escores de FM
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Fonte: elaboragdo propria.

Na Tabela 17, estdo apresentados os dados da FM para as caracteristicas do perfil do
servidor. Em observacdo a essa tabela, percebe-se: quanto ao 6rgdo de lotacdo, a area
administrativa apresenta uma média um pouco maior que os 6rgaos da area académica; quanto
ao cargo ocupado, as médias sdo bem proximas, contudo nota-se a maior média nos cargos
que exigem Ensino Fundamental, seguidos dos cargos que exigem Ensino Superior e por
ultimo, dos cargos que exigem nivel médio; em relacdo ao grau de escolaridade, uma média
muito baixa para os técnicos que exigem o Ensino Médio, com a média mais elevada para 0s
técnicos que possuem Pos-graduacdo e em seguida, para os técnicos que possuem nivel
superior; quanto ao sexo, que a média para as mulheres é bem mais alta que para os homens;
em relacdo ao estado civil, que as médias observadas entre os servidores Casados, que
mantém Unido estavel e Desquitados e Vilvos sdo bem proximas, e apenas para 0s servidores
Solteiros, nota-se uma média mais baixa; para quem possui filhos, as médias encontradas para
FM foram iguais para quem tinha e ndo tinha filhos; quanto a quantidade de filhos, que as
médias para quem ndo tem filho ou quem tem apenas 1filho sdo bem préximas,
respectivamente 124,9 e 124,8, assim como ocorre para quem tem 2 ou 3 ou mais filhos,

respectivamente 115,9 e 115,5.

A partir destes resultados pode-se destacar que:
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e no geral, nota-se poucas diferencas entre 0s grupos em cada item;

everifica-se que ha poucas diferenca para as caracteristicas do perfil do servidor

relacionadas a 6rgédo de lotacdo, cargo ocupado, estado civil e se possui filhos;

e quanto a escolaridade, é perceptivel uma média menor para o Ensino médio;

eem relacéo ao sexo, 0 Masculino apresenta uma média um pouco menor;

eem relacdo a quantidade de filhos, destaca-se que os dados referentes aos servidores

com 2 filhos, apresentam a maior média.

Além de verificar a existéncia de influéncias entre as variaveis da Tabela 17, é
necessario saber se estas influéncias sdo significativas. Para alcancar tal proposito, foram
utilizados os niveis descritivos apresentados na Tabela 18.

Tabela 18 — Niveis descritivos para os testes de comparagéo - FM

Medida FM

Orgao de lotagdo 0,9770
Cargo ocupado 0,9511
Grau de escolaridade 0,0840
Sexo 0,0885
Estado civil 0,8367
Possui filhos 0,9944
Filhos 0,5172

Fonte: elaboragdo propria

Na Tabela 18 estdo apresentados os valores utilizados para verificar o grau de
significancia entre FM e as varidveis do perfil do servidor técnico administrativo, baseando no
valor de significancia p-value < 0,05. Analisando os resultados da Tabela 18, em relagéo ao a
todos as variaveis, nota-se valores altos se comparados ao valor de significancia, indicando
auséncia de diferenca significativa entre as varidveis o6rgao de lotagdo, cargo ocupado, grau de

escolaridade, sexo, estado civil, possuir filhos, quantitativo de filhos e FM.

Em sintese, nos resultados encontrados percebem-se diferencas significativas na

dimensdo Expectativas: em especial, na variavel sexo, no fator Autoexpressao, que como ha
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mais mulheres participantes da pesquisa, € possivel notar que o sexo feminino implica,
conforme Borges, Alves Filho e Tamayo (2008), na esperanca do individuo em se sentir
reconhecido, poder expressar sua criatividade, seu bem-estar, poder dar opiniGes, em ser
respeitado como ser humano, etc.; na variavel grau de escolaridade e sexo no fator
Responsabilidade, demonstrando mais uma vez a influéncia das mulheres e também dos
servidores com graduacdo e pds-graduacdo na expressao das expectativas relacionadas ao
cumprimento do que € determinado pela chefia, a responsabilidade pelas decisdes individuais,
ao sentimento de dignidade (BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008); na variavel cargo
ocupado, no fator Recompensas e independéncia econdémica, em virtude da presenca do TAEs
de nivel fundamental; no fator Condi¢des materiais de trabalho, que ha a influéncia da

variavel grau de escolaridade, sobretudo pelos técnicos graduados e pds-graduados.

Na dimensdo Instrumentalidades, somente se observa diferencas significativas na
variavel sexo nos fatores Envolvimento e reconhecimento e Recompensas e independéncia
econdmica, aparecendo mais uma vez a influéncia do sexo feminino sob a percepcdo do
individuo de quanto o seu desempenho afeta o sentimento de ser reconhecido, influentes, a
identificacdo com as atribuicGes e também é util para o trabalhador garantir sua sobrevivéncia
, independéncia e estabilidade (BORGES; ALVES FILHO; TAMAYO, 2008).

Na FM geral, por sua vez, ndo foi observada diferenca significativa em nenhuma das
varidveis. Todavia, a partir dos resultados apresentados, comparando com os resultados
observados entre FM e variaveis demogréaficas na pesquisa de Alves Filho (2012), nota-se que
em relacdo ao sexo, embora a FM masculina fosse maior (ao contrario do encontrado pela
presente pesquisa), o teste t, utilizado pelo autor, demonstrou auséncia de diferenca
significativa entre as médias; quanto ao estado civil, foi utilizado a ANOVA, que também
mostrou ndo haver diferencas significativa, entretanto em relacdo ao nivel de escolaridade,

verificou-se que os profissionais de nivel superior sdo mais motivados que os de nivel médio.

De acordo com pesquisa realizada por Prazeres (2013) utilizando o IMST, ao realizar
associacdo entre as Escalas do IMST e as variaveis demograficas sexo e nivel de
instrucdo,verificou-se que ndo havia diferenca significativa. Como o célculo da forca
motivacional também depende dessas escala pode-se inferir que também néo ha diferencas

significativas entre essas varidveis e a forga motivacional.
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e) resultados da correlacdo entre as caracteristicas do perfil do servidor com a idade e

tempo no cargo

Na Tabela 19 sdo apresentadas

as correlagcdes entre tempo no cargo e idade e a

dimensédo Expectativas do IMST e os dados se encontram representados nas Figuras 16 e 17.

Tabela 19 - Correlag@es entre as variaveis do perfil do servidor e FE

Medida FE1 FE2 FE3 FE4 FE5
Tempo no cargo 0,050 0,034 -0,061 -0,069 0,001
Idade 0,089 0,090 -0,033 -0,082 -0,023

Fonte: elaboragdo propria

Figura 16 — Correlagdes entre tempo no cargo e FE
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Fonte: elaboragdo propria.



Figura 17 — Correlagdes entre idade e FE

Fonte: elaboragdo propria.
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Quanto ao tempo de cargo e idade, as correlagdes sdo pequenas em todos os fatores da

dimensdo Expectativa. Apos a descricdo da existéncia de correlacdes, é necessario verificar se

estas sdo significativas, conforme niveis descritivos apresentados na Tabela 20.

Tabela 20 — Niveis descritivos para os testes de comparacéo - FE

Medida FE1 FE2 FE3 FE4 FE5
Tempo no cargo (meses) 0,461 0,617 0,367 0,308 0,992
Idade 0,182 0,178 0,618 0,220 0,726

Fonte: elaboracédo propria

Quanto as correlagdes serem ou ndo significativas, nota-se nas variaveis da tabela

acima, que ndo ha correlagdes significativas, tendo em vista que em todos os fatores, 0s
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valores sdo bem superiores a 0,05. Além de avaliar as correla¢fes na dimensao FE, na Tabela
21 sdo apresentadas as médias e desvios padrdo da dimensdo Instrumentalidade e nas Figuras

18 e 19, tais resultados sé@o representados.

Tabela 21 - Correlagdes entre as variveis do perfil do servidor e Fl

Medida Fl1 F12 FI3 Fl4 FI5
Tempo no cargo 0,119 0,089 0,057 0,122 0,115
Idade 0,123 0,059 0,114 0,065 0,045

Fonte: elaboracéo propria.

Figura 18 — Correlagdes entre tempo no cargo e Fl
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Fonte: elaboracdo propria.



Figura 19 — Correlagdes entre idade e FI
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Fonte: elaboracéo prdpria.

Para as variaveis tempo no cargo e idade, na Tabela 21, percebe- se que as correlacdes

com os fatores da dimensdo Instrumentalidades sdo muito baixas em todos os fatores da dimenséo

7

Instrumentalidade.Com o intuito de verificar se o grau de correlacdo é significativo entre essas

variaveis e os fatores dessa dimensdo, na Tabela 22, estdo apresentados os niveis descritivos para

comparacao.



Tabela 22 - Niveis descritivos para os testes de comparagao - Fl
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Medida Fi1 Fl12 FI3 Fl4 FI5
Tempo no cargo (meses) 0,079 0,188 0,400 0,071 0,090
Idade 0,066 0,379 0,089 0,331 0,507

Fonte: elaboracéo propria.

Em observacdo a Tabela 22, nota-se na varidvel Tempo no cargo e ldade, a auséncia de

correlac@es significativas com os fatores de FI. Continuando a compreensdo das correlacdes

com a motivacéo do servidor, na Tabela 23, sera apresentado as correlacdes para FM geral e 0

Tempo no cargo e idade e os resultados séo representados nas Figuras 20 e 21.

Tabela 23 — Correlagdes entre as variaveis do perfil do servidor e FM

Medida FM
Tempo no cargo 0,035
Idade 0,014

Fonte: elaboragdo propria.

Figura 20 - Correlagdes entre Tempo no cargo e FM
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Fonte: elaboragdo propria.
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Figura 21 — Correlagdes entre Idade e FM
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Fonte: elaboragdo propria.

Observando a Tabela 23, nota-se que as correlag@es, para as variaveis Tempo no cargo e
Idade sdo muito baixas. Quanto ao grau de significancia entre as correlaces, 0s niveis
descritivos estdo demonstrados na Tabela 24.

Tabela 24 - Niveis descritivos para os testes de comparagéo - FM

Medida FM
Tempo no cargo (meses) 0,616
Idade 0,833

Fonte: elaboragdo propria.

Conforme dados da Tabela 24, observa-se que ndo ha correlagdes entre as variaveis do
perfil do servidor Tempo no cargo e Idade, pois os valores sdo superiores 0,05.

Observando de forma geral as correlagOes entre tempo de cargo e idade e as dimenséo
para motivagdo do IMST, como também na Forga motivacional geral, nota-se a auséncia de
correlagdes significativas. Isso posto, de acordo com pesquisa realizada por Prazeres (2013)
utilizando o IMST, ao realizar associacdo entre as Escalas do IMST e as variaveis
demograficas faixa etaria e tempo de trabalho na organizacdo verificou-se que ndo havia

diferenga significativa. Como o calculo da for¢a motivacional também depende dessas escala
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pode-se inferir que também ndo ha diferencas significativas entre essas variaveis e a forca

motivacional.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertacédo foi elaborada com o objetivo principal de mensurar a motivacéo
e a satisfacdo no trabalho dos técnicos administrativos das instituicfes federais de ensino
superior do Estado de Goias, adotando com referencial tedrico para o primeiro construto a
Teoria da Expectancia de Vroom e a Teoria de Locke para a satisfagdo laboral.

A fim de tornar mais compreensivel esses resultados, este trabalho também se
preocupou em observar fatores de motivacdo e desmotivagdo e satisfagdo e ndo-satisfacdo
entre os técnicos administrativos das instituicdes pesquisadas, comparar 0s niveis de
motivacao e satisfacdo dos TAES nestas instituicbes, bem como a influéncia das variaveis do
perfil do servidor 6rgdo de lotacdo, cargo ocupado pelo servidor, grau de escolaridade, sexo,
estado civil, se possui filhos e a quantidade de filhos sobre estes construtos e correlacionar as
variaveis tempo no cargo e idade com motivacdo e satisfacdo no trabalho.

Nesta secdo, além de discorrer sobre os resultados deste estudo, serdo apresentadas as
limitacbes do estudo, contribuicdes que pretende dar aos gestores das instituicdes
participantes da pesquisa, bem como sugestdes para pesquisas futuras sobre a tematica.

Inicialmente, do contexto desse estudo, é importante relembrar que devido a
importancia do labor para os individuos (BORGES; TAMAYO, 2001; SOARES; AFONSO,
2014; MALVEZZI, 2014) e as mudancas que o mundo do trabalho tem passado nos ultimos
anos (TOLFO; PICCINI, 2007), as organizacdes, para sobreviverem, precisam melhorar seus
niveis de desempenho (MARIANI; SILVA, 2004; RIBEIRO, 2005; GUEST, 2007,
CALISKAN, 2010). O alcance desse proposito esta diretamente relacionado ao
comportamento dos trabalhadores das organizacdes, profundamente influenciado pela
motivacdo (EVANGELISTA; COSTA; 2008; GALHANAS, 2009; GONDIM; SILVA, 2014;
JOB (2003); TAMAYO; PASCHOAL, 2003; QUEIROGA, 2009) e satisfagcdo no trabalho
(CHAVES; RAMOS, 2011; DE FIQUEIREDO, 2011; JOB, 2003; SANTOS, et al., 2009;
SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2014).

Partindo da perspectiva da Teoria da Expectancia de Vroom, utilizou-se o Inventario de
Motivacdo e Significado no trabalho, na versdo de Borges, Alves Filho e Tamayo (2008) para

coleta de dados para o construto motivacéao laboral. Sob o ponto de vista da mensuracgéo geral
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desse fendmeno: observou-se um percentual de motivagdo alto para o0s técnicos
administrativos das IFES, uma vez que a maior parte dos servidores se encontra no intervalo
de motivacdo moderado superior e superior; verificou-se que sao fatores motivadores para 0s
TAEs, na dimensao Expectativa, os fatores Responsabilidade e Recompensas e independéncia
econdmica, e para a dimensdo Instrumentalidade, os mesmo fatores, porém, com o fator
Recompensas e independéncia econdmica se destacando mais que o fator Responsabilidade;
sdo fatores gerais de reducdo da motivacao nas instituicdes, o fator Desgaste e desumanizagédo

para as todas as dimensdes do IMST para o fendmeno motivacional.

Comparando os resultados apresentados pelo IMST entre os técnicos participantes da
pesquisa, sob a analise das médias, a pesquisa revela diferencas significativas no fator
Desgaste e desumanizacdo na dimensdo da Expectativa, com a média da UFG
significativamente maior que a das demais instituicdes pesquisadas, e nos fatores
Recompensas e independéncia econdmica e Condi¢fes materiais de trabalho, com a média
dos institutos federais maior que a da UFG. Na dimensao Instrumentalidade, com os dados
submetidos ao mesmo tipo de analise, percebe-se no fator Desgaste e desumanizacdo,

diferengas significativas entre as institui¢oes.

Continuando a comparacao entre os resultados revelados pelos técnicos das instituicdes
pesquisadas, sob a perspectiva da frequéncia dos intervalos dos escores, ressalta-se entre 0s
fatores da Expectativa, que houve diferencas significativas entre as instituicbes somente para
as dimensdes Desgaste e Desumanizagdo, Recompensas e Independéncia Econdmica e
Condigdes materiais de trabalho. Quanto & Instrumentalidade, nota-se que somente houve
diferenca significativa nos elementos do componente Instrumentalidade entre as instituicdes

para o fator Desgaste e desumanizacao.

Quanto a comparacdo da Forca motivacional entre os técnicos das instituicGes,
observou-se, pela analise das médias diferencas significativas entre os resultados apresentados
pelos técnicos administrativos das instituicbes participantes da pesquisa, em especial entre o
IF Goiano e a UFG. Em relacdo a distribuicdo percentual entre as classes, quanto a FM, a
pesquisa também revela diferenca significativa entre os resultados apresentados pelas

instituicoes.



145

Continuando a apresentacdo dos resultados encontrados pela pesquisa, ap6s analise dos
dados coletados pelo IMST, em relacdo a influéncia dos fatores da dimensdo Expectativas e
das varidveis discretas elencadas anteriormente, tem-se ainda observado diferenca
significativa entre os sexos, no fator Autoexpressdo; no fator Responsabilidade, nota-se
diferenca significativa entre os Graus de escolaridade, com o Ensino médio diferente dos
demais, e na variavel sexo; no fator Recompensas e independéncia econdémica, nota-se no
Cargo ocupado, uma diferenca significativa entre que os cargos que exigem Ensino médio e
0s que exigem nivel superior; no fator Recompensas e independéncia econdmica, na variavel
grau de escolaridade, verifica-se diferenca significativa entre os Graus de escolaridade, com o
Ensino médio diferente dos demais; no fator Condi¢cGes materiais de trabalho, ha diferenca
significativa entre os Graus de escolaridade, com o Ensino médio diferente dos demais.
Quanto as correlacdes, ndo foi observada correlacGes significativas entre Tempo no cargo e

idade e os fatores da dimensdo motivacional.

Quanto ao objetivo da pesquisa de correlacionar fatores da Instrumentalidade sobre as
varidveis do perfil do servidor Tempo no cargo e ldade, o estudo mostrou diferenca
significativa no fator Envolvimento e reconhecimento e no fator Recompensas e

independéncia econdmica.

Na FM geral, por sua vez, ndo foi observada diferenca significativa em nenhuma das
varidveis. Observando de forma geral as correlacbes entre Tempo de cargo e Idade e as
dimensdo para motivagdo do IMST, como também a Forga motivacional geral, nota-se a

auséncia de correlagdes significativas.

Além do fenbmeno motivacional, este trabalho procurou entender a satisfacdo laboral
nas IFES, utilizando como instrumento de coleta de dados o Questionario de Satisfagcdo no
trabalho S20/23, validado no Brasil por Carlotto e Camara (2008). Pela analise dos dados
gerais dos técnicos administrativos participantes da pesquisa, quando ao nivel de Satisfacdo
geral, a investigacdo mostrou que a maior parte dos técnicos administrativos esta parcialmente
ou totalmente satisfeita no ambiente de trabalho, todavia o percentual de técnicos indiferente
ao assunto é elevado; o Ambiente fisico € o principal fator de satisfacdo no trabalho e a

Satisfacdo Intrinseca no trabalho aparece como o fator de menor satisfacdo laboral.
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Comparando os resultados das dimensdes do Questionério de satisfacdo no trabalho
S20/23 e Satisfacdo geral, a pesquisa revelou, quanto a analise pelas médias, que ndo ha
diferenca significativa entre as instituicdes e que a satisfacdo com o Ambiente Fisico é
dimensdo de maior satisfacdo e a satisfacdo com as RelacGes hierarquicas, a dimensdo de

menor satisfacao.

Observando os resultados dos técnicos administrativos das trés instituicfes pesquisadas
pela distribuicdo percentual dos escores em relacdo a satisfacdo no trabalho, por instituicéo,
por dimensdo e por fator do Questionario S20/23, a investigacdo conclui haver diferencas
significativas entre os resultados das instituicdes nos fatores satisfagdo: com as oportunidades
que o trabalho lhe oferece para fazer coisas nas quais se destaca; com a higiene e a
salubridade de seu local de trabalho; com o ambiente e espaco fisico de seu local de trabalho;

com a ventilagdo de seu local de trabalho; e com a climatizagao de seu local de trabalho.

Como resultados para a satisfacdo no trabalho, a pesquisa ainda comparou cada
dimensdo do S20/23 e a satisfacdo geral e as variaveis do perfil do servidor, chegando a
conclusdo que para o fator Satisfacdo com as Relagdes Hierdrquicas houve diferenca
significativa na varidvel grau de escolaridade e na Satisfacdo geral e na variavel grau de
escolaridade e quantitativo de filhos. Quanto as correlagdes, foram encontradas correlacGes
significativas entre tempo no cargo e dade e Satisfacdo com as RelacBGes hierarquicas,

Satisfacdo Intrinseca no trabalho e Satisfacédo geral.

Dentre os resultados relevantes revelados pela pesquisa, merece destaque a influéncia
notada entre a Forca motivacional observada nos técnicos administrativos do IF Goiano e as
demais instituicbes participantes da pesquisa, em especial a UFG. Isso posto, surge a
necessidade de realizar novas pesquisas dentro da Universidade para confirmar os fatores que
levaram a ocorréncia dessa situacdo, bem como no IF Goiano, para identificar o que tanto
motiva o0s servidores, utilizando-se de entrevistas para aprofundar a compreensdo dos
resultados, tendo em vista motivacdo € um componente vital da gestdo de pessoas e quéo
importante € a realizacdo de pesquisas que possam contribuir para a melhoria da prestacdo de
servigos pelas organizacgdes publicas (MARTINS; EMMENDOERFER, 2008).

Outro resultado importante da pesquisa sdo as influéncias encontradas entre as

variaveis sexo e grau de escolaridade sobre os fatores das dimensfes Expectativas, bem como
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a varidvel sexo na dimens&o Instrumentalidade. Dai, a necessidade dos gestores conhecerem o
perfil dos seus subordinados e buscar alternativas para trabalhar o sexo feminino ao seu favor
(que é maioria nas instituicdes pesquisadas), bem como os niveis de escolaridade em relacéo
aos fatores que afetam, sobretudo pela melhoria no nivel de instrucdo que tem ocorrido nos
ultimos anos, possivelmente pelo incentivo a qualificacdo, trazido pela Lei n°® 11.091/2005,
que trata sobre a sobre a estruturagdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo, no contexto das Institui¢cbes Federais de Ensino vinculadas ao
Ministério da Educacdo, que foi regulamentada pelo decreto n® 5824/2006 e recentemente
melhorada pela Lei n® 12.772/2012, Anexo XVII (BRASIL, 2005, 2012b).

Destaca-se ainda que ao comparar cada dimensdo do S20/23 e a satisfacdo geral e a
satisfacdo no trabalho e varidveis do perfil do servidor, conclui-se que para o fator Satisfacdo
com as Relagdes Hierdrquicas houve diferenca significativa na varidvel Grau de escolaridade
e na Satisfacdo geral, na variavel Grau de escolaridade e quantitativo de filhos. Quanto as
correlagdes, foram encontradas correlacdes significativas entre Tempo no cargo e ldade e
Satisfacdo com as Relacdes hierarquicas, Satisfacdo Intrinseca no trabalho e Satisfacdo geral.
Embora muitas vezes, as influéncias ou correlagcbes entre as variaveis sejam pouco
significativas, é relevante os administradores conhecé-las, mais uma vez, para utiliza-las para
otimizar o trabalho nas organizagdes, embora os niveis de satisfacdo encontrados entre os

técnicos das instituicdes pesquisadas seja relativamente alto.

Com base na temética utilizada, sugere-se também a realizacdo de pesquisas com
docentes, utilizando 0 mesmo modelo tedrico da pesquisa em questdo, além da realizacdo de
pesquisa sobre motivacao e satisfacdo dos servidores das IFES, tendo como pano de fundo a

expansdo universitaria pelas quais estas instituicGes tém passado nos ultimos tempos.

Outrossim, apontam-se como limitacOes da pesquisa, a dificuldade de divulgacdo da
pesquisa na UFG e a falta de detalhamento dos trabalhos que utilizam os instrumentos da
pesquisa, tanto o IMST, quanto o Questionario de Satisfacdo no trabalho S20/23, dificultando

a analise dos resultados.
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APENDICES

Apéndice A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esté4 sendo convidado(a) para participar, como voluntario(a), de uma pesquisa, cujas informagdes obtidas serdo utilizadas na
dissertagdo de Mestrado em Gestdo Organizacional pela UFG, Regional Cataldo. Apos receber os esclarecimentos e as informagoes a seguir,
no caso de aceitar fazer parte do estudo, preencha todos os questionarios (caso decida participar pela pesquisa pela internet) ou assine no
final deste documento (caso aceite participar da entrevista).

Em caso de recusa, vocé ndo sera penalizado (a) de forma alguma. Para recurso ou reclamagdes, entre em contato com o Comité
de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Goias (UFG), pelo telefone (62) 3521-1075 ou (62) 3521-1076.

INFORMACOES IMPORTANTES SOBRE A PESQUISA
- Titulo do Projeto: Motivacéo e satisfagdo no trabalho dos técnicos administrativos em educagdo
- Pesquisadora responsavel: Fernanda Costa Barros

- Orientador: Prof. Dr. André VVasconcelos Silva
- Telefone para contato: (62)8122-2130/ (62)9669-7555

Essa pesquisa tem por objetivo mensurar a motivagdo e a satisfacdo dos servidores técnicos administrativos ativos das instituigdes
federais de ensino superior (IFES) do Estado de Goids, no panorama de mudanga organizacional, tomando como referéncia a Teoria de
Expecténcia de VVroom para o primeiro construto e a Teoria de Locke sobre satisfacdo no trabalho, a fim de auxiliar estas institui¢des na
elaboragdo de politicas de gestdo de recursos humanos. Para a consecugdo desse objetivo precisamos de sua participacdo por meio do
preenchimento de aproximadamente 200 itens, distribuidos em trés questionarios.

Informamos que a participagéo nesta pesquisa ndo gera complicagdes legais, tampouco risco a sua integridade fisica ou moral. O
desconforto sera o direcionamento de tempo para o preenchimento dos itens. Salienta-se que sempre que desejar, podera entrar em contato
com a pesquisadora.

Esclarecemos que ndo havera nenhum tipo de pagamento ou gratificagdo financeira pela participacdo na pesquisa e que

assegurada sua liberdade de retirar seu consentimento a qualquer momento e de deixar de participar do estudo.
Fernanda Costa Barros

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEITO
Eu, , RG: , abaixo assinado, concordo em

participar desse estudo, como sujeito. Fui devidamente informado(a) e esclarecido(a) pela pesquisadora sobre a pesquisa, 0s procedimentos
nela envolvidos, assim como os possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participacéo.

Local e data:

Assinatura do sujeito:
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Apéndice B — Perfil do servidor participante da pesquisa

Com a finalidade de identificarmos o perfil do servidor participante da pesquisa, por

gentileza, responda as questdes abaixo:

Instituicéo federal onde trabalha/campus:

Orgéo de lotagéo:

Cargo que ocupa:

Data de admisséo no atual cargo: / /
Idade:

Grau de escolaridade:

© a0k~ 0w N e

( ) fundamental incompleto

() fundamental completo

( ) ensino médio completo;

() superior completo

( ) especializacédo

() mestrado

() doutorado
7. Sexo: () Masculino () Feminino
8. Estado Civil
9. ( ) Solteiro ( ) Desquitado/ divorciado
10. ( ) Casado ( ) Qutros
11. ( ) Viuvo

12. Possui filhos? () Sim ( ) Néo Se sim, quantos?
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ANEXOS

Anexo 1 — Quantidade de servidores técnicos administrativos em educacéo ativos da

Universidade Federal de Goias.

ASSESSORIA DE COMUNICACAOQO SOCIAL 14
AUDITORIA INTERNA 2
BIBLIOTECA CENTRAL 73
CAMPUS AVANCADO DE CATALAO 71
CAMPUS AVANCADO DE FIRMINOPOLIS 4
CAMPUS AVANCADO DE JATAI 64
CAMPUS DA CIDADE DE GOIAS 17
CENTRO DE ENS E PESQ APLIC A EDUCACAO 29
CENTRO DE GESTAO ACADEMICA 26
CENTRO DE GESTAO DO ESPACO FISICO 87
CENTRO DE INF. DOCUMENTACAO E ARQUIVO 6
CENTRO DE MANUTENCAOQO DE EQUIPAMENTOS 9
CENTRO DE RECURSOS COMPUTACIONAIS 37
CENTRO DE SELECAO 9
CENTRO EDITORIAL E GRAFICO 26
CENTRO INTEGRADO DE APRENDIZAGEM EM REDE 6
COMISSAO PERMANENTE DE PESSOAL DOCENTE 4
COORDENADORIA DE ASSUNTOS INTERNACIONAIS 3
DEPARTAMENTO DE CONTABILIDADE E FINANCAS 27
DEPARTAMENTO DE DESENVOLVIMENTO DE RH 27
DEPARTAMENTO DE MATERIAL E PATRIMONIO 30
DEPARTAMENTO DE PESSOAL 26
DIVISAO DE TELECOMUNICACOES 2
DIVISAO DE TRANSPORTES 31
ESCOLA DE AGRONOMIA E ENG DE ALIMENTOS 43
ESCOLA DE ENG ELET, MEC E DE COMPUTACAO 26
ESCOLA DE ENGENHARIA CIVIL 23
ESCOLA DE MUSICA E ARTES CENICAS 15
ESCOLA DE VETERINARIA E ZOOTECNIA 54
FAC.DE ADM. CIENC.CONT. E CIENC.ECON. 5
FACULDADE DE ARTES VISUAIS 21
FACULDADE DE CIENCIAS SOCIAIS 9
FACULDADE DE COMUNIC E BIBLIOTECONOMIA 15
FACULDADE DE DIREITO 18
FACULDADE DE EDUCACAQO 12
FACULDADE DE EDUCACAO FISICA 17
FACULDADE DE ENFERMAGEM 13
FACULDADE DE FARMACIA 42
FACULDADE DE FILOSOFIA 4
FACULDADE DE HISTORIA 6
FACULDADE DE LETRAS 13
FACULDADE DE MEDICINA 27
FACULDADE DE NUTRICAO 12
FACULDADE DE ODONTOLOGIA 41
GABINETE DO REITOR 19
HOSPITAL DAS CLINICAS 970
INST DE PATOLOG TROPICAL E SAUDE PUBLICA 41
INSTITUTO DE CIENCIAS BIOLOGICAS 41
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INSTITUTO DE ESTUDOS SOCIO-AMBIENTAIS 12
INSTITUTO DE FISICA 12
INSTITUTO DE INFORMATICA 21
INSTITUTO DE MATEMATICA E ESTATISTICA 7
INSTITUTO DE QUIMICA 31
MUSEU ANTROPOLOGICO 15
NUCLEO ESTUDOS APOIO A SAUDE ADOLESCENTE 3
PLANETARIO 2
PRO REIT DE ASS DA COMUNID UNIVERSITARIA 52
PRO REIT DE DESENVOLYV INSTITUCIONAL E RH 15
PRO REITORIA DE ADMINISTRACAO E FINANCAS 11
PRO REITORIA DE EXTENSAO E CULTURA 10
PRO REITORIA DE GRADUACAO 14
PRO REITORIA DE PESQUISA E POS GRADUACAO 18
PROCURADORIA JURIDICA 2
RADIO UNIVERSITARIA 29
REITORIA 9
SUBSISTEMA INT. ATENCAO SAUDE SERVIDOR 15
TOTAL DE SERVIDORES 2.395
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Anexo 2 — Quantidade de servidores técnicos administrativos em educagdo ativos do Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Goias.

&
Plae MINISTERIO DA EDUCAGAO 5
§7 8 INSTITUTOFEDERAL  SECRETARIA DE EDUCACAO PROFISSIONAL I: TECNOLOGICA y
B8 cois INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE GOIAS
: DIRETORIA DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Memorando n° 293/DDRH/IFG/2013 Goiania, 27 de junho de 2013.

Da Diretoria de Desenvolvimento de Recursos Humanos
Ao Servico de Informagao ao Cidadao

) Em atencdo ao Memorando n° 34/2013/CCS-SIC/Reitoria,
informamos que considerando levantamento realizado no sistema SUAP, em
26.06.2013, o nimero de servidores Técnico-Administrativos ativos no IFG esta
assim distribuido:

Campus Exercicio SIAPE Total
Campus Anapolis ' 50
Campus Aparecida de Goiania 38
Campus Formosa 41
Campus Goiania #4173
Campus Cidade de Goias 28
Campus Inhumas 50
Campus ltumbiara 44
Campus Jatai 74
Campus Luziania 47
Campus Uruagu 44
Reitoria 115 (XQ
¢
Atenciosamente,

i e
ALESSAND&MRQUES NAVES

Diretora de Desenvolvimento de Recursos Humanos

i do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia
de Goias

Av. Assis Chateaubriand n° 1.658, Setor Oeste — CEP: 74130-012 - Goiania - GO
Fone: (62)3612 2243, (62)3612 2244, (62)3612 2245, (62)3612 2246

Diretoria de D Ivimento de R t
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Anexo 3 - Quantidade de servidores técnicos administrativos em educacao ativos do Instituto

Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia Goiano.

SERVICO PUBLICO FEDERAL
MINISTERIO DA EDUCACAO
SECRETARIA DE EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA GOIANO

Memorando n° 092/2013/DSGP/PRODI/Reitoria/IF Goiano

Goiania, 19 de junho de 2013

Ao Senhor
ARION PASSOS FLEURY
Comissfo SIC

Assunto: Resposta a Solicitag#o: e-SIC n°. 23480027721201330
Prezado Senhor,
1. Em atendimento & solicitagio n° 23480027721201330, realizada pela Sr.

Fernanda Costa Barros, no dia 12.06.2013, informamos o ntmero de servidores Técnico-
Administrativos, por Campus, deste Instituto Federal Gojano,

Campus Quantidade
CERES 45 74
TPORA 20
MORRINHOS 48
REITORIA 56
RIO VERDE 110
URUTAI 116
TOTAL 424
Atenciosamente,
e o

de Gestdo de Pessoas
3 15

INSTITUTO FEDERAL GOIANO
RIA

REITO!

Caixa Postal 50

74.085-010 - Goidnia - GO
65-62-3605-3635 — ;
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Anexo 4 — Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23.

Instrugdes:

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

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

1 = Totalmente Insatisfeito

2 = Parcialmente insatisfeito

3 = Indiferente

4 = Parcialmente satisfeito

5 = Totalmente satisfeito

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

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

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

5.Vocéesta: 1....2....3....4..... 5 com os 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. Vocé esta: 1.....2.....3....4.....5 com 0 ambiente e espaco fisico de seu local de trabalho.
8. Vocé esta: 1.....2.....3....4.....5 com a iluminac&o de seu local de trabalho.

9. Vocé esta: 1.....2.....3.....4....5 com a ventilacdo de seu local de trabalho.

10. Vocé esta: 1.....2....3.....4....5 com a climatizacdo 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 supervisdo sobre o trabalho que realiza.
15. Vocé esta: 1.....2.....3....4.....5 com a periodicidade das inspecoes 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 0 apoio recebido das instancias superiores.

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

20. Vocé est&: 1....2....3.....4.....5 com a sua participacdo nas decisdes na organizagdo ou na area de trabalho a
gue pertence.

21. Vocé esta: 1.....2.....3.....4.....5 com a possibilidade que Ihe ddo em participar nas decisGes da area de trabalho
a que pertence sobre assuntos relacionados a organizacéo.

22.Vocé estd: 1....2.....3.....4.....5 com 0 modo como sdo cumpridas as normas legais e 0s acordos coletivos de
trabalho.

23. Vocé esta: 1....2......3....4...5 com a forma como se processam as negocia¢des sobre a contratacdo de

beneficios.
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Anexo 5 — Inventério de Motivacéo e Significado do Trabalho

Caro participante, ola!

Temos o prazer de apresenta-lo ao Inventéario da Motivacao e do Significado do Trabalho (IMST). Este
inventario tem o objetivo de ampliar a compreensdo de suas relagcdes com seu trabalho. Ele foi elaborado com
base em pesquisas nas quais trabalhadores foram ouvidos em entrevista e em outras que testaram o uso e

preenchimento do IMST, permitindo seu gradual aperfeicoamento até o formato que vocé conhecera agora.

Instrucgdes gerais

Segue-se, entdo, o ISMT, o qual contém perguntas sobre o trabalho em varias perspectivas: como deve
ser (trabalho ideal), suas expectativas (0 que vocé espera dele), como é na realidade e como vocé percebe seu
desempenho contribuindo para a obten¢do de resultados desejados ou ndo. Por isso, 0 ISMT esté dividido em trés
partes: a primeira aborda seu modelo ideal de trabalho; a segunda, suas expectativas e percepcdo do trabalho
concreto e a terceira, sua percep¢do sobre seu desempenho.

O IMST foi elaborado baseado na confianca que temos em vocé, colaborador. Por isso, ndo h artificios
para confundi-lo. Talvez vocé sinta uma certa repeticdo, mas o que ocorre é que precisamos que opine sobre o
mesmo aspecto do trabalho (por exemplo: saldrio e natureza das tarefas) nas quatro perspectivas de anélise
previstas.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar suas opinides. Ndo ha previsdo de respostas certas ou erradas,
mas sim opinies de pessoas diferentes. Assim, 0 que nos importa é sua opinido sincera. Por isso mesmo, é
importante que se leve em conta sua liberdade em responder ou ndo ao IMST. Sua decisdo serd, portanto,
respeitada. Entenderemos o preenchimento do IMST como seu livre consentimento.

Suas respostas serdo andnimas e mantidas em sigilo. Ndo escreva seu nome, nem assine 0s
questiondrios. As respostas serdo analisadas em conjunto e de forma codificada.

Cada parte do IMST, a seguir, tem suas proprias instrugdes especificas.Antes de iniciar cada uma |,

preste bem atenc&o a tais instru¢es. Responda a todos os itens. Ndo deixe nada em branco.

Primeira Parte

A seguir, vocé vai encontrar uma lista de frases sobre o trabalho ou os resultados desse. Reflita quanto
cada frase representa algo que o seu trabalho deve ser. Queremos saber como seria seu trabalho ideal. Indique-
nos sobre esta sua avaliagdo atribuindo pontos de 0 a 4.

Vejamos antecipadamente os seguintes exemplos:

El. _ 4 Trabalhar gera alegria de viver
E2. _ 0_Trabalhando, fico com uma dor nas costas.
E3. 2 Trabalhando, sou criativo.

As respostas dadas significam que é de importancia maxima o trabalho gerar Alegria de viver, que ndo é
desejavel que o trabalho gere Uma dor nas costas e que é desejavel que o trabalho oportunize a expressdo de sua
criatividade, mas apenas moderadamente.

Agora € sua vez de responder. Vamos la! Opine: Quanto (de 0 a 4) as frases contam algo que o trabalho

deve ser?
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1. Eum prazer realizar minhas tarefas.

2. Tenho oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais qualificado).
3. As pessoas sabem o quanto é importante o0 meu trabalho.

4. Os chefes sabem se comunicar com cada um.

5. O meu trabalho é o meu sustento.

6. Sou independente porque assumo minhas despesas pessoais.

7. Osresultados do que fago beneficia os outros (usuarios, clientes e pessoas em geral).
8. Se trabalho, tenho o retorno econémico merecido.

9. Estou repetindo as mesmas tarefas todos os dias.

10. __ Eusinto que sou tratado como pessoa respeitada.

11. _ No meu trabalho séo tomados todos os cuidados necessarios a higiene do ambiente.
12, Fazendo minhas tarefas, ndo corro riscos fisicos.

13. _ Eugosto de ver minhas tarefas prontas.

14. _ Minhas opinides sobre o trabalho s&o levadas em conta.

15. _ Trabalhando, fagco amizades.

16. __ Os chefes confiam em mim.

17. _ Trabalhando, decido o que compro para mim.

18. O trabalho me proporciona as principais assisténcias (transporte, educacdo, salde, moradia,

aposentadoria,etc.).

19. _ Reconheco a autoridade dos superiores.

20. A empresa cumpre obrigacGes para comigo.

21. __ Trabalhar exige esforco fisico (corporal).

22, Otrabalho é duro porque exige esforco, dedicagdo e luta.

23. __ Minhas tarefas exigem de mim tentar fazer o melhor.

24. O que ganho é suficiente e de acordo com meu esforgo.

25. O trabalho me torna uma pessoa digna.

26. O trabalho é a garantia da existéncia humana.

27. __ Trabalho com conforto nas formas adequadas de higiene, disponibilidade de materiais, equipamentos

adequados e conveniéncia de horario.

28.  Fazendo minhas tarefas, tenho oportunidades permanentes de aprendizagem de novas coisas.
29. _ Meu corpo é necessério para executar minhas tarefas.

30. _ Oscolegas de trabalho me querem bem.

31. _ Meu trabalho é minha sobrevivéncia.

32, Trabalhar bem é o que preciso fazer para continuar no meu emprego.

33. Trabalho para ter assisténcia para mim e minha familia.
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34, Otrabalho é a base para o progresso da sociedade.

35. _ Otrabalho é para ser feito de acordo com o que dizem os superiores.
36. __ Todo dia faco tarefas parecidas.

37. ___ Trabalhando, estou usando meu pensamento para fazer as tarefas.

38. O trabalho é corrido quando se trabalha também em casa.

39.  Trabalhar é fazer a tarefa.

40. __ Trabalho de acordo com minhas possibilidades.

41.  Todos os trabalhadores se esforcam como eu.

42.  Trabalhando, sinto-me como uma maquina ou um animal.

43, No meu trabalho sdo adotadas todas as medidas de seguranca recomendaveis.
44, Sou discriminado devido ao meu trabalho.

45, Todos que trabalham tém os mesmos direitos.

46. _ Esforco-me muito e ganho pouco.

47. O trabalho me deixa esgotado.

48. _ Trabalhando, sinto-me atarefado.

49. _ Sou reconhecido pelo que fago.

50. _ Trabalho em ambiente limpo.

51. _ Mereco ganhar mais pelo meu trabalho.

52. _ No meu trabalho, estdo sempre me exigindo rapidez.

53. __ No meu trabalho, tenho as ferramentas necessarias.

54.  Recebo toda assisténcia que mereco.

55. _ Tenho que terminar minhas tarefas com pressa.

56. __ Sinto-me produtivo.

57. __ Trabalhando, desenvolvo minhas habilidades interpessoais.

58. _Influencio nas decisdes da organizacao (contribuindo para a formag&o de opinides).
59. _ Sigo as normas das organizacfes (empresas).

60. _ Trabalhando, tenho oportunidades de expressdo de minha criatividade.
61. O trabalho me garante receber meu salério.

Segunda parte
Agora vocé vai refletir sobre varios resultados do trabalho, procurando responder a duas questoes:

A) Quanto vocé espera que o seu trabalho apresente oresultado indicado?
B) Quanto ocorre concretamente no seu trabalho o resultado indicado?

Vocé responderd a estas questdes atribuindo também pontos de 0 a 4. Vejamos os exemplos para que
esteja mais seguro ao apresentar suas respostas:
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Quadro de exemplos

Resultados gerados pelo trabalho Espero Ocorre
E1. Alegria de viver 2 0
E2. Uma dor nas costas 3 4
E3. Criatividade 3 1

As respostas dos exemplos significam que vocé espera com moderacdo que o trabalhe gere Alegria de
viver e que nunca observa, de fato, isto acontecer. Quanto a Uma dor nas costas espera mais intensamente (mas
ndo ao maximo) isto acontecer e
observa ocorrer sempre ou intensamente. Tem a mesma expectativa em relacdo a criatividade no seu trabalho,
porém observa ocorrer apenas raramente.

Agora que vocé ja compreendeu, vamos la! Aproveite a oportunidade para nos contar quanto vocé
espera e quanto vocé observa ocorrer o resultado indicado onde vocé trabalha.

Trabalhando, obtenho: Espero Ocorre

. Prazer pela realiza¢do das minhas tarefas.

. Oportunidade de me tornar mais profissionalizado (mais qualificado).

. Reconhecimento da importancia do que faco.

. Boa comunicag&o dos chefes comigo.

. Meu sustento.

. Independéncia para assumir minhas despesas pessoais.

. Estabilidade no emprego.

. Beneficio para os outros (usuarios, clientes e pessoas em geral).

O O N| o o B W N =

. Retorno econdmico merecido.

[y
o

. Repeticdo diaria de tarefas

[EEN
[EEN

. 0 uso do meu pensamento ou da cabeca.

[y
N

. O sentimento de ser tratada como pessoa respeitada.

[y
w

. Cuidados necessarios a higiene no ambiente de trabalho.

(BN
N

. Minhas opiniGes levadas em conta.

[y
(S}

. A confianca dos chefes em mim.

[y
[op}

. Crescimento pessoal na vida.

[y
~

. Independéncia para decidir o que compro para mim.

[EY
(o]

. Assisténcia em transporte, educacdo, salde, moradia, aposentadoria, etc.

[EY
©

. Responsabilidade para enfrentar os problemas do trabalho.

N
o

. Reconhecimento da autoridade dos superiores.

N
[y

. Ocupacdo de meu tempo.

N
N

. Esforco fisico (corporal) na execuc¢do do trabalho.

N
w

. Dureza, pela exigéncia de esforco, dedicacao e luta.

()
~

. Exigéncia de tentar fazer o melhor.

N
[6)]

. Percepcdo de que ganho o suficiente e de acordo com meu esforco.

N
»

. Sentimento de que sou uma pessoa digna.

27. Conforto nas formas de higiene, disponibilidade de materiais, equipamentos

adequados e conveniéncia de horario.
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Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

28.

Oportunidades permanentes de aprendizagem de novas coisas.

29.

Responsabilidades por minhas decisdes.

30.

Minha sobrevivéncia.

3L

Permanéncia no emprego pela qualidade do que fago.

32.

Assisténcia para mim e minha familia.

33.

Contribuicdo para o progresso da sociedade.

34.

Obediéncia aos superiores.

35.

Tarefas parecidas diariamente feitas

36.

Percepcao de estar ocupado, fazendo alguma coisa.

37.

Uma vida corrida quando se trabalha também em casa.

38.

Tarefa cumprida.

39.

Tarefas e obrigagdes de acordo com minhas possibilidades.

40.

Sentimento de ser como uma maquina ou um animal.

41.

Adogdo de todas as medidas de seguranga recomendaveis no meu trabalho.

42,

Discriminagdo pelo meu trabalho.

43.

Igualdade de direitos para todos que trabalham.

44,

Percepcao de que ganho pouco para o esforgo que faco.

45,

Sentimento de que estou esgotado.

46.

Sentimento de que sou gente.

47.

Percepcao de que estou atarefado.

48.

Reconhecimento pelo que fago.

49,

Limpeza no ambiente de trabalho

50.

Merecimento de ganhar mais pelo que faco.

51.

Sentimento de estar bem de cabega (mentalmente).

52.

Exigéncia de rapidez.

53.

Equipamentos necessarios e adequados.

54.

Assisténcia merecida.

55.

Oportunidade de exercitar o meu corpo.

56.

Pressa em fazer e terminar minhas tarefas.

57.

A percepcdo de ser produtivo.

58.

Desenvolvimento das minhas habilidades interpessoais.

59.

Influéncia nas decisBes (contribuindo para a formacéo de opiniGes).

60.

Cumprimento das normas e obriga¢des da organizacdo (empresa) para

comigo.

61.

Oportunidades de expressdo de minha criatividade.

62.

Meu salario.
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Terceira Parte

Atribuindo pontos de 0 a 4, novamente, a cada item da lista que se segue, conte-nos agora: Quanto o
gue vocé obtém do seu trabalho depende de seu desempenho e/ou de seu esfor¢o?

Prazer pela realizagdo de minhas tarefas.

____Oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais qualificado).

____Reconhecimento da importancia do que faco.

Boa comunicacéo dos chefes comigo.

Independéncia, porque assumo minhas despesas pessoais.

____ Estabilidade no emprego (emprego garantido).

Beneficio para os outros (usuérios, clientes e pessoas em geral).

1.
2.
3.
4.
5. Meu sustento.
6.
7.
8.
9.

____Sentimento de ser tratada como pessoa respeitada.

10. O gosto de ver minhas tarefas prontas.
11. _ Minhas opiniBes levadas em conta.
12. _ Amizades feitas no trabalho.

13. __ Aconfianga dos chefes em mim.

14. _ Assisténcia em transporte, educagdo, sadde, moradia, aposentadoria, etc.

15. _ Responsabilidade para enfrentar os problemas do trabalho.

16. __ Reconhecimento da autoridade dos superiores.

17. _ Ocupagdo de meu tempo.

18.  Esforgo fisico (corporal) na execucéao do trabalho.

19. _ Exigéncia de tentar fazer o melhor.

20. __ Percepcéo de que ganho o suficiente e de acordo com meu esforco.

21. _ Sentimento de que sou uma pessoa digna.

22, Conforto nas formas adequadas de higiene, disponibilidade de materiais, equipamentos e conveniéncia
de horério.

23. __ Oportunidades permanentes de aprendizagem de novas coisas.

24.  Responsabilidades por minhas decisGes.

25. O uso meu corpo e/ou das minhas energias fisicas para executar minhas tarefas.
26. __ Sentimento de ser querido pelos colegas de trabalho.

27. __ Permanéncia no emprego pela qualidade do que fago.

28. __ Assisténcia para mim e minha familia.

29.  Contribuigdo para o progresso da sociedade.

30. _ Obediéncia aos superiores.

31. __ Uma vida corrida quando se trabalha também em casa.
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32, Tarefa cumprida.
33. __ lgualdade de esforgos entre todos os trabalhadores.
34. __ Sentimento de ser uma maquina ou um animal.

35. __ Adocdo de todas as medidas de seguranca recomendaveis no meu trabalho.

36. __ Discriminacdo pelo meu trabalho.

37. __ lgualdade de direitos para todos que trabalham.
38. __ Sentimento de que estou esgotado.

39. _ Sentimento de que sou gente.

40. _ Percepcao de que estou atarefado.

41, Limpeza no ambiente de trabalho.

42. _ Equipamentos necessarios e adequados.

43. _ Assisténcia merecida.

44. A percepcdo de ser produtivo.

45, Desenvolvimento das minhas habilidades interpessoais.

46. ___Influéncia nas decisdes (contribuindo para a formacdo de opinides).

47.__ Cumprimento das normas e obrigacdes da organizagéo (empresa) para comigo.

48. _ Meu salério.
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Anexo 6 — Férmula para céalculo das estimativas dos escores nos fatores do IMST, nas

dimensdes Expectativas e Instrumentalidade

Fatores por componentes

Férmulas de estimativas dos escores

Expectativas

Auto-expressao (FE1)

Desgaste e desumanizacéo (FE2)

Responsabilidade (FE3)

Independéncia econdmica (FE4)

Seguranca e dignidade (FE5)

FE1 = X (item59 * 0,75, item61 * 0,75, item28 * 0,57, item48 * 0,56,
item58 * 0,54, item51 * 0,52, item 14 * 0,50, item46 * 0,50, item50 *
0,45, item57 * 0,42, item 15 * 0,41, item43 * 0,40, item12 * 0,40) /
6,77

FE2 = X (item45 * 0,60, item37 * 0,59, item40 * 0,57, item23 *0,55,
item56 * 0,54, item22 * 0,54, item52 * 0,54, item42 *

0,53, item35 * 0,52, item 10 * 0,48, item47 * 0,46, item44 *

0,44) /6,36

FE3 = X (item38 *0,60, item29 * 0,55, item26 * 0,55, item34 * 0,51,
item19 * 0,50, item39 * 0,47, item36 * 0,46, item21 * 0,42) / 4,06

FE4 =X (item5 * 0,80, item6 * 0,72, item9 * 0,56, item7 * 0,53, item18
*0,48, item3 * 0,46, item17 * 0,45, item30 * 0,41) / 4,41

FE5 =X (item54* 0,65, item53 * 0,55, item41 * 0,51, item49 *0,49,
item27 * 0,44) / 2,64

Instrumentalidade

Envolvimento e reconhecimento
(F11)

CondicGes materiais de trabalho (F12)

Desgaste e desumanizacgéo (F13)

Recompensas e independéncia

econdmica (F14)

Responsabilidade (F15)

F11 = X (item3 * 0,82, iteml1 * 0,72, item2 * 0,63, item9 * 0,59,
item13 *0,59, item23 * 0,57, item46 * 0,57, item4 * 0,56, item33 *0,42,
item 37 * 0,41, item1* 0,40, item45 * 0,39) / 6,67

F12 = X (item37* 0,33, item41 * 0,75, item42 * 0,74, item22 * 0,72,
item43 * 0,71, item35 * 0,68, iteml4 * 0,52, item47 * 0,44, item28 *
0,43) /5,32

F13 = X (item38 * 0,54, item40 * 0,57, item34 * 0.55, item 18 * 0,47,
item25 * 0,46, item36 * 0,40, item31 *0, 36 / 3,35

F14 = X (item45 * 0,31, item21 * 0,60, item32 * 0,57, item 15 * 0,56,
item10 * 0,51, item24 *0,51, item26 * 0,48, item39 * 0,47, item30 *
0,46, item 12 * 0,43, item 17 * 0,36, item44 * 0,35, item 16 * 0,35,
item19 * 0,33, item27 *0,31) / 6,29

F15 = X (item14 * 0,34, item5 * 0,68, item6 * 0,60, item28 * 0,44,
item20 * 0,43, item48 * 0,41, item7 * 0,38) / 3,28

Fonte: BORGES, L.O; ALVES FILHO, A.A & TAMAYO, A. Motivagdo e significado do trabalho. In:
SIQUEIRA, M.M.M. (Org.). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de diagndstico e gestéo.
Porto Alegre: casaArtmed, 2008, p. 215-247.



