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RESUMO

A satisfacdo no trabalho surge com diversos conceitos que a abordam como um vinculo
afetivo do individuo com o seu trabalho, sendo entendida como resultado do ambiente
organizacional sobre a saude do trabalhador. Desta forma, o objetivo genashlisara
satisfacdo no trabalho dos servidores publiadministrativos e docentedo Instituto
Federal Goiane Campus Urutaké sua relacdo com o clima organizaciofaktase de

uma pesquisa quantitativa, transversal, descritiva e exploratoria, do InstdévaF
Goiano- Campus Urutaicom uma amostra46256 servidores A coleta de dados foi
realizada por meio do Questiondrio de Satisfacdo no Trabalho (S20/23) e da Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST). A analise dos dados foi realizada através do programa
estatisticoStatistical Package for Social Sciend&PSS) Verdo 20.0.Para os dados da

EST foram estimadas médias, intervalos de confianca de 95% (IC 95%),-pladrdo e
variancia para cada item do instrumento, global e por dimenséo. A correlacdo de Pearson
foi usada para verificar associacdo entre idade e asasné&kndo considerados
estatisticamente significantes valores de p < 0fdade médiados participantegsta

entre 39 anos. Verificotse que o estado civil solteir@presentousatisfacao global
diminuida (p=0,004) Constatotse ain@ que mulheres apregaram 3,77vezes mais
chances de insatisfacdo em relacdo as promoc¢des quando comparado aosléomieos.
administrativos apresentaram escores mais baixos de satisfacdo intrinseca quando
comparado aos docentes (p=0,083)08 vezes mais chancesidsatisfacdo com relacao

aos salarios e promoc¢oemdividuos sem cargo administrativo apresentaram maiores
chances de insatisfacdo glol§pk0,01) com relacdo a cfia (p<0,05¢ com relacdo as
promocgoe§<0,01) Todavia, a indiferenga e a insatisfagdoeapntada em alguns fatores
demonstram que ha& necessidade de mais estudos para identificar os aspectos que
interferem na satisfacdo e na motivacao dos servidores, ampliando a discussao acerca das
condicOes de trabalho, de ensino e de vida no ambientesitévie.

Palavraschave Satisfacdo no trabalho. Saude do trabalhador. Trabalhador. Clima
organizacional.



ABSTRACT

This study aims to analyze the staff satisfaction of the Federal Institute Goldndai
Campus at work, compared to those thate management positions. In addition, check
the work level of satisfactioaf the public administrative and teaching staff of the Goiano
Federallnstitute- Campus Urutai and its relation with the organizational clinies isa
quantitative, descriptivecrosssectional surveyand exploratory study of the Goiano
Federal Institute Campus Urutai, with a sample of 146/256 servEng. instruments used
were the Satisfaction Questionnaire at Work (S20 / 23) and the Job Satisf&dade
(EST)Data analysis was performed using the statistical pro@tanstical Package for
Social Science$SPSS) version 2.0kor EST data, we estimated mean, 95% confidence
intervals (95% CI), standard deviation and variance for each instrumentgieal and

by size. Pearson's correlation was used to verify association between age and means, and
valuesof p <0.05 were considered statistically significant. The average age of participants
is 39 yearslt was verified he unmarriedhad decreased evall satisfaction(p=0,004).It

was also found that women had 3.Tifnes more likely to dissatisfaction with the
promotion when compared to me~dministrative technicians presented lower scores of
intrinsic satisfaction when compared to teachers (p = 0.030) and 3.08 times more likely to
be dissatisfied with salaries and promotions. Individuals with no administrative position
presented higher odds global dissatisfaction (p <0.01), in relation to management (p
<0.05) and in relation tgromotions (p <0.01reliminary results showed positive
responses to Job Satisfaction according to the indicators evaluated. However, indifference
and dissatisfaain presented in some factors shows that there is need for further studies to
identify the aspects that interfere with the satisfaction and motivation of administrative
staff of the IF Goiane Campus Urutai.

Keywords: Job satisfaction. Worker health.oiter, Organizational climate.
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1. Apresentacao

Minha vivéncia laboraino servigo publicose deuno ano de 2011, em uma
Instituicdo de Ensino Profissional e Tecnoldgico, com lotacéo no Indtieteral Goiano
i Campus Urutai, no setor de saude ammbjetivo de cuidarda saude ocupacional da
comunidade académiedraves da enfermagem.

Ao iniciar as atiidades enquant@oordenadora do Centro Integrado de Saude do
referido Campuscom a responsabilidade pelo Subsistema Integrado de Assisténcia a
Saude do ServidorSIASST quetem por objetivo coordenar e integrar acdes e programas
nas areas de assistén@asalude, pericia oficiafregistro de atestadqspromocéo,
prevencdo e acompanhamento da saude dos seryidoeedeparei comum numero
significativo de atestados médicos/odontoldgicos dos servidores, que anteriormente eram
apresentados diretamente npagamento de Recursos Humanos.

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

No ano de2014, me matriculei como aluna especial do curso de Mestrado
Profissional em Gestado Organizacional da UFBegional Cataldo para que pudesse me
aprimorar mais sobre a tematica. A partir das disciplinas a respeito da satisfacdo no
trabalho e qualidade deida no trabalho surgiu a inquietacdo sobre se satisfacdo no
trabalho dos servidores do Instituto Federal Goia@ampus Urutai seria ela um reflexo
do clima organizacional?

Esta relacdo com o Programa de Mestrddepertotme o interesse pelo tema
AQudhdde de Vida no Tr ab alApdsaleiturs detautases eomex 0 n o
Siqueira &cols (2004, 2008) o tema da satisfacao no trabalho se tornou o foco da pesquisa
Além dissg o numero crescente de atestado médico e o aumento da periodicidade dos
mesmos, reforcou a necessidade de conhecer e compreender os fatores associados com
satisfacao.

Neste contexto este estudo abordara os temas: trabalho e organizacdo, clima
organizaonal e satisfacdo no trabalho.
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2. Introducéo

A relacdo do homem com o trabalho € de fundamental importancia e € por meio
dela que o homem consegue 0 seu sustesua realizagdo,seu crescimentp sua
identidade. Mas, se por um lado o trabalho propicia ao tradmdin uma identidade, por
outroo trabalho é, muitagezes, percebido como indesejado, md&@ér&ragmerado e sem
sentido, burocratice rotineiro, carregado de exigénc(&@ODRIGUES 2008.

Compreender as relagdes entre os individuos e seu trabalho € uma preocupacéo para
0s pesquisadores até os dias atuais, pois a satisfacdo no trabalho € um fenémeno dessa
relagdo que pode vir a irradiar e influenciar a vida pessoal do trabalhador, afetando seu
comportamento familiar e profissional, comprometendo assim seus niveis destaera
até sua saude fisica e mental, e consequentemente seu ef@senma organizacao
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Considerandainda que o homem passa maior parte de seu tempo no trabalho,
ocupando assirbastante tempde sua vidae a probabilidade de que muitos conflitos e
doencas sejam decorrentes dessa ocupag@serase que 0s estudos associados a
Satisfacdo no Traballtornaramse tematicas importantasserem pesquisadas.

Essaspesquisas envolvem questdagdasa relacdo interpessoap salario, as
promocdes, a natureza do trabalae condi¢cdes de trabalho afeidas pelas organizacdes
aos servidoresentre outros aspectos. Estudos de Fischer (2012) apontam que organizacoes
e gestores demonstram interesse em pesquisas que leva em consglezagaodividuo
se mostra mais motivado a desempenhar com qualidadetanefas, se estiver satisfeito
com as condi¢Oes de trabaloferecidas por elas.

Nesse sentido, estudos datisfacdo no trabalho em contexto pubkoo geral
apresentanquefias or gani za-»es p¥%blicas n«o oferec
servidores desenvolverem suas(LAD&EIRA etal, e s at
2012 p. 73).

Em organizacdes publicagpdos os processos sao previamerdefinidos e
formalizados, a burocratizacdo faz com queatisidades se tornem mecanizadas e
dificilmente flexiveis, e nem sempre o potencial dos servidores é aproveitado de forma
adequada.

Com issoLadeiraetal (2012 nos trazem estudos sobre a satisfagdo no trabalho no

setor publico estudosestesque ajudam a entender a evolugdo da satisfagdo no setor
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publico e sdo essenciais paagrimorar 0 conhecimento €onsequentementeobter
resultados mais auténticos a respdde praticasitilizadaspelas organizacgoes.

Seusestudos tém mostradpe os servidores publicos sdo mais satisfeitos ou tao
satisfeitos quanto os trabalhadores dorsprivado; outros tém encontrado o oposto, com
relacdo a aspectogspecificos de seu trabalh@omo o cumprimento de suas
responsabilidades, autononeiatualizacd¢LADEIRA etal, 2012).

Portantoestar ou ndo safeito em relacdo ao trabalho acarretansequéncias
diversas, sejam elas no planpessoal ou profissional, afetanddiretamente o
comportamento, a saude e o l@star do trabalhadomdependente dgual esfera ele se
encontre, publica ou privaddMARQUEZE; MORENO, 2005. Estudosindicam que
pessoas com niveis altos sltisfacdaom o trabalho sdo também as que rsguianejam
sair das empresas ajuoe trabalham, sdo menos faltosas, tém melhor desempenho e maior
produtividade $SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

Tendo em vista que satisfacdo no trabalhale maneira geral, € um dos fatores
importantes que influenciam os diversmmsnportamentos do ser humano e que a mesma
pode gerar bons resultados, peresbentdo a necessidade degsestionar e avaliar que
o servidor publico espera dastituicdes em que trabalham em relac&atisfacédo, poia
relacdo entre satisfacdonotbdlao e s a¥de ® nenosemppreestdaclaro geor q u e
satisfacdo produz saude, se saude produzazsfou se as duas séo resultado de algum
outro fatod (FERREIRA, 2011, p.23

Para entender melhor essa analogia entre satisfacdo no trabalho e saude, se faz
necessario levar em consideracao, que o conceito de satisfacdo no trabalho comecou a se
aproximarda nogdo de saude do trabalhador dentro e fora do ambiente de trabalho, na
década de 90. Dessa forma, a satisfacdo passou a ser observada por meio da ligacdo que o
trabalhador estabelece com seu trabalho, pois 0 homem tem no trabalho uma importante
maneia de se posicionar como individuo, érpmeio deste, um dos fatores mais
importantes da existéncia humana, que o homem se relaciona com a sociedade, com a
pratica social e consigo mesni®IQUEIRA; PADOVAN, 2004;: ARAUJO; SACHUK,

2007)

Segundo Siqueirg2008 existe autores que defendem a satisfagdo no trabalho
como indicador de desempenho laboral importante paree@ase empresarial, tais como
fiaumento do desempenho e da produtividade, permanéncia na empresa e reducao de faltas
ao trabalho (p.265).
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Com base na citacdo anterior do desempenho, permanéncia e reducao de faltas,
existe também a preocupacdo com a saude desse traballmdorez quea satisfacdo no
trabalho éconsequénciado ambiente organizacional sobre a saude do trabaltado

apontada @mo elementgpsicossocial do conceito de beastar no trabalh(SIQUEIRA e
PADOVAM, 2004).
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3. Relevancia social e justificativa

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

Deste modo, o estudo teeafoque na seguinte problematica: o nivel de satisfacao
dos servidores do Instituto Federal GoidnGampus Urutaésté relacionado com o clém
organizacional?

Segundo oswores, Ovied@ Calderdn (1994) clima aganizacional tem impacto
importantena satisfacamo trabalho enfatizandogque a modificacdo no clima de uma
determinada organizacdao interferesatish¢do dos funcionarios.

E pam sustentar a afirmacao, Martir2008, p.29 d i =zlimg organizacional é
um conceito importante para a compreensdo do modo como o contexto de trabalho afeta o
comportamento e as atitudes das pessoas neste amhiente

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

Sendo assim, pafdartins (2008, 81.), o ¢ima organizacional pode ser definido
como o fAconjunto das percepcdes sobre varios aspectos das organizacdes, como
comunicacdo, envolvimento, coesdo, suporte do supervisor, recompensa, pressdo no
trabalho, clareza das tarefas, col, inovacao e conforto fisioo

Para tantop presente estudo podera promover uma reflexao a respeito das relagcbes
de trabalho, satisfacao no trabalho, edtveentes e técnicos administrativodo deixando
de ser uma ferramenta importante para pasesianalises quenvolvam as relacfes de
trabalho. Além disso, os resultados poderdo ser utilizados como suporte para a direcao da
instituicdo estudada em aux#@ na compreensdo de como se da satisfacéo no trabalho em
seus servidores.

Este estudo prdje a estudar a satisfacao no trabalho, esperando que os resultados e

andlises sejam discutidos com 0s gestores e expostos aos servidaresessario utiliza



los para adocdo de medidas preventivas e corretivas no ambiente laboral, visando a

melhoria dasaude dos trabalhadores.
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4 . Referencial te-rico
4. 1. Trabal ho e Organi za-«o

O trabalho é parteentral na vida da maigrarte dos individuos, e entender o que
ele significa é algo imprescindivel, até mesmo pelo fato de que consideravel parte dessa
vida dase dentro das organizacfes. Nesse sentido,-sermaprescindivel voltar o olhar
para o trabalho ndo apenas como esichmeite relacionado a sobrevivéncia ao
sustento, mas também como forma de o homem poder vivenciar experiéncias e ac¢des
importantes da sua vida (CORRIEAal, 2012; CAMPOSSARAIVA, 2014).

Portantg citar alguns autores que trazem o significado dbathe tornase de
fundamental importanciparaentender um pouco essa relacdo homem x trabalho, uma vez
que ao trabalho é atribuido um papel de destaquddaades individuos sendo que o
fitrabalhador, ao se sentir Gtil, produtivo e valorizado, fortaleaddentidade de sujeito a
medida que sua autoimagem € reforcada e existem possibilidades de auto realizacao
(MENDES, 1997, p. 58).

SaintJean e Therriault (2007) definem o trabalho como mais que um modo de
ganhar a vida, ele € um modo de definir alguériae uma identidade.

Ximenes (1999) em seu minidicionario apresemtsignificado do trabalho como
fiaplicacdo de forcas fisicas e das faculdades mentais na execucdo de alguma obra.
Exercicio profissional de alguma atividade produtiva. Lida, esfd@ig®fa a ser cumprida.
Aflicbeso.

Borges e Yamoto (2004), porératratam em seus estudos guealavra trabalho
tem origem latina e possui os termopalium e trabicula dos quais osignificados estéao
relacionados a tortura e sofrimento.

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

O trabalho frequentemente esta associado a sofrimento e dor. Diz a Biblia:
fiGanhar s o p«o com o suor do teu rost oc
homem ter4 de trabalhar rpagarantir o préprio sustento. Sim, certamente

trabalho quer dizer transpiracaoisgéndio de energia e, com frémeia,

sofrimento. Entretanto, tire o trabalho
terd umasensacao de vazio existeng@AVIER, 2006, p 2).
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Conforme exposto por Xavier (2006), por mais que o trabalho pejaalguns
visto como indesejado, sem sentido e dispendioso, quando uma pessoa esta sem trabalho
ela se sente desvalorizadafie®m mesmo tempo em que milhares de pessoas spé&km
falta de uma vaga, outras sofrem pelo fato de terem que trabalhar excessivamente
(MORIN, 2001, p. 9).

Dejours (1991,1999ent0 descreve quessesofrimento caracterizae como uma
vivéncia de experiéncias dolorosas, como angustia, medo e ingggupaovenientes de
conflitos e de contradicbes ocasionados do confronto entre desejos e necessidades do
trabalhador. Assim, o sofrimento inst&ka quando a realidade néo oferece possibilidades
de gratificacdo dos desejos do trabalhador.

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

Nesse sentiddyejours (1999ainda identificaalgumas situacbes que podem causar
sofrimento no trabalho como colegas quéam obstaculos para a realizacdo de seu
trabalho, ambiente social ruim, trabalho individualizage prejudica a cooperagao e o
trabalho em conjunto.

O trabalho, porém né&o significa somente sofrimentaeapnhecimento exerce
papel fundamental no destino do sofrimento no trabalho e na possibilidadasierma
lo em prazer. Dejours (1999, p. 34) afirma @de reconhecimento depende, na verdade, o
sertido do sofrimentd. Quando o trabalhador é reconhecido pela qualididservigoe
pelos seus esforcosiias angustiasaecepcdes adquirem sentido para @eer dizer que
seu sofrimento ndo foi envao, poisele ofereceusua contribuicdo a organizacadce
reconhecido por isso. Desta mandirgeralo sentimentogle prazer, ondgor meio do
reconhecimento de seu traballsohomemconsegue construir sua identidade. Portanto, a
presenca dsofrimento ndomplica em doenca, uma vez que a idi#gprazer sdrimento
no trabalhopode coexistir nas situacdes dé&abaho, ndo seto contrarios a saude
(CASTRO;CANCADO, 2009).

Com base no que foi exposto, verifea que o trabalhpode estar associado a
significados de tortura e sofrimentilas a capacidade deatrsformar a naturezdesse
trabalho também é geradora de significadospositivos como justica, de
autodesenvolvimentode relacionamentos satisfatorios, dentre mugosos (MORIN
2001).



Para consideraas definicdes dé&rabalho, nds temos quefletir também sobre
ambiente no qual ele acontece, ou seja, a organizactaldtho. Meunier (19830.229
define organizacédo do trabalho eemmos de uma estrutura compodt@ uma ou mais
pessoas que compartiham um desejo, uma meta ou um objetivo, comtteciwoe
experiéncias... estabelecem um compartilhamento de fungbes para atingir umma meta

Neste contexto @ interacdo entre organizacbes e pessoas, 0s fenbémenos
organizacionais, tais como normas e rotinas de trabalho, sdo compreendidos pelos
trabalhadoresle maneira individualizadem virtude da construcéo da identidade de cada
pessoa e também da organizagd@@ujo e Sachuk (2007) nos dizem ainda que embora
muitos propositos das formas tradicionais ainda sejam mantidos pela organizacdo do
trabalho, fregantes sdo as tentativas de melhorar a adaptacdo entre a organizagéo, o
trabalho e seu meio ambiente.

Em sintese, arganizacado pode promover o prazer ou sofrimento e tarsbade
ou o0 adoecimento no trabalho, dependendimidaa como o trabalhador reagesitsiacoes

das estratégias de controle utilizagakas organizacées (MENDES, 2004).

4.QlLLi ma Organizacional

Fazse importante entender o clima organizacional, que lpana e Albano (2002,

p . 3 Snfluendia direta e indiretamente nos comportamento®, motivacdo, na
produtividade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas envolvidas com a
organizacao, sendo assinsao fatores que demonstram compatibilidade (ou nédo) entre as
expectativas dos servidores e 0 que o clima da organizagao proporciona.

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

Assim, o setor publico ndo poderia ficar indiferente a esse estudo, pois o0 nivel de
comprometimento esta diretamente relacionado a satisfagdo no trabalho, onde a caréncia de
servidores especializados, a alta rotatividade, atrasos no recebimento de recursos

permanéncia dos servidores desempenhando a mesma funcdo por muitos anos, podem



afetar esse comprometimento e consequentemente na satisfacdo desse trabalhador
(BRANDAO et al, 2014).

N&o se pode deixar de ressaltar que o outro fator de grande difemmnciaha
organizacédo é o intelecto de seus colaboradores, pois as pessoas sédo Unicas e podem dar o
melhor de si quando a organizacdo contribui para isso, sendo assim é importante a
compreensao do ambiente de trabalho, como ele esta relacionado ao compodassas
pessoas, e também no reflexo que isso tera no desempenho dos colaboradoresgfPAULA
al, 2011;SIQUEIRA, 2008).

O clima organizacional pode ter um impacto negativo no desempenho da qualidade
dos servicos prestados, pois ele reflete o grau ddaggto do trabalhador com o ambiente
interno da empresa. Algumas vezes, a culpa por reclamacdes é atribuida aos colaboradores
como se eles fossem os Unicos responséaveis, ndo levando em consideracdo os diversos
fatores que dizem respeito ao ambiente deathab) resultado do contexto em que estao
inseridos (PAULAet al, 2011; SANTOSYVASQUEZ, 2012).

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

Estudosde Ruedaet al (2012) Paulaet al (2011), Rifane e Bastos (2014)
reafirmam ainda que o clima organizacional tem impacto muito importante na satisfacao
no trabalho, enfatizando que a modificacdo no clima de uma determinada organizagao
interfere na satisfacdo dos funcionarios (RUEBWAal, 2012), pois ela apresenta uma
ligacdo muito estreita com o clima organizacional, e segundo Siqueirg (2008. clinta9 ) i
organizacional se refere as influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o
comportamento humang tornandese importante compreender o clima organizacional, e
como ele afeta o comportamento e as atitudes das pessoas no ambiente de trabalho, sua
qualidade de vida e o desempenho da organizacdo (SIQUEIRA, 2008).

Concordando com Ruedat al (2012, Luz (2007) expde que o clima
organizacionafetrata o grau de satigf@ material e emocional das pessoas no trabalho.
Observase que este clima influencia profundamente a produtividade do individuo e,
consequentemesmtna organizacaoEntretantp devese levar em consideracdo que as

sensacgles e sentimentos internos comp,egemplo, as relagbes com a chefia, com os
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colegas, o ambiente de traballpmdem aumentar ou diminuir o grau de satisfagdo dos
profissionais dentro da organizacao.

Os gestores necessitam compreender o conceito de clim&gtioigt al (1978, p.
76) ros diz quea fieficiéncia da organizacédo pode ser aumentada através da criacdo de um
clima organizacional que satisfaca as necessidades de seus membros e, a0 mesmo tempo,
canalize esse comportamento motivado na direcdo dos objetivos organizacionais
influenciando os comportamentos do individuo na organizacdo, bem a@mo
produtividade e na satisfacdo. Dessa forma, o clima deve ser favoravel para auxiliar
positivamente no ambiente de trabalho, na satisfacgdo em realizar o trabalho,
consequentemente atendimento ao cliente, seja ele aluno ou os proprios servidores da
instituicdo, serdo beneficiados.

Deste modo reiterae que,0 clima organizacional descreve o grau de satisfacéo
material e emocional das pessoas no seu trabadngpletando o que os adbs revelam
sobre essa relacdo significativa entre clima organizacional e desempenho no trabalho ou,

ainda, entre clima organizianal e satisfacéo no trabalfRIFANE; BASTOS,2014)

4.2. Satisfacdo no Trabalho

O estudo sobre satisfacdo € um tema §aeibteressado estudiosos de varias areas
desde as primeiras décadas do século XX. Esse interesse se deu pela busca da compreenséao
das variaveis que influenciam na produtividade das organizacdes e sobre da influéncia que
a satisfacdo no trabalho pode tebr® a vida pessoal desse trabalhador (BRANRZAG!,

2014).

Inicialmente estudada com o intuito de compreender 0s sentimentos responsaveis
pela produtividade dos trabalhadores, sentimentos estes que poderiam interferir no
comportamento do trabalho, nogeresses empresariais, tais comdidesempenho na
produtividade, permanéncia na empresa e reducao de falta no ttakalhoeste ponto de
vista a fsatisfa-«o foi estudada como uma
(SIQUEIRA, 2008 p. 2695.

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

nesse periodo era apresentada como um fator que descrevia os diferentes comportamentos



H ¢

no trakalho, comportamentos estgge poderiam interferir na produtividade, desempenho,
rotatividade e absenteismo (SIQUEIRA, 2008).

Seja por compreensao da satisfacdo no trabalho como fator motivamiopar
atitude, entends e  drabalhadior satisfeito sefambém produtivo (SIQUEIRA, 2008
p. 265.

Segundo Ruedat al (2012) no século XX o conceito de satisfacdo no trabalho
comecou a se aproximar da nocdo de saude do trabalhador. Assim, a satisfacdo passou a
ser observada por meio da ligagdo que o trabalhador tem com seu trabalho, das
caracteristicas afetivas envola&l nessa ligagdo e de sua abrangéncia quanto a outros
aspectos da vida do trabalhador, como a saude geialidade de vida (SIQUEIRA,
PADOVAN, 2004).

Discorrendo sobra percepcdo de Ruedd al (2012) anos antes, Locke (1976)
conceituou a satisfacdo n@atb al ho como fAuma resposta emoc
avaliacdo que o trabalhador faz de seu ambiente de trabalho, na medida em que este
trabal ho atende as suas necessidades e prop

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

Os conceitos de satisfacdo no trabalho foram se modificando ao longoatos
dos estudos realizadogjmpeiramente pesaram estar ligada a questdes salariais e as suas
possiveis influéncias na produtividade. Contudo percebegue a satisfacdo era muito
mais do que se pensava, era determinada mais pelas relagcées sociais do que pelo salério, se
tornando um conceito integplo por varias dimensdes constitutivas. As dimensdes que
conseguiram se sustentar ao longo dos anos foram: satisfacdo com o salario, com os
colegas de trabalho, com a chefia, com as promocBes e com o préprio trabalho
(FERREIRA, 2011; SIQUEIRA, 2008).

A partir dos anos de 1990, o interesse por se pesquisar emog¢des que surgem no
contexto do trabalho, reduziram o status abrangente de satisfacéo e investigacbes acerca de

outros conceitos afetivos positivos e negativos que poderiam interferir na satisfagdo no



trabalho se tornaram importantes para a compreensdo de fenbmenos como estresse,
burnout sofrimento e satde mil dos trabalhadores (GONDINJQUEIRA, 2004).

Para Wagner e HollenbecRQ09) satisfacdo no trabalhagn sentimento agradavel
que resulta da percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores
importantes relativos ao proprio trabalainda complementam afirmando que ha trés
elementos basicos que devem ser considerados no entdetalida satisfacdo: os valores,
sua importancia e sua percepcao.

Os valores estao relacionados ao que alguém deseja alcancar,, @xigéjecias
mentais que uma pessoa deseja obter consciente ou inconscientementgortancia
gue é dada aos valoredalenciase de pessoa para pessoa, e essas distincdes afetam o
grau de satisfacdo individual. A percepcdo referea visdo que alguém tem de
determinada situagcédo e tem por base os valores individuais, podendo nao representar as
circunstancias reaiS\AGNER; HOLLENBECK, 2009.

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

Depois de alcancadas essas necessidades, atisgertambém a satisfacao
necessdaria para desempenharem melhor suas atividades, favorecendo dessa forma uma
melhor qualidade de vida (FERREIRA, 2011).

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

A estimativa de satisfacdo € um somatério de inUmeros elementos do trabalho.
Assim, oentendimentale clima organizacional ligado ao estudo da satisfacéo no trabalho
€ de suma importancia porque avalia o nivel de satisfacdo ligado a percepcdo dos
trabalhadores em relagdo ao ambiente psicologico e social do trabalho, que proporcione um
ambiente propicio abomdesenvolimento organizacional (RIFANE; BASTO3014).

Devido a sua complexidad®pservouse quesatisfacdo no trabalhtem sido

definida de diferentes maneiras, dependethlaeferencial teérico adotado podershy



compreendidatambémcomo sentimentostitudes e preferéncias das pessoas em relacao
aos seus reectivos trabalhos (CHEN, 2008).

Para este estudo foi utilizado o referencialSiigueira& cols (2008, p. 266)jue
defi ne a sat i sofmasertimentosoquetemexdgera holcantexio daltia e
podem irradiar para a vida pessoal..., e influenciar seus niveis deshane até sua salude
fisica e mental que para Siqueira e Gomide Jr. (2004), portanto sdo comportamentos que
podeminterferir na produtividade

Seja por compreensao da satisfacdo no trabalho como fator motivaciomalr
atitude, entends e  drabalhadior satisfeito seja também produii®IQUEIRA, 2008
p.269. Apoés esta afirmacéo de Siqueira, surge a necessidade da seguinte reflexdo: o que
saia um trabalhador produtivo no servico publico?

Nesse contextoestudostem buscado identificar possiveis diferencas entre os
fatores motivacionaigue influenciam na satisfacéo no trabgbnesentes no setor publico
e no setor privadodHFRANK; LEWIS, 2004. Uma das conclusdes maiacontradag a de
gue fatores motivacionais intrinsecos, tipicamente relacionados a natureza do,ttéimalho
mais influéncia sobre a motivacdo dos servidores publicos do que sobre profissionais do
setor privadoFaores motivacionais extrinsectexiam influéncia relativamente menor na
motivacdo dos servidores publicos em comparacéopeafsssionais do setor privado
(KLEIN; MASCARENHAS, 2014).

A ideia de que fatores intrinsecos teriam maior peso sobre a motivacdo de
servidores publicos harmonizase bem com a teoria dos dois fatores motivacionais de
Herzberg (Herzberg, 1964, 196@)ssimna classica teoria dos dois fatores motivacionais
de Herberg os fatores intrinsecogQuadro 1), estariam relacionados aos aspectos
subjetivos, intrinsecos a natureza e a realizacdo do trabalho, satisfazendo as necessidades
simbdlicas das pessoas, como o0 prazer e a identificacdo com o trabalho, o status
relacionado ao cargo,0 reconheciranto dos colegas, dentre outrd¥XLEIN;
MASCARENHAS, 2014).

Quadro 1: Fatores motivadoresitrinsecos Herzberg (1964, 1968).

Fatores motivadores Determinantes

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

Reconhecimento pela realizac&o O recebimento de um reconhecimento publig
ou nao, por um trabalho bef@ito ou um
resultado conseguido.




O trabalho em si Tarefas consideradas agradaveis e que
provocam satisfacao.

Responsabilidade Proveniente da realizacdo do proprio trabalh
ou do trabalho de outros.

Desenvolvimento pessoal Possibilidade de aumento de status, perfil
cognitivo ou mesmo de posi¢do social.

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

Fonte: Marras (2000

Por sua vez ofatoreshigiénicos(Quadro 2)seriam responsaveis por satisfazer as
necessidades mais fundamentais dos individuos, reduzindo potenciais fontes de
desconforto quese presentes, geraria insatisfagdqpue selocalizam no ambiente de
trabalhg sendo extrinsecos as pess(dERGARA, 2000; KLEIN, MASCARENHAS,

2014).

Quadro 2: Fatores hig¢nicosextrinseco$lerzberg (1964, 1968).

Fatores higiénicos Determinantes

Supervisao A disposicao ou boa vontade de ensinar ou
delegar responsabilidades aos subordinadog

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

Condi¢des ambientais Ambientes fisicos e psicologicos que envolv
as pessoas e 0s grupos de trabalho.

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

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

Remuneracgéo O valor da contrapartida da prestagéo de
servigo.

Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida
pessoal.

Fonte: Marras (2000).

Segundo essa teorde Herzbergenquanto os fatores extrinsecos atuariam como
el ement os fAhigi °ni ossiveifonteslde iasdtiefa;do e dascanforte d u z i
no ambiente organizacional, os fatores motivaciomgi$nsecosdo trabalho seriam as
verdadeiras fontes de motidagdos funcionarios, e incluiriam aspeatosno a relevancia
do trabalhg a possibilidade de crescimento pessoal e o estimulo a criatiidaEEN;
MASCARENHAS, 2014).

Sendoassim, existem diversas maneiras de medsatisfacdo no trabalh@ue
geralmente, é avaliada por meio do questionamento ao trabalhador sobre a forma como ele

se sente em relacdo ao seu trabalho.



Existem duas abordagens utilizadas no estudo da satisfacdo no trabalho: a
abordagem global e a abordagem de facetas ou dimensabesrdagem global analisa a
satisfacdo no trabalho como um sentimento Unico em relacdo ao trabalho. A abordagem
gue se concentra em facetas estuda os diversos aspectos que se relacionam ao trabalho
como as gratificagcbes, ambiente de trabalho, as condigélagfes interpessoais e a
natureza do trabalho, possibilitando um quadro mais completo da satisfacdo no trabalho
(FERREIRA, 2011). Contudo, a somasdfacetas é uma aproximacao da satisfacdo geral
com o trabalh@ pode nao representar exatamente a agéisfglobal dos individuos, pois
cadafaceta pode nao ter a mesimgortancia para cada individuo (SPECTOR, 2010).

Existe aindaa possibilidade de avaliar a satisfacdo intrinseca e extrindeca.
primeira se refere a natureza das tarefas do trabalho era segunda dizespeito aos
outros aspectos do trdba, como beneficios e salario.

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

O mais antigo instrumento de medida de satisfacado no trabalho publicado € o de
Brayfield e Rothe (1951), que se propbe a avaliar a satisfacdo geral no trabalho por meio
de 18 itens que avalien a satisfacdo de forma unidimensional, ou seja, através daeanal
da satisfacdo global. Ela apresenta tamb@éma versdo reduzida com 5 itens qualia
como os funcionarios se sentem em relacdo ao trgbagileosdo 1. Sinteme bastante
sdisfeito com meu trabalho atual; Ra maioria dos diagstou entusiasmadmm meu
trabalhg 3. Cada dia no trabalho parece que nunca termiar&u encontro ornazer real
em meu trabalho e &Eu considero meu trabalho bastante desagradavel

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

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

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

mei o de uma escala de 07 pontos, qgue var |



total menteo, tendo um ponto centr al neutro
Teoria da Motivacadligiene de Herzberg.

Na década de 1980, surgiu a Escala de Satisfacdo no Trabalho, proposta por
Martins e composta por 116 itens distribuidos em 14 fatores, que, ap6s validagao fatorial,
ficou composta por 45 itens distribuidos em 06 fatores.

Outro instrumento muito utilizadpara avaliar a satisfacdo no trabalho é Escala de
Atitude do indice de Satisfacdo Profissional (ISP) ou indice de Satisfacdo no Trabalho,
com 44 itens, elalyado por Stamps e Piedmonti©86. Essa escala € composta pelos
componentes Status Profissional (7 itens), Requisitos do Trabalho (6), Normas
Organizacionais (7), Remuneracao (6), Interacdo (10) e Autonomia (8).

O Occupational Stress Indicatg©SI) € um instrumento que foi desenvolviatar
Robertson e Cooper (1988). Essa escala utiliza vinte e dois diferentes aspectos
psicossociais do trabalho, é do tipo autoaplicavel, permitindo ao respondente ter a
possibilidade de auto avaliar seus sentimentos em relacdo aos diferentes aspectos de
trabaho.

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

A Escala de Avaliacdo da Satigda da Equipe em Servicos de Saude Mental
(SATIS-BR) é um questionario autoaplicavel com 69 questdes, dentre as quais apenas 32
constituem questdes quantitativas da escala que avaliam o nivedtisiac8o. Bi
elaborado originalmente pela Organizacdo Maihde Saude (OMS), como parte do
projeto WHOSATIS, que visava construir instrumentos de avaliacdo dos servicos de
saude mental, que incluissem a satisfacdo dos trés agentes envobsdeervicos:
pacieries familiarese profissionaisSua adaptacéo e sua validagdo para o Brasil foram
feitas por Bandeir&t al (1999) e Bandeiraet al (2000) com base na escala canadense,
validada previamente.

Nesse contexto de variedade de instrumentos surgiu, na EspaBhastmnario
General de Satfaccion em Organizaciones Labora(&21/82),desenvolvido por Melia &

Peir6 (1986),fundamentado no modelo teérico de Locke (FERREIRA, 2011), que,
posteriormente, deu origem a versao reduzida, o Questionario de Satisfagdo no Trabalho
(S20/23)



op

O Questiondo de Satisfagdo no trabalho S20/23 utilizado nesta pesquisa é uma
versao reduzida do Questionario de Satisfacdo no trabalho S4/82, de autoria de Melia,
Peir6 e Calatayud (1986), adaptado e validado a realidade baagdeiCarlotto e Camara
(2008), quepossui 20 itens distribuidos em trés fatores: relagéo intrinseca, ambiente fisico
e relagBes hierarquicas.

O instrumento S20/23 foi escolhido por possuir um indice de confiabilidade alto,
serautoaplicavel, de facil compensédo que em estudos realizados por Carl@aneara
(2008) apresentogonsisténcia interna (alfa de Cronbadh)0,92.

Foi utilizada também para a avaliacdo da satisfagcdo no trabalho deste estudo a
Escala de Satisfacdo no Trabalho (ES€) Siqueira (2008)que visa medir ograu de

contentamento do trabalhador frente a cinco dimensées do seu traballoome quadro a

seguir

Quadro 37 Definicdes das cinco dimensdes da EST.

Dimenséao Definicdo

Satisfacdo com os colegas Contentamento com a colaborac¢éo, a amizade

confianca e o relacionamento mantido com os
colegas de trabalho.

Satisfacdo com o Salério Contentamento com o que recebe como saléri
comparado com o quanto o individuo trabalha
com sua capacidade profissional, com o custo
vida e com os esfor¢os feitos na realizacdo do
trabalho.

Satisfagcdo com a Chefia Contentamento com a organizagiocapacidade
profissional do chefe, com o seu interesse pelg
trabalho dos subordinados e entendimento ent
eles.

Satisfacdo com a Natureza do Trabalho Contentamento com o interesse despertado pe
tarefas, com a capacidade de elas absorveren
trabaltador e com a variedade das mesmas.

Satisfacdo com as Promoctes Contentamento com o nimero de vezes que jé
recebeu promo¢des, com as garantias oferecig
quem é promovido, como a maneira de empre
realizar promocdes e com o tempo de espera
promocéao.

Fonte: Adaptado de Siqueira, 2008.

O instrumentdEST, foi escolhido potambémpossuir um indice de confiabilidade
alto, de facil compreensg@eao o realizao levantamento de referenciais tedricos, estudos

apontaram alto indice de confiabilidade, além de boa aceitacéo.



4.3 Ambiente de Trabalho

A Instituicdo pesquisadae encontra em funcionamento desde 1953, desde entdo
passou por diferentes fases de institucionalizacédo, sendo eles: Escola Agricola die Urutai
19531963; Ginasio Agricola de Urutdi 19641978; Escola Agrotécnica Federal de
Urutaii 19792002; Centro Federal de Educacéo Profissional e Tecnolb@6822008
e atualmente Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia Gd@anopus Urutai
I 2008 (ISSA, 2014).

O Instituto Federal Goiano é uma instituicdo educacional voltadagaducacdo
superior, basica e profissionajye se dedica ofertar cursos de educacéo profissional e
tecnolégica. No ensino superior, destaga@ s cursos de tecnologia, em especiakrea a
de Agropecuéri@ osde bacharelado e licenciatura, e estéaladoem uma area de 512
hectares na regido da estraf#eferro, no sudeste do Estado de Goias.

O IF Goiano- CampudJrutai oferece atualmente 9 cursos superiores entre
bacharelados, licenciaturas e tecnologias, sendo eles: Gestdo de Tecnologia dgdnform
Sistemas de Informacdo, Tecnologia em Alimentos; Agronomia; Medicina Veterinaria;
Engenharia Agricola; Quimica; Matematica e Ciéncias Biologitiaso ensino médio e
técnico, ha a oferta de cursos de Técnico em agropecuaria, Técnico em Informatica e
Técnico em Biotecnologia nas modalidades: integrado ao ensino médio, concomitante e
subsequente. Além disso, na fgFaduacdo, oferece o Mestrado Profissional em Protecdo
de Plantas.

O Campus dispbe de 40 laboratérios para a realizacdo de atividadeisadidét
cientificas nas areas de informatica, biotecnologia, quimica, biologia, andlise de solos,
fitopatologia, analise sensorial de alimentstre outros. Além disso, a institéb conta
comum complexo agroindustrial composto por laticinios, frigavifebatedouro e area de
processamento de frutas e vegetais.

Para as aulas préaticas dos cursos das areas agoa@Gasipus possui setores de
cultura de bovinos, suinos, peixes, ovinos e aves. Além de éareas para realzacéo
diversos experimentos agropecas.

Aproximadamente 2Z¥ alunos moram gratuitamente no ngaus, que PpoSSuUi
residéncia masculina e feminina, e para isso contam como suporte gratréfeitdeio,
assgténcia meédica, odontologica, psicolégica e de enfermagem na propria instituicdo, por

meo do Centro Integrado de Saude.



O Campus dispde de complexo esportivo compista de corrida, piscina
semiolimpica, quadra deni& e de futebol society, quadra coberta de volei, basquete e
futsal e quadra de vélei de areia

Atualmente a Instituicdse orgaiza para ser o Unico Centro de Treinamento
Instrutor e Treinador caguia, mantido pelo Goveo Federal, no Estado de Goias, com
objetivo de instruirprofissionais capazes de ensinar e habilitar cdes a interagirem com
pessoas portadoras de deficiénciaiais

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

Para melhor compreenséo acerca do ambiente de trabalho do IF GGiampus
Urutai, encontrae em Anexo o0 organograma completo da Instituié@exo A).

Para tanto, aeguir encontrge o organograma simplificado desde a Direcao Geral

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

Direc@n Geral

Daretornia de
Ensino

Geréncia de

Assisténcia

Estudantil
| H N

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

Fonte: Elaborado pela autora. Urutai 2016.

A seguir sdo apresentados 0s objetivos do estudo.



Objetivos




5.0BJETIVO S
5.1. Objetivo geral:

Analisaro nivel desatisfacdo no trabalho dos servidores publambsinistrativos e
docentesdo Instituto Federal Goiane Campus Urutai, esua relacdo com o clima

organizacional.

5.2 Objetivos especificas

- Analisar as caracteristicas sécio demograficasuparcionais dos servidores;

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

relacdo a@ambientdisico, as relagcdes intrinsecas e as relacdes hierarquicas;

- verificar o indice de satisfacdo no trabalho dos desemécnicos administrativos quanto
aos aspectomatureza do trabalhatisfacdo com colegas de trabalho; satisfacdo com

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

- ldentificar associacdo entre caracteristicas socio deétfias e ocupacionais com 0s
fatores relacionados a satisfac@mbiente fisico, relacfes intrinsecas e hierarquicas,
natureza do trabalho; satisfacdo com colegas de trabalho; satisfacgwornatdes na

carreira; satisfacdo coohefia e satisfacdo comsalario;
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6. Método

6. i.poT de pesquisa e | ocal de estudo

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

O estudo foi realizado em uma Instituicdo Publica Federal de Ensino iBraflss
Tecnoldgico, situada no Sudeste Goiano nho municipio de WBatad 169 km da capital,
cuja populacao é de aproximadamente 3.153 habitantes (IBGE, 2014).

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

uma reflexdo sobre a satisfacdo no trabalho da referida populacéo.

6.2. Populagéo e amostras do estudo

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

O crit®r«ko paranpadusici par dfaa zpeers qpa rstae
quaefediavonstitui-«o h8 mais de 06 meses,
estparesente na institui-«o durante o perz2od

servidores substitutos e tempor8rios que pr
63 Procedi mentos de Coleta dos Dados

A cole@eadosieocorreu entre 0os meses de mar
pessoal mente pa&l papttisguideadar®as, i nstrument
demogr(&fpicna,i cceonC)guest »es que abpedamaloar ac
trabalshkea viado qee, awvastiisaf a- «  Ame xor B@mal hom u

guestion8rio para avaliar dAgrexw de content
O guestion8rio para avaliar a satisfa-«ao
Mel i §, Peayud e( L8 &) , denominado como instr

redudo dQuestion8ri o Pper/@@nt aggu,e fconh &®da L 0d e



Cuj o objetisvad i®f av &lbi aroc anrtaebxatl ohso oesng atdro°zsa c |
el esxorelhéa+r?2nseca, ambienté&mimasievt ekared a -
de 05 categoriadtoonadteente2pvaarscaibarlsnideen tteo, s al
3Endi fdpantceal mentbet ostaatl insefnaiet(od we 3 tsif2aBm)§ r i o
(Anekxo B

O questionario para avaliar o grau de contentamento do trabalhador é a Escala de
Satisfacdo no trabalho (EST) de Siqueira (1985) composta por 25 (feego C)
associados a uma escala com amplitude de 7 poatoss qu e Alo corres
fi Ttaimente insatisfeibe A 70 a fATot al mente satisfeitoo
estrutura distribuida em cinco fatores relacionados a dimensdes especificas de satisfacao
do individuo com o seu trabalho, a saber: satisfacdo com a natureza do tralbafagae
com colegas de trabalho, satisfacdo com promocdes, satisfacdo com a chefia e satisfagéo
com o salério.

As modal iedacdd s kileertraan s aslpeagruaadeast a pesqui
vez que el aompapafrebDoeratr emeassmor egsrpuwpsa aso cdie
car ascttiecra®s mai 6§ Mh N A®I, ° an2e0a0s5 ) .

A escolha por estes instrumentos foi feita por ser um modelo de facil cosgoee
e aplicacdo, o que concedew pesquisador o retorno imediato da pesquisa. Os
guesionariosforam aplicados no proprio ambiente de trabalho, seguindo os horérios de

funcionamento da instituicdo.

64Aspectos ®ticos

Fo i encaminhada junto ao Comit?® de £t i c
autori za-add zmparao armmd @ esapsg dralginrteei t os e deve
respeito aos participantes da pesqui sa,
exig°ncias 466 /Res o(l BIR ASI L, 2012) , o qual (
namel 040 A®Xo D) .

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

compromisso de divulgacdo dosuéiados do trabalho (Apéndic¢.B

6.5.Anéalise dos dados



Apés a coleta, os dados foram tabulados mamilha eletrénicano Programa
estatisticoStatistical Package for Social Sciend@&PSS) Versdo @®0. Inicialmente foi
realizado teste de normalidade KlelmogorovSmirnovpara as variaveis quantitativas. A
seguir, andlise estatistica descritiva foi realizada para caracter&imiasiemografica
laborais, escala de satisfagéo do trabalho (E$1SteimentdS20/23.

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

O computo do escore médio global da EST para cada participante foi obtido
somando os valores correspondentes aos 25 itens e divabrdealor por 25, segundo
expressao numérica:

B 00 9HDO QDO B HOO Qb
[y
A computacdo do escore médio de cada dimensé&o foi obtida somando os valores

&)

correspondentes aos itens de cada dominio e dividindo o valor5p conforme

especifcado na Rbela 1.

Tabela 1.Expressdes numéricas para calculo das médias da EST por dimens&o.

Dimenséo Expressdo numérica
Satisfagdo com colegas de trabalho 5 . 5 3
B'00 BHiDO QDO P 00 'V 00 Q@
V]
Satisfagéo com o salario _ 5 _ _
B'00 '0HiDO 'PHDO P 00 ‘D @O0 Q @
L

Satisfagdo com a chefia . . . _
B'00 Q@1D0 DO '@ @O0 Q @00 Q&

0]
Satisfagéo com a natureza do trabalh . _ _ 5
o B'00 @100 P @O0 ‘9 &00 Q 00 Q&
0]
Satisfacd@om as promogdes 5 5 5 _
o B'O0 BHiDO ©DO P diO0 P dfO0 Q du
Fonte: Siqueira, 2008. v
A an8lise das vari8veis davuvE€scaipeantde Sat

m®di o de cada uma das dimens»es correspond
guest «o pelos respondentes dividida pelo n}t
di mens»es. Seguidament ef,eipat aadam esscagpdrest d 0 5



cada uma das di mens»es. O total da soma po
resultado final, dever § nNneces®ar 0 ame mted a e
proporcional ao grau de satisfa-«escome a
m@&i o, mai or ser8 o grau de satisfa-«0 com ¢

Apo6s computo dos escores da EST, foi calculado o indice de satisfacdo de trabalho
global e por dimensédo, conforme os seguintes critérios: a) média de 1 m$gfisfacao;
b) de 44,97 indifererca e, c) 57 satisfacdo (Siqueira, 200&egressao logistica ordinal
ajustada por idadesexo, estado civilfenda familiay escolaridades cargo,foi utilizada
para estimar os fatores associados a insatisfacdo do trabalho pel@E®stes de qui
quadado e ANOVA foam utilizados para comparar as proporcdes e medias,
respectivamente. Valores de p < 0,05 na andlise multivariada foram considerados
estatisticamente significantes.

O computo médio da escala $2®foi calculado somando os valores d@st2nse

dividindo-se esse valor por 26onforme expressao:

B 00 QDO QDO @& H00 Q &
¢
A computacdo do escore meédio de cada dimeds&2023 foi obtidasomando os

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

conforme especificado na Tabela 2

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

Dimenséao Itens Expressao numeérica
Relacdo 5 } ]
intrinseca  1,2,3,5 o B 00 '9HDO 'QiDO BHDO 'Q &
T
Ambiente . . . .
fisico 6,7,8,9,10 o B'O0 @iDO QDO QPHDO QDO 'Q du
v
Relacoes - ~ _
hierarquicas 13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,2 o B'00 Q&006 @ @00 QB hO0 Q&
DO

Fonte: Carloto, Camarg2008).

Para estimar os fatores associados a satisfacdo do trabalho p@®f&i2@nalise
bivariada. Os testes t déudentou ANOVA foramutilizadcs para comparar médias entre
os indices de satisfacdo global, intrinseca e hierarguiarrelacdo de Pearson foi usada
para verificar associagdo entre idade e as médias. Foram consideradas estatisticamente

significantes valores de p < 0,05.



np

Para a andlisde consisténcia interna do escore total e por dimenséo foi utilizado o
coeficiente Alfa de Cronbach, com valor aceitavel acima de 0,7 (FAYERS; MACHIN,
2007).
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7. Resultados e Discussao

A partir da andlise do perfil s6cio demografico dos servidores participantes do
estudo, observese que 56,8% sdo do sexo masculino e 43,2% do sexo feminino, com
idade média de 39 ano&}% séo casados/unido estavel, 67t possuem filhos, 37,3%
tém renda familiar mensal acima de 10 salarios minimos e 54,8% possuem

mestrado/doutoradepnforme Tabela 3 abaixo.

Tabela 3. Caracteristica s6cio demogréficas dos servidores administrativos e docentes do IF Gbiianai/Go. Brasil. 2016.
(n=146)

Variaveis N %

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

Masculino 83 56,8

Feminino 63 43,2
Estado civil

Casado/unido estavel 108 74,0

Solteiro/Divorciado/vitvo 38 26,0
Filhos

Nao 99 67,8

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

<6 44 30,3

7-10 47 32,4

> 10 54 37,3
Escolaridade

Até graduagao 15 10,3

P6sGraduacadato sensu 51 34,9

P6sGraduacadtricto sensu 80 54,8

Fonte: Dados da pesquisa. a. Missingbl Valor do Salarioninimo2016: R$ 880,00

De acordo com a Tabela 4s gesultados da analise de tempo de trabalho na
Instituicdo pesquisada apresertaginomogénes pois tanto os servidores entrd @ anos
e mais de 10res contabilizam 30,8% do total

Os servidorexom tempo de trabalho entrel® anos,se justifica pelo fato da
criacdo de novos cursos superiores, 0 campus possui 60 apoER¥accom mais cursos
técnicos. ©m as politicas deexpansdoda Rede Federal de Educacdo Profissional e
Tecnoldgica, que ocorreu a partir da criagdo dos Institutos Federais, com a Lei 11.892 de
29 de dezembro de 2008 (BRASIL, 2008), foram criados novos cursos, com crescimento

do nimero de alunos e consequentementte vagas para novos servidores.

Tabela 4.Caracteristicascupacionaisios servidores administrativos e docentes do IF Géidsratai/Go. Brasil. 2016. (n=146) .
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Variaveis n %

Cargo

Técniceadministrativo 73 50,0

Docente 73 50,0
Trabalha em outro locaf

Nao 137 96,5

Sim 5 3,5
Cargo administrativo®

Sim 54 37,2

Néao 91 62,8
Atividade de ensing®®

Ensino médio e técnico 53 73,6

Graduacéao 68 94,4

P6sGraduacao 19 26,4
Turno de trabalho®

Integral 113 88,3

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

20-30 15 10,3

40 131 89,7
Tempo de trabalho (anos)

<5 56 38,4

6-10 45 30,8

> 10 45 30,8

Fonte: Dados da pesquisa. a. Missing: 4; b. Missing: 1; c. Missing: 18; d. Valido somente para cargo de docentes; e.Mulpla escolh

ConformeTabela 5que demonstra as médias, o intervalo de confiangesvie

padrdo e variancia de cada itgror dimensao elgbal do S20/23, consistindo n&dia da

satisfacdo mais elevada concedaana dimensdoatisfacdo com oambiente flsico

(M=3,96) com um desvipadrao de 0,98m seguida apareceas dimensdesatisfacao

intrinseca no trabalhe satisfacdo em relacéo a hierargqgiam amesmamédia de3,74,

com desvigpadréo de 0,86.

Tabela 5. Médias, intervalo de confianca de 95%, degadrao e variancia de aadtem, por dimensao e global &20/23dos

servidores administrativos e docendeslF Goiand Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146)

Itens Média IC 95%° DP° Variancia _ Alfa-Cronbach
Relacao hierarquia 3,74 3,593,88 0,86 0,74 0,929
18 Apoio recebido das instancias superiores 3,80 3,604,00 1,21 1,47
17 Igualdade de tratamentsentido de justica 3,53 3,323,73 1,25 1,58
21 Possibilidade que Ihe ddo em participar 3,67 3,453,88 1,27 1,62
decisdes da area de trabalho
20 Participagdo nas decisdes na organizaca 3,85 3,674,04 1,13 1,28
na sua area de trabalho
14 Supervisao sobre o trabalho que realiza 4,06 3,924,20 0,85 0,73
16 Forma como avaliam e julgam seu traball 3,65 3,47-3,84 1,13 1,27
13 Relagbes pessoais com as instancias 3,91 3,754,07 0,98 0,97
poder
22 Modo como sdo cumpridos as norn 3,49 3,293,69 1,21 1,48
legaise os acordos coletivos
23 Forma como se processam as negocia 3,48 3,31-3,64 0,99 0,98
sobre a contratagao de beneficios
15 Periodicidade da supervisdo 3,67 3,47-3,86 1,17 1,37
19 Possibilidade de decidir com autonon 4,04 3,864,22 11 1,21
sobre o proprio trabalho
Ambiente fisico 3,96 3,794,12 0,98 0,97 0,855
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10 Climatizac¢édo do local lluminagdo do loc 4,01 3,804,22 1,26 1,60

de trabalho

09 Ventilagdo do local de trabalho 3,98 3,77-4,19 1,28 1,64

08 lluminacgéo do local de trabalho 4,03 3,854,22 1,11 1,25

07 Ambiente e espaco fisico do local de 3,96 3,764,16 1,20 1,43

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

Relacdo intrinseca 3,74 3,593,88 0,86 0,74 0,797
05 Objetivos e metas que deve alcangar 3,97 3,81-4,12 0,96 0,92

03 Oportunidades que o trabalho oferece de 4,08 3,904,26 1,08 1,18

fazer coisas de que

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

fazer coisas nas quais se destaca

01 Trabalho enquanto propiciador de 4,19 4,034,34 0,93 0,86

realizacao

Escore global 3,84 3,723,97 0,75 0,57 0,932

Fonte: Dados da pesquisa Intervalo de confianca de 95%; b. Despamirao.

Barros (2015) em seu estudo sobre motivagdo e satistagatabalho dos
servidores técnicos administrativos em educacéo, utilizando o questionério S20/23, obteve
como resultado para o 4Boiano @ dimensado satisfacdo com o ambiente fisico, uma
médiade M= 4,09sendoa mais elevadao estudoConcluindo assimug a satisfacdo dos
servidores do IF50iano com o ambiente fisico € consideravelmente satisfatéria.

Ainda nos estudos de Barros (201&i) possivel verificar que a dimensao com as
médias mais altas é a Satisfacdo com o Ambiente Fisico e a com as mélizaxaa é a
Satisfacdo com as Relacdes Hierarquicas.

Esta dimensédo dsatisfacdo com o ambiente fisidemonstraque osservidores
participantes da pesquisa, de uma forma geral, estdo mais satisfeitos com o conforto,
limpeza, ventilacdo e iluminacdo do ambiente onde trabalham do que com as relacdes
hierarquicas e o trabalho como um fator de realizacdo (MELIA; PEIRO, 1989).

Porém,Fereira (2014 em sua pesquisde andlise das relacbes interpessoais no
trabalhg obteve como resultadde maior insatisfacdo dos empregados o Ambiente fisico
de trabalho, totalizando 33% de insatisfacdo entre empregados totabugudrcialmente
insatisfetose como ponto de maior satisfagflobala hierarquia totalizando 68%.

Na pesquisa de Santos (2018pbre a percepcao de satisfacdo no trabalho em
funcionarios de uma agéncia bancadamaior resultado obtido foi em relagdo com a
satisfacdo com a hi@muia (33%), seguido do menor valor encontrado que foi com o
ambiente fisico (23%), constatarsl® assim que dsincionarios estdo poucos satisfeitos
com a estruturadica do locatrabalho.

Como resultado dos estudos de Tavares (20b#) encontrado resultados

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

No estudo realizado por Ferreira (20Hplicandoo Questionario S20/23, com
docentes da UFG, a dimensédo de maior satisfacdo pamtmsppntes da pesquisa foi a
satisfacaointrinseca do trabalho e a de menor satisfac&@atisfacdo com @mbiente
fisico, resultadaontrarioao alcancado nesta pesquisardt, baseandse no ponto de
vistade Locke (1976) sobre satisfacdo no trabalho, ysed®mncluir que tais diferencas
sobre satisfacdo no trabalho sdo comuns, considerando que satisfagdo no trabalho é um
fendmeno individual.

Aspectos como hierarquia, amabte fisico e relacdo intrinseca sao extremamente
relevantes gando se pensa queralividuo passa a maior parte do seu tempo no trabalho
e quando h& no ambiente, fatores que o leva a insatisfacéo, a ocorréncia do estresse € quase
inevitavel. Fatoresapontados na literatura como desencadeadores de estresse (causadores
de insatisfacdo para os servidores) tém saldnstituicdo publica, dentre eles: sobrecarga;
auséncia de autonomia com as tarefas desenvolvidas; ma qualidade nos relacionamentos
interpesoais tanto com os colegas quanto com os superfatiesde iniciativee a falta de
perspectivas de ase#o profissionalE aconsequénciaebseestresse dentro da instituicdo
publicana saude do trabalhad®io cansaco, tensgansiedade, irritabilidaa dentre outros
(PEREIRA, 2010).

A Tabela 6 apresenta a comparacdo da média dos indices de satisfacdo global,
intrinseca e hierarquia poaracteristico sécio demografico e laboral dos participaAtes
analisar o instrumento S20/23 que avalia a satisfacdo no trabalho vesdgicue estado
civil solteiro apresentou menor satisfacdo glogal= 0,004), satisfacdo intrinseca (p =
0,027) e satisfacdo com relacdo a hierarquia (p = 0,045). Mulheeseaf@ram menores
escores de satisfacdo global de trabalho (p = 0,016) e de satisfacdo quanto a hierarquia (p =
0,026) quando comparado aos homens. Verifamwm aumento da satisfacao intrinseca
do trabalho com o aumento da renda familiar (p = 0,00d)vibluos com pégraduacao
strictu sensuapresentaram escores mais elevados de satisfacdo intrinseca quando
comparado a profissionais com outros niveis de escolaridade (p = 0,031).

De acordo conos dados acima apresentadosigeée verificar que as mulhes
(43,2% do total de respondentegsmocomseusos avangos conquistados no mercado de
trabalho aind&ncontramse insatisfeitasom suas relagdes de trabalbhm fator relevante

para os dias atuais.
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Desta formasegundoBruschini (2007) a insercdo da mulher no mercado de
trabalho € caracterizada por progressos e atrasos, pois, se de um lado a mulher conquistou
NoVOos espacos, por outro ela ainda € responsavel pelos cuidados domésticos (casa e filhos),
perseverand® modelo familiar tradiional e sobrecarregando seus afazeres cotidianos
(FERNANDES, 2013)

O fato de as mulheres, mesmo com iguais ou superiores indices de escolaridade,
apresentarem menores taxas de ocupacdo e perceberem menores rendimentos demonstra
que a desigualdade entneulheres e homens na inser¢do no mercado de trabalho pode
apenas ser atribuida a fatores discriminatorios e cidtgrge organizam a vida social
(FIRMINO et al 2015.

Meyer (2000), em sua andlise sobre organizacbes e género, sugere que as
organizacdes mase configuram em espacos Nos quais as pessoas ingressam, mas em redes
emaranhadas de relagbes, nas quais a questdo do género se encontra profundamente
incrustada. Sendo uma das principais caracteristicas da identidade pessoal, 0 sexo de uma
pessoa ocup@mportante aspecto na formacdo de expectativas de papel nas relacdes
interpessoais e de trabal(MIRANDA; 2006).

Miranda (2006) em seu estudo, cujo questionario tinha como objetivo avaliar se
homens e mulhergsossuia mesma oportunidade nempresa, dé72 respondentes, 41%
responderangue poucas vezes na empresa onde trabalham, homens e mulheres possuem a
mesma oportunidade dgescimento, naatureza da organizacédo onde trabalha verificou
que as mulheres que trabalham em empresas publicas perceberasnzrreiras de
crescimento e msatisfacdo em relacao ao chefe do sexo masculino faz com que aumente a
insatisfacdo no trabalho para essas mulheres, pois a percepcédo de discriminacadda maior
gue as mulheres que trabalham em empm$aadas seu etido comprovola dificuldade
das mulheres em terem oportunidades de crescimast@mnganizacdes onde trabalham
(MIRANDA; 2006).

Para maisMiranda (2006)também descreve quesentimento de injustica e de
falta de equidade faz com qas mulheres séornan insatisfeitas com o trabalho a&
intencaode sair da organizacgmassa a ser um dese@ee considerado

Ainda de acordo cona Tabela 6, ostnicos administrativos apresentaram escores
mais baixos de satisfacdo intrinseca do trabalho quando comperadidocentes (p =
0,030).Profissionais que trabalhavam em turno integral apresentaram menores escores da

satisfacdo global quando comparado a individuos que trabalhavam meio periodo (p =
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0,044) Servidores sem encargos administrativos apresentaram meimoiees de
satisfacagylobal do trabalh@p < 0,001) intrinsecap = 0,014)e com relacdo a hierarquia
(p <0,®1).

Tabela 6 Comparacédo da média dos indices de satisfagdo global, intrinseca e hierarquia por carasteitstieanogréafica e laboral
do instrumento S20/23 dos servidores administrativos e docentes do IF Gblartai/Go. Brasil. 2016. (n=146)

Variaveis Satisfacao p Intrinseca p Hierarquia p
global (Média + (Média +
(Média + DP) DP)
DP)
Idade (anos) (Média; DP) 0,178 0,053 0,047 0,584 0,045 0,606
Sexo
Masculino 3,51+0,67 0,016  4,10+0,79 0,094  3,88+0,92 0,026
Feminino 3,23+ 0,54 3,68+ 0,90 3,55+0,74
Estado civil
Casado/unido estavel 3,49+0,63 0,004  4,09+082 0027 3,82+0,88 0,048
Solteiro/separado/vilivo 3,12+0,58 3,74+0,87 3,50+ 0,74

Renda familiar mensal
(salario minimo)?

<6 3,25+0,57 0,184 3,68+0,81 0,007 3,57+0,87 0,120
7-10 3,42+ 0,57 4,23+0,74 3,94+ 0,74

> 10 3,38+0,71 4,06+ 0,90 3,79+ 0,95
Escolaridade

Até graduacao 3,19+0,76 0,568  3,86+0,89 0,03F 3,44+1,04 0,382
Pé6sGraduacadato sensu 3,41+ 0,56 3,78+ 0,83 3,76+ 0,75
PosGraduacastricto 3,41+ 0,66 4,17+ 0,82 3,78+ 0,89

sensu

Cargo

Docente 3,41+0,67 0,748  4,15+0,84 0,03¢ 3,69+0,82 0,128
TA 3,37+ 0,60 3,85+ 0,83 4,04+ 0,80
Trabalha em outro locaf

Sim 3,36+ 1,32 0,967 3,50+ 0,84 0,183 3,88+0,92 0,372
Nao 3,38+ 0,63 4,02+ 0,85 3,55+ 0,74

Cargo administrativo”

Sim 3,65+0,50 <0,00f 4,23+0,75 0,014  4,10+0,62 <0,00?
Nao 3,22+ 0,66 3,87+0,88 3,52+ 0,92

Turno de trabalho®

Integral 3,35+0,60 0,044  4,00+083 0,728 3,45+1,39 0,467
Meio periodo 3,72+ 0,53 4,08+ 0,92 3,74+ 0,85

Carga horaria (horas

semanais)

20-30 3,49+0,46 05568  4,01+0,71 0,950  3,78+0,77  0,83%
40 3,38+ 0,65 4,00+ 0,86 3,73+ 0,87

Tempo de trabalho (anos)

<5 3,25+ 0,59 0,008 3,81+0,84 0,113 3,73+0,67 0,249
6-10 3,33+ 0,72 4,08+ 0,83 3,59+ 1,04

> 10 3,68+ 0,50 4,14+ 0,85 3,89+ 0,85

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

A Tabela 7apresenta os fatores associados a satisfacdo no trabalho p@a S20
Verificou que estado civil solteiro diminuiu a satisfagdo global, satisfagdo intrinseca e
satisfacdo com relacédo a hierarquia. Além disso, individuos que trabalhavam em outro

local apreentaram maiores escores de satisfacdo global dajupm ndo trabalhava.
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Funciondrios sem cargo administrativos apresentaram menores indices de satisfacédo

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

Tabela 7. Regresséo linear dos fatores associadossiaszg#id do trabalho pela S20/3s servidores administrativos e docentes do IF
Goianoi Urutai/Go. Brasil. 2016. (n=146)

Variaveis Global’ Intrinseca’ Hierarquia °
b? (IC 95%) p b (IC 95%) p b (IC 95%) p
Idade (anos) 0,007 ¢0,006 0,302 -0,001¢0,02+ 0,897 0,008 (0,016 0,378
0,020) 0,018) 0,028
Sexo feminino -0,137 (0,372 0,251 -0,086 ¢0,406 0,594 -0,147 ¢0,458 0,351
0,098) 0,233) 0,164)
Estado civil (solteiro, -0,418 (0,069 - 0,003 -0,402 ¢ 0,030 -0,511 ¢0,868 0,005
separado ou vilvo) 0,143) 0,765 0,039) 0,158)
Renda familiar mensa
(salario minimo)
7-10 0,233 ¢0,085 0,149 0,385¢0,04:x 0,076 0,292 (0,127 0,170
0,553) 0,811) 0,711)
> 10 0,067 ¢€0,288 0,706 0,660(-0,382 0,660 0,115 (0,369 0,636
0,423) 0,614) 0,600)
Escolaridade
PésGraduacédato 0,214 (0,019 0,302 -0,210¢0,745 0,436 0,186 (0,336 0,480
sensu 0,624) 0,323) 0,710)
PésGraduacgéo 0,432 (0,015 0,058 0,284(-0334 0,364 0,511 (0,196 0,155
stricto sensu 0,881) 0,903) 1,219)
Cargo (TA) 0,1480,208 0,411 0,146 (0,404 0,600 0,210 (0,326 0,438
0,505) 0,696) 0,746)
Nao tabalhaem outro 1,056 (0,645 <0,001 0,871 ¢0,074 0,071 0,302 (0,618 0,516
local 1,467) 1,816) 1,223)
Cargoadministrativo  -0,376 ¢0,602 - 0,061 -0,417 ¢ 0,009 -0,588 ¢0,89® <0,001
(ndo) 0,150) 0,72® 0,107) 0,287)
Turno de trabalho 0,327 (0,014 0,061 0,265 ¢0,217# 0,278 0,46 ¢0,000 0,050
0,658) 0,747) 0,939)
Carga horéria (horas -0,168(-0,514 0,337 -0,231¢0,755 0,384 -0,476 ¢0,986 0,067
semanais) 0,178) 0,292) 0,033)
Tempo de trabalho
(anos)
5-10 -0,097 ¢0,046 0,599 0,209 ¢0,204 0,318 -0,478 (¢0,88D 0,021
0,269) 0,624) 0,074)
> 10 0,028 (0,029 0,861 0,270 ¢208 0,265 -0,193 (0,66t 0,412
0,355) 0,750) 0,273)

Fonte: Dados da pesquisa Coeficiente de regressao. R2: 0,235; ¢.R2: 0,237 d2R0,256.

A Tabela 8apresentaas nédias,comintervalo de confianca de 95%, despadrao

e variancia de cada item, por dimenséasagsfacdoglobal da EST O valor de alfa de

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

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

estao satisfeitos, pois apresentaraédia acima de 5 (SIQUEIRA, 2008).

Verificaramse bons indices em relacdo a satisfacdo com a chefia, que apresentou

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

utilizaram a EST para avalicdo de satisfacdo em seesgniblicos.
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O estudo de Garrido (2009), também utilizando a EST, mediu a satisfacdo
servidores do Superior Tribunal de Justica. Encorgemaior grau de Satisfacaonta
chefia(M=5,50) e menor grau com asg@noc¢degM=4,32), do mesmo modo como nest
estudo.

Figueiredo (2012) obteveomo menor indice de resultado de sua pesquisa com a
EST, nas dimensdes salaramm meédia de 3,93 promocdescom média de 3,88
reforcando a preocupacéo do servidor como salario e apontado como possivel causa para a
insatisfacdo as promocoes. Esses dados indicam que o processo de promog¢ao como um
todo merece uma atencdo especial da instituicdo, a necessidade de modificacbes ou
revisdes nas avaliagcfes funcionais.

Os estudos de Almeida (2015) realizados com o0s assistentes em admindstracao
todos os Campilo IF T Goianodemonstrantomo resultado que os maiores indices de
satisfagdo encontrados foram com a chefia (M=5,3) e comlegaso(M=5,3)¢ 0 menor
valor encontrado foi satisfacdo com o salario (M=3,9). Assim, de uma maneira geral, 0os
servidores estdo insatisfeitos com o salario que recebem.

Os resultados das médides estudos deeal (2008)apontaramvariagfesentre
2,81 (satisfacdo com o salério) e 6,10 (satisfagcdo com a chefia). Como se vé, a média mais
baixa é a desatisfacdo com alario (média= 2,8 Com esse dado, nese que 0s
servidoresencontrarrse insatisfeitos com o salario quecebemse comparad@om o
quanto trabalham, com sgapacidade profissionalm os esfor¢os feitos na realizacéo
do trabalho Para Curi (2007), este € um dos fatores que pode levar, inclusive, a
apresentacao de sintomas de estresse, ansiedade e depressao. Isso pgracadsepelo
fato da grande maioria daservidorestrabalharem em tempo integral, em regime de
dedicacao exclusiva, o que impossibibtaros vinculos empregaticios.

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

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

na satisfacdo com a chefia (M=5,08) e o menor valor relacionado ao salario (M=2,96),
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ficando evidenciado que os colaboradores ndo estao satisfeitos com o salario que recebem
no final de cada més, assim como a remuneracdo ndo condiascatnibuicbes das

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

Tabela 8.Médias, intervalo de confianga de 95%, degadrédo e variancia de cada item, por dis&ene global da ESJos servidores

administrativos e docentes do IF Goidndrutai/Go. Brasil. 2016. (n=146).

ltens Média IC 95%° DP° Variancia Alfa-
Cronbach
Satisfacdo com os colegas de trabalho 5,26 5,11:5,41 0,92 0,84 0,845
1.Espirito de colaboracdalos meus colegas d 5,11 4,935,29 1,12 1,21
trabalho.
6.Tipo de amizade que meus colegas demonstran 5,47 5,305,65 1,07 1,14
mim.
14.Maneira como me relaciono com meus colega: 5,56 5,385,74 1,08 1,18
trabalho.
17.Quantidade de amigos que wmnho entre meu: 5,15 4,945,36 1,31 1,71
colegas de trabalho.
24.Confianga que eu posso ter em meus colega 5,02 4,825,22 1,24 1,53
trabalho.
Satisfacdo com a chefia 5,28 5,105,46 1,09 1,19 0,892
2.Modo como meu chefe organiza o trabalho nor 5,16 4,945,39 1,36 1,86
setor.
9.Interesse do meu chefe pelo meu trabalho. 5,08 4,87-5,28 1,25 1,57
19.Entendimento entre mim e meu chefe. 5,42 5,215,63 1,28 1,65
22.Maneira como meu chefe me trata. 5,53 5,335,74 1,27 1,63
25.Capacidadprofissional do chefe. 5,23 5,005,45 1,35 1,84
Satisfacdo com promocoes 4,44 4,244.64 1,23 1,52 0,911
3.Numero de vezes que foi promovido na empresa. 4,75 4,505,01 1,56 2,46
4.Garantias que a empresa oferece a quer 4,62 4,404,84 1,33 1,78
promovido.
10.Maneira como a empresa realiza promog¢fes de 4,15 3,934,40 1,41 2,00
pessoal.
16.0Oportunidades de ser promovido ou ter ascel 4,40 4,164,64 1,46 2,14
nesta empresa.
20.Tempo de espera por uma promog¢do n 4,29 4,07-4,52 1,39 1,94
empresa.
Satisfacdo com salario 4,70 4,534,87 1,05 1,11 0,867
5.Salério comparado com o quanto eu trabalho. 5,01 4,81-5,21 1,23 1,52
8.Salario comparado com a minha capacid 4,82 4,62-5,03 1,26 1,59
profissional.
12.Salario comparado ao custovi@a. 4,20 3,974,43 1,40 1,96
15.Quantia em dinheiro que recebo ao final de ¢ 4,74 4,544,94 1,23 1,53
més.
21.Salario comparado com os meus esfor¢os no 4,75 4,52-4,97 1,38 1,91
trabalho.
Satisfacdo com a natureza do trabalho 5,15 4,995,32 1,00 1,01 0,837
7.Grau de interesse que minhas tarefas me desper 5,62 5,425,82 1,21 1,47
11.Capacidade de meu trabalho me absorver. 4,89 4,67-5,08 1,24 1,55
13.0portunidade de fazer o tipo de trabalho que fac 5,43 5,235,64 1,25 1,58
18.Preocupacdes exigidas pelo meu trabalho. 483 4 595,06 1,44 2,07
23.Variedade de tarefas que realizo. 5,03 4,82-5,25 1,29 1,68
Escore global 4,97 4,835,10 0,80 0,65 0,933

Fonte: Dados da pesquisa. Intervalo de confianca de 95%;Desvicpadrao

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

mostra queem relacdo a analise da satisfagdo no trabalho nas dimensdes: satisfacdo com
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colegas (69,2%), salario (49,3%), chefia (69,2%) e natureza do trabalho (69,2%), os
resultados foram positivos, somente em relacdo as promocdes que 0s servidores se
mostraram indiferentes (38,4%).

O que chama a atencdo nos resultados da Tabela 9 &eseimgh em relacdo a
satisfacdo com as promocdes (que no caso do funcionario publico é a progressao
funcional) e o salario.

Com relacdo ao alto indice de indiferenca de acordo com Wagner e Hollenbeck
(2009), ha a possibilidade de que sob a percepc¢éasedasiores, grande parte dos valores
pesquisados de fato ndo apresentar importancia ou consequéncia no desenvolvimento de
suas atividades laborais; ou os profissionais ndo se posicionam favoravel ou
desfavoravelmente por ndo terem uma opinido bem defttudambiente organizacional

em relacdo a seus valores.

Tabela 9. indice de satisfacéo global e por dimenséo da BT servidores administrativos e docentes do IF Gdiaboutai/Go.
Brasil. 2016. (n=146)

Variaveis n % IC 95%°

Satisfacéo global

Satisfeito 70 47,9 40,056,0

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

Insatisfeito 14 9,6 5,815,5
Satisfacéo com colegas

Satisfeito 101 69,2 61,376,1

Indiferente 35 24,0 17,831,5

Insatisfeito 10 6,8 3,8612,1
Satisfagcdo com salario

Satisfeito 72 49,3 41,357,3

Indiferente 43 29,5 22,737,3

Insatisfeito 31 21,2 15,428,6
Satisfacdo com chefia

Satisfeito 101 69,2 61,376,1

Indiferente 33 22,6 16,630,4

Insatisfeito 12 8,2 4,813,8
Satisfacdo promocdes

Satisfeito 52 35,6 28,343,7

Indiferente 56 38,4 30,946,4

Insatisfeito 38 26,0 19,633,7
Satisfacdo natureza

Satisfeito 101 69,2 61,376,1

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

Insatisfeito 12 8,2 4,813,8

Fonte: Dados da pesquisa. Intervalo de conflanca de 95%.

A Tabela 10apresenta os resultados da regressao logistica ordinal dos fatores
associados a insatisfacdo no trabatlw instrumento ESTVerificou-se que mulheres
apresentaram 3,Afezes mais chances de insatisfacdo contaelas promoc¢des quando

comparado aos homens (ORaj: 3,77; p < 0,01). Profissionais cogragmisacacstrictu
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sensuapresentaram menores chances de insatisfacdo com relagédo aos salérios (ORaj.: 0,17;
p < 0,05) e promocbes (ORaj.: 0,10; p < 0,05). Individsess cargo administrativo
apresentaram maiores chances de insatisfacéo global (ORaj: 4,10; p < 0,01), com relacdo a
chefia (ORaj: 2,77; p < 0,05) e com relacdo as promocgdes (ORaj: 3,46; p < 0,01). Além
disso, técnicos administrativos apresentaram 3,68(q®1) e 2,48 (p < 0,01) vezes mais

chances de insatisfacdo com relacédo aos salarios e promocdes, respectivamente.

Tabela 10 Regresséo logistica ordinal dos fatores associadd® insatisfagdo do trabfad global e por dimensdo da EST dos servidores
administrativos e docentes do IF Goidndrutai/Go. Brasil. 2016. (n=146)

Variaveis Dimenséo
Global Salarios Chefia Natureza Promocdes Colegas
ORaj*(IC ORaj*(IC ORaj*(IC ORaj*(IC ORaj*(IC ORaj*(IC
95%)" 95%)" 95%)° 95%)° 95%)" 950%)"
Idade (anos) 0,97 (0,92~ 1,01(0,96 0,98(0,93 0,97 (0,91 1,03 (0,97 1,03 (0,97
1,02) 1,07) 1,03) 1,05) 1,09) 1,09)
Sexo
Masculino 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Feminino 0,89 (0,35 1,20(0,5¢ 1,02(0,43 1,32(0,55 3,77(1,95 1,12 (0,47
2,20) 2,85) 2,41) 3,17) 7,97)* 2,64)
Estado civil
Casado/unido 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
estavel
Outro 2,11(0,73 1,99 (0,7t 1,46(0,4% 1,97 (0,57 1,95 (0,78 0,95 (0,31
6,07) 5,53) 5,13) 6,74) 4,85) 2,87)

Renda familiar
mensal (salario

minimo)®
<6 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
7-10 0,49 (0,12 0,86(0,36 1,00(0,22 0,60(0,23 0,64 (0,20 0,63 (0,14
1,97) 2,45) 4,51) 1,60) 2,09) 2,81)
>10 0,80(0,19 0,87(0,26 1,00(0,23 0,71(0,29 0,70 (0,19 1,01 (0,22
3,15) 2,88) 4,29) 1,72) 2,60) 4,56)
Escolaridade
Até graduagéo 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
P6sGraduacéo 0,62 (0,1t 0,35(0,16 0,60 (0,09 0,64 (0,06 0,37 (0,07 0,76 (0,13
lato sensu 3,28) 1,16) 3,79) 6,13) 1,94) 4,38)
P6sGraduacéo 0,26 (0,106 0,17(0,03 0,26 (0,03 0,15 (0,01 0,10 (0,0% 0,36 (0,02
stricto sensu 2,14) 0,84)** 2,02) 1,74) 0,94)** 4,74)
Cargo
Docente 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
TA 0,89 (0,22 3,08(1,53 0,61(0,26 0,82(0,17 2,48 (1,28 0,34 (0,05
3,53) 6,17)* 2,34) 3,81) 4,82)* 2,07)
Trabalha em
outro local®
Sim 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 Indefinido
N&o 0,36 (0,0t 1,26 (0,27 0,26 (0,09 0,08 (0,01 0,37 (0,02
7,92) 5,83) 1,37) 1,18) 6,37)
Cargo
administrativo®
Sim 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Nao 4,10 (2,03 1,17(0,79 2,77(1,02 2,05(0,74 3,46 (1,82 2,02 (0,80
8,26)* 3,98) 7,60)** 5,66) 6,61)* 5,06)
Turno de
trabalho®
Integral 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00

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

Fonte: Dados da pesquisa. Odds ratio ajustado; b. Intervalo de confianca de 9p%;,0,01. = p < 0,05.

Estudos de Garrido (20094iz também que os servidores estdo em geral
insatisfeitos com o que recebem como salacmmparado com o quanto ele trabalha, com
sua capacidade profissional, com o custo de vida e com os esforgos feitos na realizacao do
trabalho.

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

De acordo com o resultado encontrado neste estudo a respeito déag&Eanas
promocdes fase necessario lembrar que no setor publico ndo existe a promoc¢ao do modo
como é conhecida nas empresas do setor privadsetor publico, terse a progressao
funcional que, regida por regras diferentes, vem suprir essa necesdalagcensdo do
trabalhadoma sua carreira. No caso das IFES, a escolha politica para ocupacéo de cargos
de maior importancia e destaque, pode ser considerada com pano de fundo para as
insatisfacdes ressaltadas pelos sujeitos nas dimensdes splamnwoedes

Autores como Henne e Locke (1985), relatam a ocorréncia de melhor qualidade de
saude fisicaem individuos satisfeitos, bem como maior risco para a ocorréncia de
problemas de saudeomo fadiga, dificuldade respiratéria, dor de cabeca, problemas

digestivos e dores musculares) individuos insatisfeitos.
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Os servidores desse estudo estdo parcialmente satisfeitos, com média global de
satisfacdo no trabalho de 3,84 numa escala de um a cinco. Veséiaue o estado civil
solteiro, separado ou viuvo apresentaram satisfacdo global diminuida e servidores sem
encargo administrativo apresentaram menores indices de satisfacdo intrinseca e com
relacdo a hierarquia. Constate@ ainda que mulheres apresentaram 3,52 vezes mais
chances de insatisfacdo em relacdo as promoc¢Oes quando comparado aos homens.
Profissionais com poésgraduacdo Strictu  sensu apresentaram menores chances de
insatisfacdo com relacdo aos salariggr@nocdesindividuos sem cargo administrativo
apresentaram maiores chances de insatisfacdo global, com relacédo a chefia e com relacéo
as promocdes Témicos administrativos apresentaram 3,08 vezes mais chances de
insatisfacdo com lacdo aos salarios e promocdes. A causa de maior insatisfagdo est
relacionada sdisfacdo ao salario e promogées, contudo podemos observar que o nivel de
satisfacdo dos sddores do Instituto Federal GoiaioCampus Urutai, estéd relacionado
com o Clima Organizacional.

Contudo, evidencige a necessidade de uma gestdo universitaria inovadora, que
favoreca o diadlogo e p&ipacao nas decisbes coletiyapiso desejo de reconhecimento
esta entre os mais antigos anseios dos individuos e precisa ser tratado como sendo de
grande importancia para a motivacao da equipe de trabalho.

Fatores limitadores dificultaram o estudo, como servidores disponiveis para
participar da pesquisa, principalmente, docente, devido as suas inUmeras atividades; a
realizacdo da pesquisa em uma Unica instituicdge#uitindo generalizacbes; omaéro
reduzido de pesquisa utilizando instrumentos especificos para avaliar satisfacdo no
trabalho de servidores de instituicbes de ensino de nivel superior, para permitir
comparacoes.

Diante disso, este estudo inova ao avaliar e trazer a tona a discussdo acerca da
satisfacdo no trabalho de servidores quenatea Instituicdo de Ensino Superior. A
realizagdo dessa pesquisa permitiu confirmaraqakcance da satisfacdo nobaého € um
componente da satisfacdo com a vida e influencia diretamente a qualidade de vida, bem

como no desempenho e nas dimensdes do comportamento do trabalhador.



A pesquisatem por vantagem poder indicar caminhos, ndo necessariamente
desejados, mas evidenciados. Outras pesquisas devem ser realizadas para maior
detalhamento dos fatores que tém causado insatisfagéo\wezes, certa indiferenca.

O alcance da satisfacado naltalho em organizacdes publiéasomplexo, uma vez
gue alguns fatores dependem de decisbes que extrapolam o alcance do gestor local, e que

sao oriundas de politicas externas, resolucdes, regimentos e decretos.
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Apéndice A: Termo de consentimento livre e esclarecido
UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS o
=

) ) - @
PRGREITORIA DE PESQUISA £5SRABUACAO L] ]

UFG

COMITE DE ETICA EM PESQUISA/CEP

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECHDO

Vocé/Sr./Sra. esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a), da pesquisa
intitulada AUmM estudo sobre satisfacdo no trabalho de servidores de uma instituicdo publica
f e d e Maulnome é Edjane Bges Frazacsou a pesquisadora responsavel e minha area
de atuacdo é a Enfermagem, e estou sob a orientacdo da Prof. Dra Renata Alessandra
Evangelista. Apds receber os esclarecimentos e as informacdes a seguir, se vocé aceitar
fazer parte do estudo, assiae final deste documento, que esta impresso em duas vias,
sendo que uma delas é sua e a outra pertence a pesquisadora responsavel. Esclareco que em
caso de recusa na participacdo vocé ndo serd pena(@ade forma alguma. Mas se
aceitar participar, aduvidassobre a pesquigaoderdo ser esclarecidas pela pesquisadora
responsavel, via-mail (edjanefrazao@hotmail.com) e, inclusive, sob forma de ligacdo a
cobrar, através do seguinte contato telefénico: (64)-8203. Ao persistirem as davidas
sobre os sus direitoscomo participante desta pesquisa, vocé também podera fazer contato
com oComité de Etica em Pesquisala Universidade Federal de Goias, pelo telefone
(62)35211215.

1. Informacgdes Importantes sobre a Pesquisa:

A pesquisantitulada iUm estudosobre satisfagdo no trabalho de servidores de uma
i nstitui- «o ,tprot objetimcandlisad & satisfagdo no trabalho dos servidores
publicos do Instituto Federal GoiandCampus Urutaicom relacdo ao bemstar fisico,
condicdes de traballmrelacionamento com outras pesseasmparda com a percepcao
dos gestores/chefes imedigtadentificando assim qual a classe de servidores esta mais
satisfeita com o trabalho: técnicos administrativos ou docentes.

Para a consecucdo desse objetivo @woobm sua participacdo por meio do
preenchimento de aproximadamente 58 itens, distribuidos em trés questidhdeogo
meédio que vocé gastara para responder ao presente questionario € de, aproximadamente, 10

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



sera preservad#s respostas obtidas ndo serdo fornecidas a ning@to garantido o

anonimato do entrevistado.

Informamos que a participacdo nesta pesquisa ndo gera complicacdes legais,
tampouco risco a sua integridade fisica ou moral. O desconforto sera o direcionamento de
tempo para o preenchimento dos itens. O beweftgie o presente projeto pode
proporcionar esta na reflexdo do individuo eragéb a satisfacdo profissiondhlientase
gue sempre que desejar, podera entrar em contato com a pesquisadora.

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

1.2 Consentimento da Participacdo da Pessoa como Sujeito da Pesquisa:

...y INSCrito(a) sob 0 RG/CPF.........ccciiiiiiiiiieei , abaixo assinado, concordo em
participar do estudantitulado AiUm estudo sobre satisfacédo no trabalho de servidores de uma
instituicdo publica federal . Il nformo ter mai s de 18 anos
participacdo nesta pesquisa é de carater voluntério. Fui, ainda, devidamente infamado

e eslarecido(a), pelo pesquisaddga) responsavel EDJANE BORGES FRAZAO sobre a
pesquisa, 0os procedimentos e métodos nela envolvidos, assim como 0s possiveis riscos e
beneficios decorrentes de minha participacdo no estudmd-garantido que posso retirar

meu consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer penalidade.
Declaro, portanto, que concordo com a minha participagdo no projeto de pesquisa acima

descrito.

Urutal, ........ A e de........

Assinatura por extenso @a) participante

Assinatura por extenso da pesquisadora responsavel



Apéndice B Questionario Sécio Demografico e Profissional

Por favor néo deixe questdes em branco.

1.Téc. Administrativo ( ) Participante nimero:
2. Docente ()
Sexo: Idade em anos:

1. ( ) Masculino
2. ( ) Feminino

Estado civil:

1. ( ) Casado

2. () Solteiro

3. ( ) Divorciado

4. () Viavo

5. ( ) Unido estavel

NuUmero de filhos:

1.( ) Sim Quantos?
2.( )Nao

Trabalha em outro local?

1.( ) Sim Quantos?
2.( )Nao

Escolaridade:

. ( ) Ensino Fundamental
. ( ) Ensino Médio

. () Superior Completo
. ( ) PésGraduacao

. ( ) Mestrado

. ( ) Doutorado

. ( ) P6s Doutorado

O~NODWNBRF

Possui cargo administrativo (coordenacéo, direcao ou outros):
1.()Sim
2. () Nao

Se docente, possui atividade de ensino no (a):
( ) Ensino médio e técnico

( ) Graduacéo

() P6s Graduacao

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

Turno de trabalho:

( ) manha 1. ( ) 20 horas
() tarde 2. () 30 horas
() noite 3. () 40 horas
Ha quanto tempo trabalha na Instituicao:

1.( ) 01 a 02 anos
2.( ) 02 a 05 anos
3.()05a10 anos
4.( ) mais de 10 anos

Renda familiar:

1.( ) 01 a 03 salarios minimos

2.( ) 04 a 06 salarios minimos

3.( ) 07 a 10 salarios minimos

4.( ) 10 a 15 salériaainimos

5.( ) acima de 15 salarios minimos

Reside em qual cidade:




ApéndiceC: Termo de Anuéncia

TERMO DE ANUENCIA

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

Ueutu-Go, OF de uluhng e w'g
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Anexo A:

Fonte: Instituto Federal Goiano.Goian0.2016.
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