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RESUMO

A satisfacao no trabalho ¢ uma dimensdo importante a ser identificada pelo gestor de
uma organizacao, inclusive no campo publico brasileiro, para que se criem a¢des que favoregam
o alinhamento dos trabalhadores aos objetivos da organizagdo. Trata-se de um tema atualmente
discutido como forma de melhorar o desempenho das organizacgdes, pois a satisfacdo ¢ uma
variavel que afeta os individuos na saude, comportamento, vida profissional e social. Partindo
dessas premissas, a presente dissertagdao tem como objetivo identificar o nivel de satisfacdo no
trabalho de Técnicos Administrativos em Educagdo do IF Sudeste com o sistema de
recompensas mantido pela instituicdo. Foi realizada uma pesquisa quantitativa exploratoria e
descritiva, sendo aplicado um questionario com dados sociodemograficos e a Escala de
Satisfagdao no Trabalho em 154 servidores da instituicdo. Foi, entdo, verificada a predominancia
de insatisfacdo com o saldrio e com as promogdes; indiferenga com a natureza do trabalho e
com a chefia e satisfacio com a relagdo com os colegas de trabalho. As varidveis
sociodemograficas revelaram relevantes aspectos analisados, sendo observados niveis de

satisfacao distintos conforme o género, a idade, o tempo de casa e o nivel do cargo ocupado.

PALAVRAS CHAVES: satisfacdo no trabalho, sistema de recompensas, servico publico,

técnicos administrativos em educacao.



ABSTRACT

Job satisfaction is an important dimension to be identified by the manager of an organization,
including in the Brazilian public field, in so that actions can be created that favor the alignment
of workers to the objectives of the organization. This is a theme currently discussed as a way
to improve the performance of organizations, because satisfaction is a variable that affects
individuals in health, behavior, professional and social life. Based on these premises, this
dissertation aims to identify the level of satisfaction in the work of Administrative Technicians
in Education of the Southeast IF with the reward system maintained by the institution. An
exploratory and descriptive quantitative research was carried out, and a questionnaire with
sociodemographic data and the Work Satisfaction Scale were applied to 154 employees of the
institution. Then, the predominance of dissatisfaction with salary and promotions was verified;
indifference to the nature of the work and with the leadership and satisfaction with the
relationship with the co-workers. The sociodemographic variables were relevant in some of the
analyzed aspects, and different levels of satisfaction were observed according to gender, age,

time at home and level of the position held.

KEY WORDS: job satisfaction, reward system, public service, administrative

technicians in education.
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1. INTRODUCAO

A Gestao de Pessoas (GP) ¢ uma atividade que contribui para aumentar a vantagem
competitiva da organizacdo. E o conhecimento agregado e sistematizado, a partir de seus
processos, favorece esse papel estratégico. Por isso, ¢ importante a existéncia de uma gestao
estratégica integrada as diferentes areas e a8 GP da organizacao (CASTRO; BRITO; VALERA,
2017).

Como destacam Paradela e Gomes (2018), um dos grandes desafios no ambito da GP ¢
fazer com que os trabalhadores estejam alinhados com os objetivos da organizagdo, neste
sentido, a area deve buscar favorecer os interesses dos funciondrios para que eles se tornem
produtivos. Demo et al (2011) realgam que, com a nova visao da GP, as pessoas tornam-se
protagonistas na apresentagdo dos resultados da organizagdo, por serem produtoras de
conhecimento e de inovacdo organizacionais.

Diversos estudiosos da Gestao de Pessoas, como Siqueira (2008), Brandao et al (2014),
Paradela e Gomes (2018), afirmam que, em qualquer organizagao de trabalho, um dos principais
desafios enfrentados pelos gestores ¢ manter os trabalhadores satisfeitos no desempenho de suas
tarefas. Nao ¢ diferente em uma instituicdo publica de ensino, como ¢ o caso IF Sudeste MG,
objeto da pesquisa aqui apresentada, ¢ importante que se conte com equipes satisfeitas para a
obtenc¢do de bons resultados no cumprimento da missao institucional.

A satisfacao no trabalho ¢ atualmente discutida como forma de melhorar o desempenho
das organizacdes, pois representa uma varidvel que afeta os individuos na saude, no
comportamento, ¢ na vida profissional e social. Brandao et a/ (2014) apontam que a satisfacao
no trabalho do trabalhador ¢ favoravel ao desenvolvimento das atividades da organizagado, de
forma que este, estando satisfeito, podera oferecer um melhor desempenho.

Nesse campo de estudos, a satisfacdo costuma ser descrita como um conjunto de
sentimentos, atitudes e preferencias em relagdo ao trabalho, que interferem na motivagao
daqueles individuos envolvidos numa determinada situa¢ao. Estudos apontam que o nivel de
satisfacao influencia na aceitagdo de feedbacks negativos, de modo que estando em um nivel
alto, a adogdo do desempenho desejado ¢ mais célere (HORA; RIBAS JUNIOR; SOUZA;
2018).

Verifica-se, conforme defendem Bergue (2019, 2010), Pinto (2011), Hofmans, Gieter e
Pepermans (2012), dentre outros estudiosos, que politicas de recompensas, sejam elas

monetarias ou nao-monetarias, intrinsecas ou extrinsecas, tendem a favorecer a satisfagao no
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trabalho, contribuindo assim para uma melhor prestacdo do servico e a eficiéncia da
organizac¢do. Para isso € necessario que a gestao verifique as politicas que ela adota para deixar
os individuos mais envolvidos com a propria organizagdo, € quais os aspectos que sao mais
relevantes na sua satisfacao.

Hora, Ribas Junior e Souza (2018) complementam que o sistema recompensa-entrega
se mantém a partir da retroalimentacdo. Dessa forma, quando o individuo estd satisfeito ele
entregard mais para organizagao, e recebendo feedback positivo ele aumentara sua satisfagcao e
por consequéncia aumentara seu desempenho, tornando-se um ciclo virtuoso.

Outra questdo que precisa ser considerada ¢ a existéncia de peculiaridades nas
organizagdes publicas, desafios distintos dos comumente encontrados em empresas privadas,
distingdo que se faz especialmente relevante no que tange ao sistema de recompensas
(BERGUE, 2019; JACOBSEN et al, 2012). No setor privado, hd maior liberdade e, em geral,
maiores recursos, para a ado¢ao de medidas de incentivo e reconhecimento, em especial as que
envolvem recursos financeiros. Isso se torna obstaculo no setor publico, devido, principalmente,
as limitagdes legais existentes, que regem esse setor. Porém, nem s6 da remuneragao dependem
tais sistemas. E possivel, no setor ptblico, contar com uma gestio adequada para favorecer essa
politica (BERGUE, 2010).

Quando se aborda a adequagdo de um sistema de recompensas, ¢ importante também
que se leve em conta ndo se tratar de algo meramente objetivo, passivel de ser avaliado de
maneira impessoal. Ao contrario, ¢ bastante subjetiva a no¢ao de o quanto tais sistemas sao ou
nao satisfatorios. Como os proprios trabalhadores sao, obviamente, os maiores interessados,
mostra-se importante levantar suas percepc¢des quando se busca estudar esse tema (PINTO,
2011).

Como as organizacdes possuem suas especificidades, e ndo seria diferente na area
publica, adotou-se como objeto de estudo da pesquisa aqui apresentada o Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Sudeste de Minas Gerais (IF SUDESTE MG). Trata-se de
uma instituicdo criada pela Lei 11.892 de dezembro de 2008 a partir da integragdo de um
complexo institucional j& existente e novas instituigoes constituidas apds a respectiva lei. As ja
existentes foram: a antiga Escola Agrotécnica Federal de Barbacena, o Colégio Técnico
Universitario (CTU - que, a época, pertencia a Universidade Federal de Juiz de Fora) e o antigo
Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Rio Pomba (Cefet-RP), os quais se tornaram,
respectivamente, os campi Barbacena, Juiz de Fora e Rio Pomba.

Constituido atualmente (novembro de 2021) por 10 campi, o Instituto ja atendeu cerca

de 17 mil alunos, de maneira gratuita, por meio de cursos técnicos (integrados ao ensino médio
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e modulares) e superiores (graduacao e pos-graduacgdo). Ha ainda a Reitoria, unidade estratégica
e gestora das politicas institucionais, em suas diversas areas, principalmente em relagdo ao
ensino, a pesquisa e a extensao, instalada na cidade de Juiz de Fora (IF SUDESTE MG, 2020).

Para a realizagdo das atividades académicas e administrativas, o IF possui um corpo de
trabalho composto por docentes, técnicos-administrativos em educagdo (TAEs), e funcionérios
terceirizados. Os docentes e TAEs se enquadram como carreiras civis federais e, que se
submetem a lei 8112/90 que traz normas gerais para esses servidores, ¢ também as leis
especificas de cada carreira. Os terceirizados sdo regidos por normas especificas de contratos
no servigo publico e pela Consolidagdo das Leis do Trabalho, ndo se submetendo a lei dos
servidores civis federais. Além dessa lei, os docentes sdo regidos pela lei 12772/12, que dispde
sobre a estruturagao do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, e outras tematicas
referentes a esse grupo de servidores.

Por sua vez, os servidores TAEs sdo regidos, além da lei 8112/90, pela lei 11.091/2005,
que trata da estrutura dessa carreira presente em Institui¢des Federais de Educagdo Superior
(IFES, além de outras providencias, como a defini¢do das exigéncias de niveis de escolaridades,
com a execucao das atividades desenvolvidas, observa-se, uma gradagdo em niveis de A e E,
correspondente a exigéncia minima de escolaridade para assumir os cargos, de ensino
fundamental incompleto a superior completo, respectivamente.

A pesquisa aqui apresentada procurou investigar o quanto os Técnicos-Administrativos
em Educacdo (TAEs) do IF Sudeste MG estao satisfeitos com o sistema de recompensas
mantido pela institui¢ao, destacando os aspectos positivos € negativos por eles percebidos. A
investigacao ficou restrita aos TAEs porque as regras de remuneragdo, capacitagdo, progressoes
e recompensas sao regulamentadas pela lei especifica exclusiva da categoria (Lei 11.091/2005),
o que se difere da carreira docente. E em relagdo aos terceirizados, estes sdao regidos por seus
contratos de trabalho, a Consolidacao das Leis do Trabalho e o contrato de licitacao realizado
entre a prestadora de servigo e o IF Sudeste MG.

Apresentam-se duas justificativas para o desenvolvimento desta pesquisa, de forma a
abranger trés dimensoes que a gestdo de pessoas influencia: a organizacao, os servidores e a
academia. Em relagdo a organizagdo, tem-se que o desenvolvimento de politicas, ndo apenas
remuneratorias, pelos gestores, de forma compativel com a realidade atual de restricdes
or¢amentarias e legais, facilita que os resultados alcancados se traduzem em entregas mais
adequadas do servigo publico.

Na perspectiva dos servidores, publico-alvo desta pesquisa, o desenvolvimento de

politicas, que visam o bem-estar, a cultura positiva e a satisfagdo podem favorecer o seu bem-



16

estar na organizagao e contribuir para a redu¢ao dos indices de afastamento, sejam temporarios,
como licengas de saude, sejam permanentes, como a exoneragdo ou remoc¢do para outras
organizacoes.

A segunda justificativa, relacionada ao campo académico, reside no fato que o estudo
realizado permite acrescentar discussdes acerca da satisfacdo no trabalho e o sistema de
recompensas, considerando as especificidades do setor publico. Dessa forma, pode contribuir
para que futuros pesquisadores busquem desenvolver instrumentos proprios e a estudar novas
organizacoes ¢ suas especificidades.

Neste sentido, foram buscadas respostas para a seguinte questdo central de pesquisa:
“Qual o nivel de satisfacdo dos TAES do IF Sudeste com o sistema de recompensas mantido
pela institui¢ao?”

Para isso, foi adotado, como objetivo geral: analisar o nivel satisfagao dos TAEs do IF
Sudeste MG com o sistema de recompensas mantido pela instituigdo. Como objetivos
especificos, foram definidos os seguintes:

e Apresentar os conceitos de “Administracao Publica no Brasil”, “Gestao de Pessoas e seus
desafios”, “Satisfacdo no trabalho” e “Sistema de Recompensas”

e [Levantar as politicas de gestdo de pessoas voltadas para os TAEs existentes no IF Sudeste
MG, explicitando os principais componentes do sistema de recompensas mantidos por esta
institui¢ao.

e Verificar o nivel de satisfacao no trabalho dos TAEs;

e Identificar possiveis medidas que a gestdo poderia adotar no sistema de recompensa para
alinhar os objetivos organizacionais aos individuais.

A dissertacdo esta dividida em seis capitulos, contando com esta introdugdo. O proéximo,
apresenta o referencial tedrico seguido, abordando, em especial, os seguintes temas:
“Administragdo Publica no Brasil”, “Desafios da Gestao de Pessoas”, “Satisfacao no Trabalho”
e “Sistema de Recompensas”. Depois, sdo explicados os procedimentos metodologicos
adotados e destacadas as classificagdes pertinentes acerca da pesquisa. Na sequéncia, sdo
apresentados os resultados obtidos na pesquisa de campo. O penultimo capitulo traz um plano
de acdo, estruturado com base no que foi levantado no campo e visando a proposi¢do de
melhorias no sistema de recompensa analisado. Por fim, sdo apresentadas as conclusdes a que

foi possivel se chegar ao final do estudo realizado.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, procura-se caracterizar a Administracdo Publica, o regime adotado no
Brasil, e a carreira do servidor. Apresenta-se também a discussao sobre os desafios da Gestao
de Pessoas no setor publico, principalmente em relagdo aos servigos prestados e a satisfagado
dos servidores, observando as limitagdes impostas pelo regime adotado. Busca-se, ainda,
analisar as possibilidades de implementac¢do das recompensas, a fim de favorecer a satisfagao

do servidor, refletindo assim em sua atuacao no cargo em que ocupa.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA NO BRASIL

Ap0s diversas tentativas de reformas do Estado, a administragdo publica brasileira ndo
consegue atender plenamente as demandas da sociedade, que constantemente sofrem
mudancas. Com o foco no cidadao, a chamada Administragdo Publica Gerencial ficou
conhecida por adotar mecanismos do setor privado nos procedimentos do setor publico, passou
de simples introducdo de mecanismo de mercado para uma tentativa progressiva de aplicagdo
de gestdo participativa, porém ainda incipiente (PINHO; BRASIL, 2021).

O Estado brasileiro atualmente se depara com limita¢des e potencialidades capazes de
melhorar a entrega de politicas publicas voltadas para o cidaddo, de forma mais eficiente e
transparente, entre elas a promog¢do de um governo aberto, a busca do desenvolvimento
embasado no conhecimento, melhoramentos, mesmo que pequenos, no combate a corrupgao, €
participagdo mais proxima da sociedade civil, por meio de mecanismos diretos e indiretos de
uma democracia participativa (PINHO; BRASIL, 2021).

Ainda se percebem, porém, realidades comuns a década passada, o Poder Publico, ainda,
¢ exigido pela sociedade a buscar eficiéncia, eficacia, e efetividade!, mas isso pode ser
considerado como um desenvolvimento histdorico-cultural que a maquina publica sofreu ao
longo dos anos e ainda sofre. Novas tecnologias gerenciais e paradigmas foram sendo
incorporados, mas nao deixando de haver resquicios dos paradigmas anteriores, que serao

retratados em sequéncia (BERGUE, 2010; LIMA; LESSA; ROCHA FILHO, 2021).

! Eficiéncia é aqui considerada como a relagdo entre os insumos utilizados e o que ¢ entregue, seria o
custo do servigo ou produto. Eficacia estaria relacionada com a quantidade e qualidade do servigo ou
produto que € entregue. Por fim, efetividade seria os impactos que sdo gerados pelo produto ou
servigo, relaciona-se com a missao da organizacdo (EVANGELISTA; ALMEIDA; ABREU, 2020).
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O conceito de “Administracdo Publica” apresenta diferentes significados, conforme
destaca Oliveira (2013). Ela pode ser considerada como uma area de estudo das ciéncias sociais
aplicadas, autbnoma da Administragdo, mas também ser analisada a partir da estrutura estatal,
ou a propria atividade desenvolvida por este escopo estrutural.

Em relag@o aos conceitos relativos as estruturas e atividades, a partir da construcao da
realidade da Administra¢ao Publica Brasileira, diferentes autores, como Hack (2017) e Di Pietro
(2018), buscam defini-los na perspectiva do Direito Administrativo, regime juridico que rege
as relagdes publicas no Brasil. Para esses autores, podem ser adotados dois sentidos, um
subjetivo e outro objetivo. No primeiro, pode-se definir a Administracdo Publica a partir do
componente organico que a constitui, como entes e Orgdos, além dos agentes publicos,
relacionados entdo a estrutura de Estado. E em relacdo ao sentido objetivo, a defini¢do passa
pela natureza da atividade exercida por esses entes.

Di Pietro (2018) define a Administragdo Publica como “um conjunto de 6rgdos e de
pessoas juridicas aos quais a lei atribui o exercicio da fun¢do administrativa do Estado” (p.83),
esta por sua vez definida como “atividade concreta e imediata que o Estado desenvolve, sob
regime juridico total ou parcialmente publico, para consecucao dos interesses coletivos” (p.82).

Na area de concentragdo “Administracao Publica”, estuda-se que, inicialmente, o Estado
era marcado pelo paradigma Patrimonialista, caracterizado pela confusdo patrimonial do
publico e privado, pelo nepotismo e favorecimento da familia e dos amigos. Também pela
confusdo entre a figura do Estado e do dirigente, bem como os servidores como empregado do
governante, ¢ nao do Estado (BERGUE, 2010).

Com o interesse de contrapor esse paradigma, buscou-se implementar o paradigma da
burocracia, proposto por Weber (1999, apud OLIVEIRA, 2013), que entre outros atributos,
tinha como base a eficiéncia, o controle e profissionalizagcdo, além da publicizacdo do Estado,
com a separagdo do privado e do publico, compativel com a forma de governo republicana.
Essa reforma inicial, porém, ndo foi o suficiente, devido a ocorréncia das denominadas
disfungdes, que sdo caracteristicas negativas decorrentes da ma interpretacdo ou execucao das
bases da Burocracia. Isso deixou a maquina publica lenta e com gargalos, além de nao focar no
objetivo fim do Estado, o servi¢o publico, preocupando-se prioritariamente com o meio,

conforme Oliveira (2013) discorre:

a administracdo burocrética reflete os principios da dominag¢ao racional-legal
e, como modelo de gestao, pode contrapor-se a um dos vicios da administragido
patrimonial: a arbitrariedade. Concebida para promover a impessoalidade ¢ a
eficiéncia, ela revelou, com o tempo, suas limitagdes. A impessoalidade
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converteu-se em indiferenca e os interesses da elite burocratica foram
colocados a frente das demandas dos cidaddos (esse desvio denomina-se
fisiologismo). A eficiéncia foi subvertida e transformou-se em morosidade e
formalismo. Justamente por isso, “burocracia” sugere, hoje, o inverso do que
designava quando foi concebida (p.22).

A partir das disfuncdes apresentadas pelo modelo burocratico, o desenvolvimento da
Administragdo Publica Gerencial se instaurou na realidade publica brasileira, com um foco
acentuado em resultados, de modo que todas as demais fases do processo administrativo se
voltaram a eles. Define-se como gerencialismo, uma aplicacdo dos conceitos de gestdo privada
no ambiente publico, acreditando-se na possibilidade de melhorias conforme ocorre no campo
de origem, o setor privado (LIMA; LESSA; ROCHA FILHO, 2021; OLIVEIRA, 2013).

Os conceitos de eficacia e efetividade passaram a fazer parte do planejamento e
cenarios mais flexiveis foram adotados, para prever as possiveis realidades (LIMA; LESSA;
ROCHA FILHO, 2021). Com esse constructo teorico buscou-se dar mais agilidade e eficacia
para a estrutura estatal, trazendo conceitos da ldgica empresarial para a ordem publica, porém
pela via da transferéncia e adaptacio, e ndo ressignificagio’ (BERGUE, 2010).

Oliveira (2013), entretanto, aponta que a administracao gerencial ¢ um aprimoramento
da burocracia, pois esse modelo manteve as premissas do anterior, como a impessoalidade e a
meritocracia. Porém agregou, a partir da perspectiva do setor privado, mecanismos voltados
para eficiéncia, qualificacao dos servidores envolvidos e a revisao das rotinas, buscando uma
redugdo e racionalizagdo dos processos administrativos.

E importante ressaltar que a Administragio Publica brasileira apresenta caracteristicas
burocraticas e gerenciais, mas ainda algumas caracteristicas patrimonialistas, apesar de ser
regulada por um regime especifico e rigido, que possui como finalidade diminuir essas
disfungdes ainda presentes (OLIVEIRA, 2013). Fontes Filho (2014) acrescenta, que o modelo
burocratico cumpriu a sua funcdo, apesar de ter se tornado excessivamente rigido, com
preocupagdes voltadas para os meios, possivelmente decorrente dos vicios ainda existentes do

clientelismo, assistencialismo e corrupgao.

2.1.1 Regime Juridico Administrativo

2 Transferéncia e adaptagdo: mecanismos de inser¢do dos mecanismos e ferramentas da logica
empresarial sem levar em conta a realidade tinica do campo publico, desconsiderando os objetivos e fins
das entidades da maquina publica. Por sua vez, a ressignificagdo buscarei avaliar os mecanismos € as
ferramentas e molda-las as necessidades especificas do servi¢o publico (BERGUE, 2010).
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As regras especificas, que o Estado Brasileiro deve observar na execucdo da atividade
administrativa decorrem do Direito Publico, mesmo quando estiverem em pauta situagdes em
que ocorre a predominancia do direito privado. Isso possibilita a Administracao Publica manter
determinadas prerrogativas que ndo sao permitidas para as pessoas privadas, de modo que nas
relacdes, em regra, ha a aplicagdo do principio da supremacia do interesse publico ao privado.
O regime juridico administrativo estd fundado nessa premissa, reservando a Administracao
Publica uma posi¢ao privilegiada (vertical), atribuindo a ela prerrogativas (direitos) e sujei¢des
(deveres) (DI PIETRO, 2018).

Hack (2017) afirma, no mesmo sentido, que o Estado atua com limitagdes do Direito
Publico, mesmo quando a esséncia da atividade seja de direito privado. O regime-juridico
administrativo que rege a atuacdo do Estado, visa o alcance do interesse publico e do bem
comum, permitindo até em algumas situagdes valer-se do uso da forca para que seja respeitado.
Portanto, o Estado possui prerrogativas que devem ser usadas dentro dos limites legais. Ou seja,
o Estado possui direitos e poderes especiais, mas que estdo sujeitos as regras definidas em lei.

Essas prerrogativas sdo direitos que colocam a Administragdo em posicao de
superioridade perante o particular, a fim de atingir o bem comum. Por sua vez as restri¢des sao
limitagdes previstas no ordenamento juridico que limitam sua atuagdo, para que ndo haja
excesso de poder, e, caso ndo observadas, gerara possiveis nulidades (HACK, 2017; DI
PIETRO, 2018).

Dentre as limitagdes, podem ser destacados os principios, alguns previstos
expressamente na Constitui¢ao da Republica Federativa do Brasil de 1988 (CRFB/88), outros
implicitos neste instrumento normativo, porém descritos nas normas infraconstitucionais. Estes
principios sdo definidos como proposi¢des basicas, fundamentais, que regem tanto a edi¢do das
normas, quanto a sua aplicacdo (BRASIL, 1988). Autores, como Di Pietro (2018), consideram
basilares o principio da supremacia do interesse publico sobre o particular e o da legalidade,
este previsto expressamente da CRFB/88, no seu artigo 37, enquanto aquele implicito no
ordenamento.

O principio da legalidade pode ser observado na CRFB/88 em dois momentos distintos:
no artigo 5°, inciso II, o principio ¢ direcionado aos particulares, ja& em sua presenga no artigo
37, o principio ¢ direcionado a Administracdo Publica, possuindo, portanto, diferentes
significados. Quando direcionado ao particular, tem-se “ninguém sera obrigado a fazer ou
deixar de fazer alguma coisa sendo em virtude de lei” (BRASIL, 1988), o que significa que o
particular pode fazer tudo aquilo que ndo ¢ proibido por lei, bem como deixar de fazer tudo

aquilo que ndo ¢ obrigado. Entretanto este principio, em relagdo a Administracdo Publica,
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determina a limitagdo das agdes, permitindo a Administragdo Publica apenas fazer aquilo
permitido em lei, estando vinculada as normas presentes no ordenamento juridico (DI PIETRO,
2018).

O principio da supremacia do interesse publico sobre o privado nao se encontra expresso
no ordenamento juridico, entretanto ¢ a base tanto da constru¢do das normas pelo legislador,
quanto da atuacdo do gestor publico, vinculando-os a observagdo da finalidade publica, nao
havendo possibilidade de se dispor da finalidade precipua e das normas regentes, devendo agir
na estrita observancia da lei e outras normas (HACK, 2017).

Outro principio importante ¢ o da impessoalidade, o qual possui diferentes sentidos, um
deles se relaciona a finalidade publica, significando que a Administragdo Publica ndo podera
prejudicar ou beneficiar determinadas pessoas. Outro significado refere-se a teoria da
imputagdo, que, em resumo, significa que os atos praticados pelos agentes publicos, nesta
funcdo, sdo imputados ao ente ou 6rgao ao qual ele se encontra vinculado, gerando, para este,
responsabilidades por atuacdo daquele. Ainda, em relagdo a este principio, exige-se que o
atendimento e a execucdo das atividades ndo podem promover pessoalmente agentes ou
autoridades, sendo todas direcionadas ao ente responsavel (HACK, 2017; DI PIETRO, 2018).

Em 1998, em decorréncia da reforma administrativa (influenciada pela Administragao
Publica Gerencial), a Emenda Constitucional de 1998, definida como reforma administrativa,
acrescentou expressamente no artigo 37 da CRFB/88 o principio da eficiéncia, sendo um dos
deveres dos entes e agentes que compde o aparelho estatal. Vinculado ao principio da
legalidade, o da eficiéncia possui dois direcionamentos: um ¢ relacionado a estrutura da
Administragdo, que deve ser organizada de uma forma melhor possivel para entrega dos
melhores resultados; o segundo, por sua vez, ¢ direcionado aos agentes, que devem executar as
atividades no campo publico, de forma célere, com presteza e perfeicao (DI PIETRO, 2018).

Hack (2017), anteriormente a Di Pietro (2018), afirmara que o principio da eficiéncia
impoe a Administragcdo Publica que além de prestar o servigo publico, este deve ser feito da
melhor maneira possivel e com menor custo e tempo, buscando o constante aperfeicoamento,
para utilizar das melhores técnicas aplicaveis a realidade.

Com o desenvolvimento das ferramentas digitais € a inser¢ao no servi¢o publico, a
Administragdo estd em consonancia ao principio da eficiéncia, a busca constante da
digitalizagdo dos servigos publicos e de sistemas automatizados, tem como intuito melhorar as
entregas e as quantidades, bem como diminuir o tempo de espera pelo cidaddo. E esse

alinhamento ao principio da eficiéncia, podera possibilitar o desenvolvimento de governos mais
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ageis, com respostas melhores a constante mudanca do ambiente social (PALOTTI;
FILGUEIRAS; NASCIMENTO, 2012).

Além desses principios em destaque, ha outros principios que regem as atividades da
Administragdo Publica, criando limites para a atuagdo do gestor, mas evidenciaram-se apenas

alguns deles, por serem importantes para o entendimento do presente trabalho.

2.1.2 Servidores Publicos

Os trabalhadores do setor publico possuem uma denominagdo especifica: agentes
publicos, sendo esse um género, que tem como espécies, conforme Bergue (2010) os agentes
politicos, os particulares em colaboragdo com poder publico e os servidores publicos, neste
capitulo estes ultimos serdo trabalhados.

Di Pietro (2018) nomeia as pessoas que prestam algum servi¢o ao Estado como agentes
publicos, e os dividem em quatro categorias: agentes politicos que sdo aqueles envolvidos em
atividades relacionada ao governo, sendo uma atividade de ordem superior, como os cargos
eletivos e chefes de poder; os militares, categoria a parte que possui regras especificas;
particulares em colaboragdo com o poder publico, que sdo aqueles que prestam fungdes através
de delegagdo, como concessionarias, ou requisi¢do, como jurados e mesarios; e ainda, os
servidores publicos.

Para Di Pietro (2008a), os servidores publicos sdao aqueles individuos que prestam
servico para as entidades da Administragdo Publica com vinculo trabalhista e mediantes
remuneragdo, dividindo-se em servidores estatutarios, empregados publicos e temporarios. Os
empregados publicos sdo aqueles que prestam servigos regidos pelo regime da legislagao
trabalhista (consolidagdo das leis do trabalho - CLT), semelhante aos empregados da iniciativa
privada, porém, ocupam um emprego publico; os servidores temporarios sao aqueles
contratados por prazo determinado para suprir necessidades temporarias, exercendo uma
funcdo, possuindo lei propria. Os servidores estatutdrios sdo aqueles ocupantes de cargos
publicos, regidos por uma lei especifica da unidade da federacdo a qual esteja vinculado,
possuindo algumas prerrogativas diferentes do regime celetista.

Tanto para os empregados publicos, quanto para os servidores estatutarios, existem
regras para ingresso na Administracdo Publica previstas na CRFB/88, além de outras que
poderao ser previstas em leis. Os requisitos estao previstos no artigo 37 da Carta Magna, como
o ingresso de brasileiros (ndo havendo distin¢ao entre natos e naturalizados) e estrangeiros na

forma da lei, através de concurso publico, aberto a todos interessados, de provas ou provas e
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titulos. Portanto, ndo ha a possibilidade de ingresso apenas por titulos, e ainda o ingresso deve
respeitar a ordem de classificagdo decorrente do processo de selecao (BERGUE, 2010; DI
PIETRO,2018).

A partir da aprovacdo em concurso, o servidor se qualifica para ocupar o cargo publico
pelo provimento originario denominado nomeacao, regra geral de acesso. Além dessa, existem
outras regras, denominadas derivadas, que pressupde um prévio vinculo com a administragdo
publica, dentre elas ha a promog¢ao, modalidade de evolucdo do servidor dentro da propria

carreira, com responsabilidades e complexidades maiores que a inicial.

[...] a possibilidade de promocdo constitui componente de acentuada
relevancia na gestdo de pessoas, notadamente no a&mbito do servico publico,
onde sua legitimag¢do ¢ condi¢do de eficacia, impondo-se, para tanto, que seja
orientada especialmente por mecanismos de afericdo de merecimento e
balizada por critérios de justica (BERGUE, 2010, p. 23).

Percebe-se, portanto, que o concurso publico ¢ instrumento de isonomia de acesso ao
cargo publico. Apos a aprovagdo nesse processo, o servidor gozara de estabilidade caso seja
regido pelo regime de estatuto, o que ocorre apds certo periodo e aprovagdo no estagio
probatorio (BERGUE, 2010)

Além da forma de ingresso, em regra, da nomeacao, o gestor publico deve estar atento
a remuneracao ¢ a sua regulamentagdo na Administracao Publica Brasileira, prevista no artigo
37, inciso X, da CRFB/88. A fixa¢ao da remuneracao dos servidores se da apenas através de
uma lei especifica, respeitando a iniciativa da propositura para cada caso, bem como a previsao
de uma revisao geral anual da remuneragdo. Nesta lei deve constar um sistema de remuneragao
que leve em conta o cargo e os requisitos para investidura, conforme a sua complexidade (DI
PIETRO, 2018).

Cabe ressaltar que a remuneracao de grande parte dos servidores publicos ¢ composta
de uma parcela fixa bésica, definida para a carreira, € uma parcela que varia conforme as
condig¢des de cada servidor, como tempo de servigos ou nivel de capacitacao. Entretanto, o valor
dessa remuneracdo nado fica a cargo do gestor do ente, mas sim, regulamentagdo legal de
determinada carreira, além de ocorrer limitagdes acerca do maximo de gasto que o ente pode
gastar com remuneragdo de pessoal, conforme artigo 169 da CRFB/88, o que se caracteriza
como uma das limitagdes da gestao de pessoa no servi¢o publico (BERGUE, 2010; DI PIETRO,
2018).
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Outra limitagdo observada ¢ a ndo acumulagdo de acréscimos pecunidrios, o que impede
uma soma das concessdes futuras com as anteriores, por exemplo, no cargo de técnico
administrativo em educagdo (cuja natureza serd explicada oportunamente) a gratificagdo de
nivel de escolaridade € representada em porcentagens e a cada aumento de nivel de escolaridade
que o servidor alcanca, exclui-se a anterior e incide apenas a de nivel mais alto (BRASIL, 2005).

Apesar dessas limitagdes, o servidor publico possui uma garantia de irredutibilidade de
vencimentos, que diz respeito ao padrdo do cargo e as vantagens ja incorporadas, nao
abrangendo aquelas transitdrias, como as gratificagdes por cargo comissionado, que sdo devidas
apenas em condig¢des especiais (DI PIETRO, 2018).

Outro aspecto a ser analisado pelo gestor publico ¢ a estabilidade, entendida como a
garantia de permanéncia no servico publico dos servidores ocupantes de cargo efetivo
estatutario ap6s um prazo de 3 anos, conforme a CRFB/88. Dessa forma, o servidor podera
perder o cargo apenas através de um processo administrativo que lhe assegure ampla defesa,
uma sentenca judicial em que ndo ha mais possibilidade de modificacdo, ou ainda, conformes
critérios definidos no proprio diploma, para redugao do gasto de pessoal (DI PIETRO, 2018).

Para aquisi¢ao dessa estabilidade, o servidor efetivo estatutario deve, ao longo dos trés
primeiros anos de exercicio de atividade, se submeter a uma avaliagdo especial de desempenho,
conforme lei complementar, e assegurada a ampla defesa. Este intervalo corresponde ao estagio
probatorio, periodo que tem o objetivo avaliar o servidor e a sua compatibilidade com o
respectivo cargo, entre outros requisitos, como a moralidade, assiduidade e eficiéncia (HACK,
2017).

Com base nessas regras gerais, cada ente federativo (Unido, Estado, Distrito Federal e
Municipios) tem a capacidade constitucional de regulamentar suas carreiras publicas e, no caso
da esfera federal, a lei responsavel por essa regulamentagdo ¢ a de nimero 8112 publicada em
1990. Essa lei traz aspectos gerais para as carreiras civis do nivel federal, como conceitos
basicos, direitos e deveres dos servidores, regulamentacdo do processo administrativo
disciplinar, o qual regulamenta a necessidade de investigagdo e comprovagao dos fatos e da
autoria para que o servidor seja punido, desde a adverténcia escrita até a pena de demissao do
servico publico (BRASIL, 1990).

Dentre as carreiras civis federais, encontra-se a de técnico-administrativo em educacao
(TAE), presente em Institui¢des Federais de Educacdo Superior (IFES), as Universidades
Federais e os Institutos Federais de Educacao, regulamentada pelo Plano de Carreira dos TAEs

(PCCTAE) - lei 11.091/2005 (BRASIL, 2005). Esse cargo ¢ uma fun¢do na qual a exigéncia
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de escolaridade ¢ diversa, e os niveis apresentados na lei determinam o grau de escolaridade

minimo que o individuo pode ingressar na carreira, conforme Quadro 1.

Quadro 1: Niveis do cargo de Técnico-Administrativo em Educacgdo

Nivel

Grau de escolaridade minimo

Nivel A

Ensino Fundamental Incompleto

Nivel B

Ensino Fundamental Incompleto (em regra)

Nivel C

Ensino Fundamental Completo (em regra)

Nivel D

Ensino Médio Completo

Nivel E

Ensino Superior Completo

Fonte: Elaboragao Propria, com base na lei 11.091/2005.

Esses cargos e suas descrigdes estdo previstos na respectiva lei, apresentando uma

caracterizacdo das suas funcdes. A lei também define qual tipo de atividades que esses cargos

executam, seriam as atividades de apoio, administrativo ou técnico, nas diferentes areas da

IFES, inclusive assessorar as atividades fins: ensino, pesquisa e extensao.

A lei também apresenta conceitos, em seu capitulo 3, relevantes para os servidores

integrantes da carreira, como a defini¢do do plano de carreira, a designacdo do nivel de

classificagdo e o padrao de vencimento, a defini¢do do cargo e capacitacdo, como também o

que seria 0 ambiente organizacional:

CAPITULO III

DOS CONCEITOS

Art. 5° Para todos os efeitos desta Lei, aplicam-se os seguintes conceitos:

I - plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam
o desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que
integram determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do
orgao ou entidade;

I —nivel de classificagdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia,
classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formagao especializada, experiéncia,
risco e esforco fisico para o desempenho de suas atribuigdes;

III - padréo de vencimento: posi¢do do servidor na escala de vencimento da
carreira em fung¢do do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificagdo;

IV - cargo: conjunto de atribui¢des e responsabilidades previstas na estrutura
organizacional que sdo cometidas a um servidor;

V - nivel de capacitagdo: posicdo do servidor na Matriz Hierarquica dos
Padrdes de Vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o
exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso;

VI -ambiente organizacional: area especifica de atuacao do servidor, integrada
por atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades
institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal; e
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VII - usuarios: pessoas ou coletividades internas ou externas a Instituigdo
Federal de Ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servigos por ela
prestados. (BRASIL, 2005)

A partir desses conceitos, percebe-se que existem diferentes cargos dentro do mesmo
nivel. Portanto, para que o gestor possa realizar o provimento de determinada funcdo ¢
necessario recorrer ao quadro previsto nesta lei. Ha que ressaltar que os cargos dos niveis A, B
e C estdo em extingdo por decretos presidenciais (BRASIL, 2018). Além dessas especificidades,
o gestor deve compreender que a gestao de pessoas apresenta diferentes desafios, seja no setor

privado, seja no setor publico, o que sera tratado na proxima secao.

2.2 DESAFIOS DA GESTAO DE PESSOAS

Como destacam Paradela e Gomes (2018), um dos grandes desafios no ambito da gestao
de pessoas (GP) ¢ fazer com que os trabalhadores estejam alinhados com os objetivos da
organizac¢do. Neste sentido, ela deve buscar favorecer os interesses dos funciondrios para que
eles se tornem produtivos. Com a nova visao da GP, as pessoas tornam-se protagonistas na
apresentacdo dos resultados da organizacdo, por serem produtoras de conhecimento e de
inovacao organizacionais (DEMO et al, 2011; SILVA; SANTOS; CAFFE FILHO, 2019).

A GP passou a ser vista como uma atividade que contribui para aumentar a vantagem
competitiva da organizacdo. E o conhecimento agregado e sistematizado, a partir de seus
processos, favorece esse papel estratégico. Por isso, € importante a existéncia de uma Gestao
de Pessoas estratégica integrada as diferentes areas, que auxilie na coordenagdo das pessoas
envolvidas (CASTRO; BRITO; VALERA, 2017).

Silva, Santos e Caffe Filho (2019) apontam que a GP possui um papel importante nas
organizagdes, principalmente quando desperta o interesse dos funcionarios a participar da
tomada de decisdo, de modo que favoregam o crescimento da organizacdo, mas também de si.
Dessa forma, ndo ¢ cabivel na atualidade a existéncia de um setor que faca procedimentos
simplesmente de departamento pessoal, pois ¢ importante o entendimento do individuo como
cocriador da organizagdo, ndo apenas executor das tarefas (REIS; VILLARDI, 2018).

Conforme aponta Bergue (2019), o gestor deve levar em conta que as pessoas sao seres
complexos, ndo apenas diferentes entre si, mas também sujeitas a oscilagdes e mudangas no
decorrer do tempo, seja em comportamentos, seja em interesses e expectativas. O mesmo autor

complementa que as interacdes no ambiente de trabalho, além de serem influenciadas pelo
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proprio ambiente e pelos seus atores, sdo também influenciadas pelas demais dimensdes da
vida.

Com isso, ¢ importante que a GP esteja alinhada as metas da organizagdo e, também,
que favoreca condigdes para que os trabalhadores contribuam efetivamente com os resultados.
A implementacdo de politicas e praticas auxilia para que os trabalhadores possam se sentir mais
realizados, e por consequéncia mais dispostos a auxiliar o desenvolvimento da organizagdo. A
GP ¢ uma funcao gerencial estratégica que visa a cooperacdo das pessoas envolvidas na
organizagdo para alcancarem os objetivos organizacionais e individuais, proporcionando um
diferencial competitivo, pois os funcionarios estardo alinhados aos valores e metas da
institui¢do como um todo (SILVA; SANTOS; CAFFE FILHO, 2019).

Demo et al (2011) destacam estudos que demonstram relagdes positivas entre as
politicas de GP e varidveis como produtividade e lucratividade. Porém, eles perceberam em
estudos na area da Administragdo que politicas voltadas apenas para remuneracdo ndo ¢
suficiente para manter os funcionarios comprometidos por um periodo longo, necessitando
assim outras medidas.

Neste mesmo sentido, conforme apresenta Bergue (2010), ha uma busca constante por
maneiras de favorecer a motivacao do funcionario, principalmente frente a tarefas simples e
repetitivas. Nesse contexto sdo, por vezes, promovidas a¢des direcionadas para o redesenho das
condi¢des de trabalho, pelas quais as organizacdes buscam atribuir a cada trabalhador um
conjunto de tarefas ampliadas. Com isso, os funcionarios podem sentir-se envolvidos de modo
focado, a0 mesmo tempo em que buscam uma especializacdo, através de treinamentos e
educacdo continuada, para que sejam também capazes de executar as tarefas de forma eficiente
e eficaz (OLIVEIRA et al, 2014).

Conforme Paradela e Gomes (2018) defendem, a gestdo participativa favorece uma
convergéncia a um fim comum para os objetivos dos gestores e da organizacao e os desejos dos
funcionarios. Além disso, tende a elevar a qualidade dos processos decisorios, por contar com
as percepgdes de pessoas que estdo na linha de frente da execucdo, conhecendo melhor as
rotinas operacionais e as condigdes de trabalho. Em razdo disso, boa comunicagdo interna
cresce de importancia no contexto de valorizagdo da gestdo participativa. Esse modelo de
lideranca tem sido considerado o mais eficaz para favorecer o comprometimento por parte dos
empregados, a medida que se percebem como participantes das escolhas das metas e ainda
poderao facilitar os processos de mudancas (BERGUE, 2010; 2019).

Portanto, o gestor, por sua vez, deve observar que apenas a remuneragao nao garante a

manuten¢do da motivagdo e comprometimento, porque os individuos sdo diferentes e se
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motivam por situacdes diferentes, e para isso ¢ necessaria uma politica de gestdo de pessoas
voltada para a estratégia da organizagdo. Isso ndo significa, todavia, que a gestdo da
remuneracdo seja pouco relevante. Ao contrario “Planejar adequadamente as formas de
remuneracao para fortalecer o comprometimento organizacional pode ser compreendido como
uma estratégia de retencdo de pessoas” (OLIVEIRA et al, 2014, p. 74).

Quando se fala sobre comprometimento, retomam-se os estudos de Meyer e Allen
(1991), estes autores apontaram um modelo multidimensional, que ¢ construido por meio dos
aspectos afetivos, normativo e instrumental. O comprometimento afetivo corresponde a
identificagdo do individuo com os valores organizacionais, gerando assim um vinculo
emocional; o normativo, os autores o apresentam como a percep¢do do individuo que a
permanéncia decorre de uma obrigagao, pois existe uma crenga que € isso que deveria ser feito,
e a dimensao instrumental corresponde a continuagdo, ou seja, o individuo percebe os custos
em deixar ou permanecer no servico, caso o custo seja maior para deixar, ele permaneceria na
organiza¢do (PINHO;OLIVEIRA,2017; SOBREIRA; ZILLE; FARONI, 2021).

Esses aspectos do comprometimento apresentam niveis distintos a depender do
individuo. Alguns funcionérios podem permanecer na institui¢ao pois querem permanecer ou
por entenderem que tem que permanecer. Ou seja, esses tipos de comprometimento poderiam
ser experimentados simultaneamente, com mesmo grau ou graus diferentes (SOBREIRA;
ZILLE; FARONI, 2021).

A GP estratégica deve compreender que, aumentando o comprometimento de seus
funcionarios, possibilitara uma maior chance de alcangar os objetivos organizacionais,
principalmente quando se encontra em ambientes mais rigidos como as institui¢des publicas
brasileiras. Por isso, ¢ uma estratégia valida quando relacionada ao aumento do nivel de
satisfacao no trabalho (PINHO; OLIVEIRA, 2017).

Oliveira et al (2014) apontam que, para alguns estudos, quando a organizagao adota, por
meio da gestdo de pessoas, praticas para elevar o comprometimento, o estresse tende a ser
menor ¢ a produtividade mais elevadas. Também relatam que o melhor desempenho estd
atrelado a politica de recompensas, que, se adequada, induz uma baixa rotatividade de pessoal.

Por outro lado, Oliveira et al (2014) realcam, ainda, que esses mesmos estudos apontam
que ndo basta investir em recompensas tangiveis, como a remuneracdo. O comprometimento
afetivo ¢ impactado também pelas recompensas intangiveis, ndo tradicionais, tais como
reconhecimento do trabalho, valorizacdo das atividades executadas, receber maiores
responsabilidades. Alertam, também, que a percepcao de justica distributiva estd relacionada

ao comprometimento organizacional, ou seja, que é preciso haver um senso de equidade na
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distribuicdo das recompensas. Markovits et al (2010) apontam que o comprometimento afetivo
e 0 normativo tendem a se tornar mais acentuados com o aumento da satisfacao em relagao ao
recebimento de recompensas, seja em relagao as recompensas intrinsecas ou as extrinsecas, seja
no setor privado, seja no setor publico.

A Gestao de Pessoas no setor ptblico tem algumas semelhangas com a do setor privado,
porém as despesas de pessoal sdo financiadas por contribuintes (populacdo em geral), como o
objetivo de entregar produtos, bens e servigos publicos, a coletividade (BERGUE, 2010; 2019;
SILVA; SANTOS; CAFFE FILHO, 2019). Por isso, o planejamento das agdes de gestao de
pessoas ¢ um conceito que deve estar ligado ao planejamento estratégico da organizacao publica
(RODRIGUES, CARVALHO, 2019).

Quando se fala de GP no servigo publico, deve-se levar em conta a valorizagao do
trabalho do servidor, como promotor de uma prestacao de servigo publico com mais qualidade
para a sociedade e para os cidaddos, desenvolvendo dentro da organiza¢do o comprometimento
coletivo com os resultados publicos (SILVA; SANTOS; CAFFE FILHO, 2019). Como vetor
de resposta as mudangas na sociedade, o papel da GP como forma estratégica de contribuicao
para a melhoria dos servicos, faz saber a importancia de um desenvolvimento de politicas que
favorecem o desenvolvimento do servidor e em consequéncia da propria institui¢do (BERGUE,
2019).

Silva, Santos e Caffe Filho (2019) apontam, também, que uma boa estruturacao da GP
no setor publico favorece ainda uma mudanca de concepgdes e paradigmas do proprio setor.
Com isso, pode incentivar a participagao ativa dos profissionais na gestao da administragao
publica, aplicando as habilidades e competéncias de forma a desenvolver melhores resultados
e entregas deste setor. Pode-se supor que, quanto mais incentivada essa participagdo, maior sera
o incentivo e favorecimento do comprometimento com os resultados organizacionais, criando
um ciclo positivo de desenvolvimento conjunto.

Gerir o fator humano e sua subjetividade ¢ uma atividade a ser desenvolvida
constantemente no setor publico. A organizagdo tende a se beneficiar cada vez mais quando se
foca nos servidores, pois depende de suas competéncias, razao a qual leva a importante tarefa
de buscar maneiras de favorecer a satisfacao laboral e a qualidade de vida no trabalho desses
profissionais (SILVO; SANTOS; CAFFE FILHO, 2019).

Outro fator a se analisar para uma GP mais proxima aos funciondrios € o grau de rigidez
apresentada pelos gestores. Conforme destaca Bergue (2019), as transformagdes atuais,

inclusive no campo publico, orienta a um modelo de gestdo mais participativa, € que permita a
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intervencdo dos proprios funciondrios em inovagdes de processos e agdes, decorrente da
identificacdo do individuo com o seu trabalho e com o ambiente em que ele esta inserido.

A gestdo de pessoas deve ser envolvida neste campo estratégico, inclusive no setor
publico, e dentre as fungdes que possui, destacam-se as de recrutamento, selecao, treinamento,
desenvolvimento, manutencdo, controle e avaliagdo de pessoal. Com a evolugdo da
administragao publica, de burocratica a gerencial, a gestdo de pessoas a acompanha, ou deveria,
de modo que os modelos de gestao de pessoas deveriam ser focados na satisfacao dos usuarios,
profissionalizacdo e resultados entregues de forma eficiente e efetiva, de modo que as
organizagdes publicas estdo cada vez mais na busca de métodos para alcancarem esses objetivos
(RODRIGUES, 2019).

Por isso, as pessoas deveriam ser tratadas como elemento central da organizagao, e sua
gestao deveria ser um compromisso de todos os gestores do 6rgao e da entidade. No entanto, o
modelo atual constitui um desafio para a gestdo de pessoas, em que hd um constante
engessamento para aproveitar as competéncias das pessoas em relagdo as reais necessidades do
servico (ALVEZ, 2020). Por isso, o gestor deve buscar compreender que cada pessoa ¢
especifica, bem como suas motivagdes e interesses, € observar cada fase de gestdo para melhor
aproveitamento dos servidores que fazem parte dos quadros institucionais (BERGUE, 2019).

Cabe ressaltar que a GP possui, em diversos aspectos, atuagdo semelhante no setor
privado e no setor publico. Entretanto, o gestor publico deve compreender os desafios
especificos e inerentes do campo publico, para adotar politicas, programa e acdes compativeis
com o ordenamento juridico, € com os objetivos estratégicos de desenvolvimento institucional.
O Quadro 2 sintetiza alguns desafios encontrados nas etapas de gerenciamento de pessoas,

quando observado o campo publico.

Quadro 2: Desafios no Servigo Publico

Atividades principais Desafios no Servico Publico

Recrutamento e Selecio Acesso mediante concurso

Treinamento Falta de métricas e objetivos definidos;

Desenvolvimento Incentivos para desenvolvimento previstos em lei;
Falta de direcionamento sobre o que desenvolver.

Manutencio Politicas remuneratdrios engessadas

Sistemas de recompensas em regra delimitado por lei

Falta de politicas de recompensas ndo remuneratorias
Controle e avaliagcao de Falta de equidade na avaliagdo;

pessoal Falta critérios relevantes na avaliagao;

Falta de incentivos de valorizagdo de bons servidores.

Falta de legitimidade do gestor

Fonte: elaboracdo propria, com base em Bergue (2010), Jacobsen et al (2012), Rodrigues (2019).
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O processo de recrutamento e sele¢do de funcionarios tem por objetivo agregar a forma
de trabalho e complementar as competéncias necessarias para um maior desenvolvimento
organizacional. Quando se refere a uma organizagdo publica, além da complementacao das
competéncias, o objetivo final ¢ a prestacdo de um servigo de qualidade a sociedade.

Outro fator a ser levantado ¢ a contratacdo de pessoas para o servi¢o publico, ocorre por
meio da realizagdo de concursos publicos, conforme artigo 37 da CF/88. Porém, conforme
Jacobsen et al (2012) ponderam, as organizagdes publicas possuem autonomia para através do
concurso publico definir requisitos de acordo com as necessidades da instituicao, em esséncia,
quanto ao cargo ou area. Assim, podem ser cargos genéricos ou especializados, porém, essa
autonomia ¢ limitada, o que se percebe pela lei 8112/90 que critérios especificos devem ser de
acordo com o cargo e justificado.

O concurso representa uma limitagdo para o processo de recrutamento e sele¢do da
organizagdo publica, pois, para alcangar as necessidades da instituicdo, deve ser realizada uma
sele¢do que direcione os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias, o que nem sempre
se consegue por meio dos concursos. De acordo com Bergue (1990), o concurso publico aponta
o desempenho e merecimento para o acesso aos cargos publicos, hierarquizando os candidatos,
garantindo uma ordem de precedéncia.

Ocorre, porém, que a procura do cargo publico muitas vezes ndo se da por
compatibilidade técnica, individuo e atividade, mas decorre dos direitos inerentes ao cargo
efetivo, como a estabilidade e salarios, alguns superiores ao setor privado. Isso pode dificultar
o preenchimento das necessidades institucionais, de modo que a gestdo deve procurar
desenvolver mecanismos de ambientagdo ¢ treinamento dos individuos nomeados
(AVARISTO; SOUZA, 2018).

Diversas normas que organizam o sistema de treinamento, desenvolvimento e
capacitagdo contemplam a gestdo dos servidores publicos brasileiros. Apesar de ndo estarem
sistematizadas, por exemplo, o Plano de Carreiras (PCCTAE) mencionado anteriormente,
possui diretrizes de desenvolvimento de carreiras, formas de promocgao por capacitagao, por
merecimento, ¢ outras regras que orientam a GP dos TAES a adotarem medidas a fim de
favorecer a eficiéncia no setor publico (JACOBSEN et al, 2012).

A Lei 13.346 (2016) traz previsdo de programas para servidores que pretendem ocupar
cargo em comissao do grupo de Dire¢ao e Assessoramento (DAS), levando em conta as

competéncias desejadas e compativeis com a complexidade da fungdo. Também prevé um
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programa gerencial desenvolvido pela Funda¢do Escola Nacional de Administracdo Publica
(ENAP), responsavel por cursos de capacitagdo (BRASIL, 2016).

Mais recentemente, em 2019, alguns Decretos foram editados voltados para a politica
de gestao de pessoas, sendo eles o de n°® 9.9991/2019, que dispde sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas no ambito federal; Decreto n° 9739/2019, que estabelece
diretrizes de eficiéncia organizacional para o aprimoramento em ambito federal; ainda o
Decreto 9745/2019, que instituiu a Secretaria de Gestdo e Desempenho de Pessoal (SGP),
incumbida de formular politicas e diretrizes para o aperfeigoamento continuo (BRASIL, 2019).
E dentro das proprias IES existem previsdo de politicas de gestdo de pessoas no Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), que estabelece metas para a organizagdo em um periodo
de 4 anos (JACOBSEN et al, 2012; IFSUDESTE, 2020).

Em fungao dos fatores aqui expostos, € valido considerar que o processo de treinamento
deve estar embasado no sistema normativo administrativo, que rege a Administracdo Publica
Federal, sendo o gestor direcionado, portanto, por restri¢des, mas também por orientagdes para
melhor alinhamento entre os interesses pessoais dos servidores e os interesses organizacionais
(BERGUE, 2010; 2019). No entanto, o gestor deve buscar desenvolver programas de
treinamentos para os novos servidores, mas também para os servidores ja efetivados e estaveis,
de modo a proporcionar uma continuidade da organizagao, prezando pela entrega dos servigos
publicos com eficiéncia, conforme previsto no artigo 37 da Carta Magna (BRASIL, 1988).

Além das dificuldades na selecdo dos servidores, ha ainda a dificuldade de
desenvolvimento e manutencdo daqueles que ja fazem parte do quadro de funcionarios.
Percebe-se que ainda hd uma ligacdo entre a progressdo e o tempo de servico, € ndo sao
adequadamente consideradas varidveis como qualificagdo ou competéncias do servidor. Ainda
que haja previsao legal de cursos e carga horaria que servidores, como os TAEs, precisam obter
para progredirem, o problema ¢ que ndo ha planos e metas definidas para a realizagdo de tais
formagdes, muitas vezes ndo contribuindo para o desenvolvimento da instituicio (MARCONI,
2004; DANTAS, 2015).

Dessa forma, cabe ao gestor buscar alinhar os dois objetivos, criando programas
adequados para o desenvolvimento de seu pessoal. Conforme Reis e Villardi (2018), o servidor
TAE possui o desejo de obter o conhecimento, e sendo estimulado pela instituicdo, a sua
percepgao sobre a realizagdo da qualifica¢do indicada, sera reconhecida pelo gestor e sera uma
oportunidade para o crescimento da organizagao.

Outro fator importante a ser apresentado sobre o desenvolvimento, ¢ a criacao de

planejamento do trabalho, ou seja, os gestores, conjuntamente com os servidores, devem buscar
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criar metas para as entregas do trabalho e para o melhoramento do mesmo. Devem fazé-lo de
modo a ser possivel a avaliacdo mais adequada, tanto em relagdo aos servidores, quanto em
relagdo ao desenvolvimento institucional, de modo que haja uma percep¢do de justica e
equidade na organizagdo (BERGUE,2019).

O gestor, sempre em prol do desenvolvimento institucional e alinhado ao ordenamento
legal, deve criar programas e projetos voltados para a manuten¢do dos servidores, visando
manter a motivagao e satisfacao no trabalho. Tal cuidado deve ser observado mesmo que seja
uma tarefa complexa, isso porque os resultados da organizacao dependem do rendimento dos
funcionarios que ¢ afetado pelo seu nivel motivacional (BERGUE, 2019).

Valorizar as pessoas, promovendo recompensas ndo monetarias, ¢ uma estratégia para
manté-las na equipe de modo engajado e comprometidas, pois a remuneragao no setor publico
¢ absoluta e inflexivel, conforme preceitos legais, nao sendo possivel uma valorizacdo e um
reconhecimento financeiros. E necessario que a administragio publica atual busque a retengio
dos seus servidores, mas que desenvolva mecanismos mais flexiveis para os gestores.
Entretanto, esse processo nao ¢ realizado pela institui¢do, ¢ uma mudanga necessariamente
através de leis (PIETRO, 2017; BERGUE, 2019).

Outro desafio no setor publico € o processo de controle e avaliacdo. Isso decorre das
dificuldades encontradas nos outros processos e, também, de dificuldades na estruturagdo de
mecanismos equitativos e relevantes, bem como na falta de legitimidade do gestor. Ha certa
dificuldade de aplicacao de avaliagdes efetivas, que gerem melhorias, pois muitos servidores
apresentam descontentamento e desmotivagao por se perceberem subutilizados mediante o seu
nivel de desenvolvimento (DANTAS, 2015).

Esse desafio ¢ agravado pela falta de métricas equitativas e relevantes para a mensuracao
de resultados, ocorrendo como forma de seguir a normativa legal, mas nao com o intuito de
desenvolver os servidores e por consequéncia a institui¢ao. Ha previsao de avaliagao de estagio
probatdrio e a avaliagdao permanente de desempenho, porém, alguns servidores sdo confirmados
e aprovados nas avaliagdes independentes do desempenho, por falta de critérios claros,
objetivos e compativeis com a realidade institucional (BERGUE, 2019).

Cabe ao gestor e a institui¢ao construir um programa de desenvolvimento e avaliacao
coerente e compativel com os objetivos institucionais. A fim de os servidores perceberem uma
justica entre o controle e o retorno institucional, de modo que se aplique o principio da isonomia
previsto da CF/88, em que se favorega os servidores que apresentam resultados positivos a
institui¢ao e crie mecanismos justos de cobrangas para aqueles que ndo apresentam rendimentos

suficientes (BERGUE, 2010; 2019).



34

O gestor deve estar ciente que um processo gerencial equitativo e justo, pode favorecer
a diminui¢do de movimentacao de pessoal, bem como a diminui¢do das sobrecargas que alguns
servidores possam sentir, decorrentes de auséncias justificaveis ou injustificaveis de colegas,
bem como a diminui¢ao da rotatividade de pessoal (BERGUE, 2010).

Vale lembrar que o ritmo de trabalho ¢ designado prioritariamente por esse gestor, ¢ ele
deve buscar o desenvolvimento de capacidades para melhor liderar. Ou seja, desenvolver o seu
perfil de gestor. Nesse sentido, Pereira e Almeida (2017) apontam que a falta de gestores com
perfis de lideranca e de competéncia para lidar com pessoal soma-se a baixa legitimidade. Isso
porque ¢ significativo o nimero de pessoas que ocupam tais posi¢cdes sem estarem preparadas
para tal desafio. Da mesma forma, os servidores podem nao os reconhecerem como gestores.
Torna-se necessario, portanto, a instauragao de uma politica institucional que desenvolva essas
caracteristicas, para evitar distor¢des na organizacao e dificuldades de alcangar os objetivos

(BERGUE, 2010; 2019; PEREIRA; ALMEIDA, 2017).

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

O trabalho pode ser considerado essencial para o ser humano, pois na maior parte da
vida o individuo se insere no ambiente laboral. A satisfagdo, que esta ligada a forma como cada
um se insere nesse ambiente, pode interferir tanto no desempenho do trabalhador, quanto na
sua propria saude. Por isso, ¢ importante a identificacdo dos niveis de satisfacdo dos
funciondrios pelo gestor, para que esse, mesmo considerando a individualidade, possa tomar
decisdes no ambiente da gestao de pessoas (GRADIM et al, 2018).

A satisfacao no trabalho ¢ atualmente discutida como forma de melhorar o desempenho
das organizagdes, pois ¢ uma variavel que afeta os individuos na satide, comportamento, vida
profissional e social. Brandao et al (2014) apontam que a satisfacdo no trabalho ¢ favoravel ao
desenvolvimento das atividades da organizagao, de forma que o trabalhador estando satisfeito,
podera oferecer um melhor desempenho. No campo dos estudos da satisfagao, os apontados por
Brandao et al (2014) a descrevem como sentimentos, atitudes e preferencias em relagcdo ao
trabalho, que interferem na motivagdo daqueles individuos envolvidos numa determinada
situacao.

Esses estudos, ainda, demonstram que o nivel de satisfacdo influencia na aceitagdo de
feedbacks negativos, correlacionando o nivel de satisfagdo com a adocdo do desempenho
desejado, quando mais alta a satisfagdo, mais célere ¢ a mudanca (HORA; RIBAS JUNIOR;

SOUZA; 2018). Os autores complementam que o sistema recompensa-entrega se mantém a
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partir da retroalimentagdo: quando o individuo estd satisfeito ele entregard mais para
organizacdo, e recebendo feedback positivo ele aumentara sua satisfacdo e por consequéncia
aumentara seu desempenho, tornando-se um ciclo virtuoso.

Mesmo sendo ampliados posteriormente, os estudos sobre esse tema se iniciaram na
década de 1930, quando o maior interesse estava na relacdo da satisfacdo e a remuneragdo, e
pesquisas posteriores demonstram que ndo ¢ apenas a remuneragdo que interfere no nivel de
satisfacdo e insatisfacdo (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Tais estudos surgiram a partir do momento que comegaram as preocupagdes com as
necessidades humanas, ndo mais unicamente com a remunerac¢ao, mas sim, pela percepgao de
que os individuos possuem diferentes motivacdes. Com base nessas constatacdes, os gestores
passaram se preocupar em atender ndo sO6 a organizagdo, mas também seus funcionarios
(BRANDAO et al, 2014). Durante esse caminho de estudos, o conceito de satisfagdo no
trabalho ainda ndo ¢ unificado, existindo diferentes abordagens acerca do tema, que buscam a
compreensdo a partir da equiparagdo com a motivagdo, ou definindo-a como atitude, ou estado
emocional.

Hora, Ribas Junior e Souza (2018) percebem que a satisfacdo no trabalho possui
diferentes concepgdes, entre elas teria a extensdo do gostar do trabalho pelo trabalhador e ainda
como uma atitude a partir da qual o individuo desenvolve as relagdes laborativas. Nesta tltima,
possui como dimensdo central o afeto positivo ou negativo, o que influencia na resposta de
satisfacdo que o trabalhador tem. O Quadro 3 apresenta os conceitos de satisfagdo mais
utilizados.

Quadro 3: Conceitos de Satisfacao

Definicoes de Satisfacdo

Constructo Definicao Autores
Satisfacio no trabalho Como precursora da agao, Maslow (1940),
como sinonimo de para atender a uma Herzberg(1959), Vroom
motivacao necessidade (1967)
Satisfacio no trabalho Resposta favoravel ou Perez-Ramos (1980)
como atitude desfavoravel a uma situagao
¢ a um contexto
Satisfaciao no trabalho Sentimento experienciado Locke(1970), Dejours (1970)
como estado emocional pelo individuo em relacdo a
seu trabalho

Fonte: Adaptado de Martinez (2002) e Hora; Ribas Junior; Souza (2018)

A primeira abordagem, considerada por alguns autores como ja superada, relaciona a
satisfacdo no trabalho com a produtividade, de modo que o individuo satisfeito era motivado a

produzir mais e mais (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Diferentes teéricos buscam estudar
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esse conceito e sua influéncia no individuo e em sua organizag¢do. O modelo desenvolvido por
Maslow, conforme Martinez (2002) aponta, apresenta diferentes espécies de necessidades, em
que o individuo estaria satisfeito quando cada uma delas fossem supridas, de modo que haveria
uma hierarquia entre elas, entretanto Perez-Ramos (1990) aponta que essas necessidades nao
necessariamente apresentariam em uma ordem rigida, mas haveria uma varia¢ao de individuo
para individuo.

De acordo com Angelim e Alencar (2018), assim como real¢ado por outros autores
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003; BRANDAO et al, 2014; HORA; RIBAS JUNIOR;
SOUZA, 2018) Herzberg, um dos pioneiros do estudo da motivacdo, estruturou um modelo
apresentando fatores que promoveriam a satisfacdo e outros que promoveriam a insatisfagao,
para eles esses dois conceitos ndo seriam antagonicos, mas estariam em posi¢des diferentes. A
satisfacdao seria influenciada por fatores denominados motivacionais, caso eles existissem a
satisfacdo aumentaria, caso ndo, ela se manteria estavel. Esses fatores sdo relacionados com o
desenvolvimento pessoal e o contetido do trabalho, ou seja, relaciona-se com a percepc¢ao do
individuo sobre como o trabalho o agrega.

Por outro lado, haveria os fatores higiénicos, aqueles que se relacionam ao trabalho e
variaveis externas a ele, como condi¢des de trabalho, remuneracdo, o ambiente organizacional,
as relacdes interpessoais. Para Herzberg, esses fatores ndo interfeririam na satisfacdo, mas sim
na insatisfagdo, caso estejam presentes ela ficaria estdvel, caso, ausentes, a insatisfagdo
aumentaria (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003; BRANDAO et al, 2014; HORA; RIBAS
JUNIOR; SOUZA, 2018).

Diferentes estudos buscaram analisar os fatores que influenciam na satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho. Brandao et a/ (2014) identificaram, com base na teoria de Herzberg,
que, dentre os fatores motivacionais, o que predominava eram a realizagdo profissional, as
atividades desempenhadas e as responsabilidades atribuidas. Por outro lado, em relagao aos
fatores higiénicos, observou a maior satisfacdo com a supervisdo e com relacionamentos
interpessoais.

Angelim e Alencar (2018) descrevem os possiveis fatores motivacionais e higiénicos.
Dentre os primeiros, os autores enumeram como motivacionais a percep¢ao de crescimento
pessoal, o reconhecimento e autorrealizagdo, fatores inerentes a pessoa, enquanto os higi€nicos
sdo relacionados ao externo, como salarios, beneficios sociais, chefia, condi¢des de trabalho,
politicas e valores da organizacdo, percep¢ao de justica entre os funcionarios ¢ dentro da

organizac¢do ¢ em relacdo a outras organizacoes.
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Apesar de considerarem ser essa uma teoria solida, Locke e Whiting (1974) observaram
que alguns fatores poderiam influenciar tanto a satisfacdo e quanto a insatisfacdo, ou mesmo
nao influenciar nenhum dos dois. Os autores afirmam também que Herzberg desconsiderou as
diferencas entre os empregados em seus relatos, pois nem todos possuem os mesmos valores.

Para Xavier (2019), Locke (1976) apresentou um conceito de satisfacdo vinculado a um
estado emocional, pois essa emocao seria criada a partir dos valores do individuo e da percepcao
de determinada realidade, que no caso seria o seu trabalho. Esse entendimento reforca a
interpretagdo de Martinez e Paraguay (2003), que entendem a Satisfacao no Trabalho como a
relacdo dos valores do individuo com sua realidade, e o direcionamento de agdes para o alcance
de resultados que o satisfaca. Desse modo, quanto maior € a percepg¢ao da diferenca entre o que
o individuo quer e o que ele pode alcangar, haveria a resposta emocional da satisfagao de forma
negativa.

Bacha et al (2015) argumentam que Locke (1976), em sua teoria, organizou elementos
que influenciam a satisfacdo em duas categorias: a primeira seria “eventos e condigdes de
trabalho”, que traduz uma satisfacao com as recompensas, os recebimentos pelo trabalho, como
pagamento, promocao, ambiente; ¢ a segunda categoria seria “agentes de trabalho”, que
compreenderia as relagdes de trabalho, entre colegas, entre o chefe, bem como as demais
relacdes hierarquicas.

Siqueira (2008) analisa que a satisfagdo no trabalho apresenta diferentes conceitos,
apesar de nao terem sido mudangas significativas. Realca que, a partir da década de 1980, as
atitudes, que apresentariam componentes afetivo e cognitivos, passaram a ser predominantes.
Ressalvam, porém, que hé estudos voltados para aspectos humanistas e sociais, que buscam
colocar maiores responsabilidades nos gestores. FEssa visdo se encontra respaldada pela
interferéncia dos sentimentos desenvolvidos no trabalho que afetam outras areas da vida do
trabalhador (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

Siqueira (2008), a partir de uma perspectiva multidimensional de satisfacdo no trabalho,
abordando cinco dimensdes teoéricas do conceito, construiu e validou a Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST) no contexto brasileiro, ainda exclusivamente utilizada no pais. Apesar disso,
de acordo com Hora, Junior e Souza (2018), o campo tedrico se vé privilegiado por poder testar
o modelo teodrico da satisfacdo enquanto uma atitude a partir do ponto de vista do afeto e da

cognicao.
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As contribuicdes citadas destacam que a satisfacdo esta ligada ao nivel de
comprometimento organizacional e ao turnover’, importantes fatores de observagio para o
gestor da organizagdo. Outra correlagdo encontrada por Hora, Ribas Junior e Souza (2018) foi
referente a orientacao para o servigo, em que o individuo satisfeito tende a realizar mais entrega
a organizagao, tendo ele maior vontade de assumir novos compromissos e desafios no ambiente
organizacional.

Brandao et al (2014) analisaram a satisfagdo tanto de auditores quanto de servidores
administrativos, e perceberam uma semelhanga quanto a satisfagdo no trabalho decorrente da
realizacdo profissional e os tipos das atividades executadas. J4 no quesito salarios, os autores
constataram que os auditores se viram mais satisfeitos com esse aspecto. Rolim (1998) também
buscou observar as diferengas existentes na satisfacdo entre cargos de diferentes niveis, a
despeito de todos terem a denominagdo técnicos administrativas, o que demonstrou que os
cargos de niveis mais altos eram influenciados em sua satisfacdo por um maior niimero de
variaveis.

E importante verificar esses niveis dentro do servigo publico estatutario, pois
o regime juridico estatutdrio ¢ outro aspecto que diferencia os servidores
publicos dos trabalhadores da iniciativa privada. Estas divergéncias, dentre
outras, ensejam a necessidade de se compreender a satisfagdo no trabalho dos
agentes publicos, a fim de que a Administragao Publica possa propor medidas
para manter seus servidores satisfeitos, motiva-los e aumentar-lhes a
produtividade (BRANDAO et al, 2014, p.4).

Para os cargos de apoio, Rolim (1998) identificou que a satisfagao no trabalho repousa
principalmente nos aspectos de estima, no trabalho realizado, nas relagdes interpessoais € na
responsabilidade, nesta ordem de importancia. Ja para os cargos de nivel intermediario, as
variaveis que apareceram como relevantes para satisfacdo foram as mesmas, diferindo apenas
na ordem de importancia: responsabilidade, estima, relagdes interpessoais, trabalho. Ainda
foram analisados os cargos de nivel superior, e verificou-se que se existem semelhancas no
aspecto de estima e de relagdes sociais, mas o progresso ¢ a realizagdo apareceram como
influenciadores da satisfagdo no trabalho.

No campo da administragdo publica no Brasil, ¢ possivel identificar estudos em
diferentes Orgdos que possuem a tematica satisfacdo no trabalho, apresentando distintos

conceitos e resultados, a depender da carreira e de outros fatores, como 6rgdo e salario. Na

3 Turnover: Indice de rotatividade verificado no corpo de funcionarios de uma organizagio ao longo de
um determinado periodo, considerando a relacdo percentual entre os que se desligaram ou foram
desligados e o quantitativo total de trabalhadores (PARADELA; GOMES, 2021).
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presente pesquisa, foi adotada a definicdo de Siqueira (2008) acerca da satisfagdo no trabalho,

que a compreende como um vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho, com caracteristica

multidimensional. As dimensdes expostas a seguir (Quadro 4), sao analisadas na presente

pesquisa, proposta pela autora por meio da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST).

Dimensao
Satisfacdo com os colegas de
trabalho
Satisfacao com o salario

Satisfacao com a chefia

Satisfacao com a natureza do
trabalho
Satisfacio com as promocoes

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)

Quadro 4: Dimensoes da EST
Definicao

Relacionada com as relagdes entre os colegas, abordando a
colaboragdo, confianca, amizades.
Relacionada com contentamento acerca da contraprestagdo
ganha pelo trabalho prestado, pela carga horaria, pelo esforgo,
pela capacidade profissional, envolve também a relagdo com o
custo de vida do individuo.
Relacionada com os aspectos hierarquicos, a relagdo com as
chefias, bem como as capacidades apresentadas por ela, a
abertura para tratativas.
Relacionada com a natureza do trabalho, a variedade de tarefa,
os desafios que elas proporcionam ao trabalhador.
Relacionada com a forma de ocorréncia das promogoes, das
oportunidades e garantias oferecidas para a promogao, tempo de
espera, forma de reconhecimento.

Conforme defende Siqueira (2008), apesar das mudancas na concepc¢do sobre a

satisfacdao no trabalho, a defini¢do da satisfacdo perpassa pelo aspecto multidimensional. Em

que as dimensdes podem influenciar na satisfacdo de modo geral, mas também permitir a

identificacdo de qual componente precisa de maior atengdo. Desse modo, ¢ importante para o

gestor de pessoas identificar nao apenas a satisfacdo no trabalho de forma global, mas observar

quais componentes precisam de maior atengao.

Ainda segundo Siqueira (2008, p. 267):

a expressao

13

’satisfacdo no trabalho’’ representa a totalizacdo do quanto o

individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das
organizacdes. Assim sendo, cada uma das cinco dimensdes de satisfacdo no
trabalho compreende um foco, uma fonte ou origem de tais experiéncias
prazerosas sendo, portanto, utilizadas as expressoes ‘’satisfagdo com...”” (0
salario, os colegas, a chefia, as promog¢des e o proprio trabalho). Investigar
satisfacdo no trabalho significa avaliar o quanto os retornos ofertados pela
empresa em forma de salarios ¢ promocgdo, o quanto a convivéncia com o0s
colegas e as chefias e o quanto a realizagdo das tarefas propiciam ao
empregado sentimentos gratificantes ou prazerosos.

Sobre o tema de atengdo desta pesquisa, percebe-se que as dimensdes apontadas por

Siqueira (2008) foram as que permaneceram dentro das discussOes historicas acerca da

Satisfagdo, sendo consideradas como a origem das experiéncias prazerosas que o individuo

possui no ambiente de seu trabalho.
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Desse modo, apesar de serem componentes da Satisfacdo no Trabalho, cada um possui um
comportamento individualizado, o que cria uma necessidade especifica de o gestor verificar
cada um e propor a¢des de melhoria ou manutengao especificas (SIQUEIRA, 2008; FRAZAO,
2016).

2.3.1 Bases teoricas das preposicoes adotadas

Buscaram-se estudos relacionados com a tematica da satisfagdo no trabalho dentro de
institui¢des federais de ensino, a fim de verificar como essa variavel se apresenta. Para isso, foi
pesquisadas as palavras: satisfacdo no trabalho, servidor publico, servigo publico, técnico-
administrativo em educagdo, instituto federal. Nas seguintes bases de dados: Google
Académico, Scielo, Spell, entre os meses de setembro de 2020 a novembro de 2020, com a data
de publicacao em até 10 anos anteriores.

Estudos realizados em instituigdes de ensino superior apresentam informagdes
referentes a satisfacdo global dos servidores publicos TAEs, gerando informagdes importantes
para comparagdo entre as diferentes instituicdes e 0 mesmo cargo. No estudo de Frazio (2016),
que buscou analisar o Instituto Federal Goiano, campus Urutai, foi identificado que os
servidores TAEs apresentam nivel de satisfacdo mais baixos (parcialmente satisfeitos) que
servidores Docentes.

Silva (2016), estudando o Instituto Federal do Pard no campus Santarém, identificou
que os servidores mais novos eram menos satisfeitos, em contrapartida os mais velhos sdo mais
satisfeitos, porém os docentes nesta institui¢do apresentam 20% menos satisfagao que os TAEs,
o que difere dos resultados de Frazao (2016). Os estudos de Mota (2016) também demonstraram
uma diferenga na satisfagdo entre servidores mais novos e os servidores mais velhos da mesma
instituicdo. Ou seja, neste estudo quanto mais tempo o servidor se encontra na institui¢ao €
provavel que tenha uma satisfacdo maior. Devido a igualdade de cargos entre estas instituigoes,

tem-se a primeira proposi¢ao:

P1: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG com mais tempo de

exercicio no instituto tendem a estar mais satisfeitos no trabalho.

E importante compreender que as dimensdes da satisfacdo no trabalho serdo percebidas
por cada pessoa, conforme suas necessidades e seus valores, mas que o gestor deve

compreender que deve promover a melhoria de todas as dimensdes por meio de politicas de
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recompensas e de desenvolvimento de uma cultura organizacional positiva (SIQUEIRA, 2008;
DUARTE, TEIXEIRA, SOUSA, 2019). Cada dimensdo possui suas caracteristicas e
discussdes, necessarias para compreender o que ¢ importante a se promover para uma maior
satisfacao no trabalho do funcionario, no caso do campo publico o servidor.

A dimensdo “satisfacdo com os colegas de trabalho” corresponde ao convivio
decorrente das relagdes desenvolvidas entre os pares, de forma que o individuo possa perceber
que realiza suas atividades num contexto social gratificante, bem como condigdes de realizar
as tarefas com a colaboragdo, confianca, amizades dos demais companheiros de trabalho
(SIQUEIRA, 2008; VIEIRA JUNIOR, 2016). Ou seja, essa dimensdo ¢ uma variavel que
identifica a qualidade do relacionamento dos servidores, e pode favorecer a identificacdo de
possiveis conflitos existentes, refletindo a confianga, ou desconfiangca ¢ a forma de
relacionamento entre os colegas de trabalho (SIQUEIRA, 2008; VARGAS, 2016).

Estudos mostram que quanto maior a unido, colaboragdo e coesdo entre os colegas de
trabalho, maior serd a satisfacdo nessa dimensdo, que influencia a satisfacao geral no trabalho,
pois além de um clima favoravel, os individuos percebem que sdao apoiadores e incentivadores
um dos outros, desenvolvendo um maior prazer em ir trabalhar (FRAZAO, 2016; MENEZES,
2016; RIBEIRO, 2018; CAMARANO et al, 2019). Por outro lado, caso essa percepcao seja
negativa, que ndo haja cooperacdo ou identificagdo, a satisfagao nesta dimensao pode se tornar
baixa, o que podera refletir nas entregas do servidor para a instituicdo (SIQUEIRA, 2008; LA
FALCE, et al, 2020).

Cabe ressaltar que o relacionamento interpessoal nas organizagdoes, devido a diversidade
de pessoas, ¢ um desafio para a gestdo, e como apresentado anteriormente, dentro do campo
publico, em que a lideranga precisa ser construida e estruturada a partir do viés da confianga, o
gestor deve se preocupar em criar espagos de resolugao de conflitos que transmitam confianga
aos funcionarios (FRAZAO, 2016; MENEZES, 2016; RIBEIRO, 2018; CAMARANO et al,
2019). Estudos mostram o nivel de satisfagdo nesta dimensao, e, em geral, no campo publico
em Institui¢des de Ensino federais, apresenta maior indices comparada a outras dimensdes da
satisfa¢cao no trabalho.

Gradim (2018), que estudou os Técnicos-Administrativos em Educacao da
Universidade Federal do Rio de Janeiro, afirma que a dimensao “satisfagdo com os colegas” foi
a que apresentou maior nivel de satisfagdo, apontando que um ambiente que oferece unido e
seguranca entre os colegas pode favorecer essa dimensao. No estudo de Frazao (2016), essa
dimensao também apresentou niveis altos de satisfacdo, bem como no estudo de Mota (2016).

Cabe ressaltar que essa dimensao no estudo de Mota (2016) para servidores com pouco tempo
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de exercicio no local era indiferente, refor¢ando a tese da confianga, que ¢ desenvolvida com o
tempo na institui¢ao.

Observa-se nestes estudos sobre TAEs em diferentes instituicdes de ensino que a
dimensao “satisfacdo com colegas” apresenta os maiores niveis de satisfagdo. Como sdo
carreiras iguais as carreiras presentes no IF Sudeste MG e objetos desse estudo, tem-se como

segunda proposi¢ao:

P2: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG tendem a estar com nivel

alto de “satisfacdo com os colegas de trabalho”.

Outra dimensao apresentada por Siqueira (2008) ¢ a “satisfagdo com o salario”, que
corresponde a contraprestagao pecunidria pelo servigo executado. Pode-se considerar que os
funciondrios buscam sistemas de remuneracao e salario justos e sem ambiguidades. Isso porque
o salario ¢ uma ferramenta de realizacdo de necessidades individuais e, também, possibilidade
de reconhecimento e prestigio social (SIQUEIRA, 2008; RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018).
Nesta variavel, o trabalhador realiza comparagdes entre o trabalho e o salério recebido (se sao
compativeis), entre o saldrio e a sua realidade pessoal e o seu custo de vida, e at¢ mudancas
posteriores em sua vida, de forma que essa dimensao também ¢ variavel (VIEIRA JUNIOR,
2016; MATTOS et al, 2017; GRADIM et al; 2018).

Quando se refere ao servigo publico, o gestor tem como desafio alinhar as previsdes
legais, que determinam saldrio e formas de promocao, as necessidades e outras recompensas
ndo financeiras para manter a satisfacdo no trabalho dos servidores em um bom nivel.
(BARROS, 2015; VIEIRA JUNIOR, 2016; FREITAS, 2018). Essa realidade se¢ reflete em
estudos no campo das organizagdes publicas congéneres ao IF Sudeste MG, e em possibilidades
de agdo de novas regras por meio da atuagao do legislativo.

Percebe-se que a maioria das instituicdes estudadas na tematica satisfagcdo, a dimensao
salario ¢ que mais apresentou resultados negativos, ou seja, o nivel de insatisfagdo foi o maior
nesta dimensao, conjuntamente com a dimensao promogao, como ha estudos que apresentaram
a indiferenca nesta dimensao (BARROS, 2015; VIEIRA JUNIOR, 2016; FREITAS, 2018). Nos
estudos de Frazao (2016) e Vieira Junior (2016), a satisfagdo com o salario encontrava-se
indiferente. E possivel compreender, com base na Teoria de Dois Fatores, que esta dimensio
estaria envolvida com os aspectos higi€nicos, ou seja, caso a dimensao salario estivesse presente

nao ocorreria insatisfacao.
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Gradim et al (2018) perceberam que os servidores se encontravam insatisfeitos,
decorrente do aspecto de comparacdo com outros cargos publico. O mesmo ocorreu no estudo
de Ribeiro (2018). Por outro lado, Mota (2016) observou que a dimensdo salario era
influenciada pelo tempo de exercicio do servidor, em que servidores com mais tempo de
exercicio (acima de cinco anos) estariam mais satisfeitos com o salario, ja que os de menos
tempo de exercicio (abaixo de cinco anos) estariam mais insatisfeitos.

Observando as regras de promo¢dao do PCCTAE, talvez o tempo de exercicio e
consequentemente o aumento salarial, favoreca o aumento da satisfagdo nesta dimensao, e a
realidade dos ambientes semelhantes anteriormente estudados. Sendo assim, tem-se a terceira

proposi¢ao:

P3: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG tendem a ter nivel baixo

de “satisfacdo com o salario”.

Como terceira dimensao estudada, a “satisfagdo com a chefia” se enquadra no aspecto
de relagdes interpessoais verticais, ou seja, reflete o contentamento que o funcionario tem em
relacdo ao profissional que ocupa o lugar de chefia, ao interesse dos supervisores com 0s
trabalhos realizados pelos liderados, e a propria relacdo e ao entendimento entre eles
(SIQUEIRA, 2008; RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018).

Portanto, essa dimensao reflete as politicas de gerenciamento adotados pela gestdo e
estd combinada com a possibilidade de alcance por parte dos individuos a esses cargos
gerenciais, se sao realizadas pela capacidade técnica ou mera indicagao (BERGUE, 2010;
2019). Dentro do setor publico, esse ¢ um fator a ser observado pela gestao, pois ¢ necessario
lideres com capacidades de supervisdo e compreensdo das necessidades dos servidores, de
forma que seja possivel promover maior reconhecimento das liderancas e das politicas de
escolha de novos gestores (BERGUE, 2010; 2019).

Essa dimensdo, dentro dos estudos encontrados referentes aos servidores TAEs, se
apresenta de diferentes formas. Em estudos como de Frazao (2016), Menezes (2016), Carvalho
(2017) e Ribeiro (2018), os servidores publicos estdo satisfeitos com a sua chefia. Por outro
lado, os estudos de Mota (2016), Freitas (2018) e La Falce et al (2020) apontaram que os
servidores TAEs se encontravam insatisfeitos ou indiferentes com essa dimensdo. Dessa forma,
trata-se de uma dimensao a ser estudada no IF Sudeste MG para observar como ela se comporta

nesta instituicao especifica. Tem-se, portanto, a quarta proposicao:
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P4: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG tendem a estar com nivel

baixo de “satisfacdo com a chefia”.

A “satisfacdo com a natureza do trabalho”, como quarta dimensao proposta por Siqueira
(2008), relaciona-se com o contentamento que o funciondrio apresenta com as tarefas, como
elas despertam o interesse, como o trabalho lhe absorve, e a sua variedade, relaciona-se também
com a sua autonomia para executa-la, e os desafios que ela proporciona (SIQUEIRA, 2008;
RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018). Encontra-se nesta dimensao a percep¢ao do trabalho como
monotono ou ndo, ou a0 Mesmo quase nunca monotono, o que pode favorecer o aumento da
satisfacdo nesta dimensdo, e por consequéncia da satisfacdo geral (SIQUEIRA, 2008;
RIBEIRO, 2018).

O servidor tende a ficar mais satisfeito se a organizacdo possui uma politica para
desenvolvimento e crescimento em relagdo ao trabalho executado, bem como politica de novas
responsabilidades, e isso deve estar ligado ao perfil do individuo, de modo que alguns serdo
incentivados por tarefas mais desafiadoras e outros nao (RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018).
Esse aspecto dentro do servigo publico pode ser otimizado, pois mesmo existindo a descrigdo
do cargo, o gestor pode buscar diretamente nos individuos seus interesses e correlaciona-los as
previsdes legais (BERGUE 2010; 2019).

Essa dimensdo apresentou resultados de alto nivel de satisfagdo, mas também
indiferenca, nos estudos que buscaram entender a satisfacao dos servidores publicos técnico-
administrativos em educagdo. Mota (2016) e La Falce et a/ (2020) identificaram que os TAEs
estavam indiferentes com a natureza do trabalho, cabe ressaltar que de acordo com a Teoria de
Herzberg, essa dimensao se enquadra nos aspectos motivacionais, ¢ de certo modo, por estarem
indiferentes, isso indica baixa motivagdao. O mesmo nao ocorreu nos estudos de Frazao (2016),
Carvalho (2017), Freitas (2018) e Ribeiro (2018), em que os TAEs ja se encontravam satisfeitos
com a natureza do trabalho. Partindo dessa andlise, o IF Sudeste MG valoriza a participagdo
dos servidores em atividades de extensao e pesquisa, indo além da pratica regular ¢ mono6tona
das atividades burocraticas, acredita-se que isso possa ser favoravel ao nivel alto de “satisfacao

com a natureza do trabalho”. Assim, tem-se a quinta proposi¢ao:

P5: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG tendem a estar com nivel

alto de “satisfacdo com a natureza do trabalho”.
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Como ultima dimensdo da satisfagdo no trabalho, a “satisfacdo com as promogdes”
compreende o numero de vezes que o individuo ja foi promovido, as garantias oferecidas pela
organizagdo pos promog¢do, bem como os critérios de promocao € o tempo de espera para
ocorré-las (SIQUEIRA, 2008; BERGUE, 2019). As promocgdes representam, em regra,
aumento da remuneracdo, mas também do status e do prestigio dentro do ambiente
organizacional e fora dele (BERGUE, 2010; 2019).

Para que aumente o nivel da satisfacdo nessa dimensdo, os funcionarios precisam
perceber como justo e coerente 0 método adotado pela instituicdo, a0 mesmo tempo que esta
crie expectativa e interesse para o crescimento dentro do plano de carreira proposto
(SIQUEIRA, 2008; RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018). Essa questdo representa um desafio
quando se trata de servigo publico, uma vez que as promogoes sao pré-definidas em lei, bem
como o prazo ¢ a evolugdo financeira, o que pode ndo gerar a expectativa e interesses
necessarios para o aumento da satisfacdo e do proprio desenvolvimento do servidor
(MARCONI 2004; JACOBSEN et al, 2012; DANTAS, 2015). Desse modo, o gestor deveria
procurar desenvolver melhor a politica que cabe a ele referente a este quesito, seja na forma de
avaliacdo dos individuos, seja na forma de controle, para melhorar a percepcao de justica e
equidade nas promogdes da institui¢do.

Assim como os salarios, as promogdes sdo regulamentadas pela lei especifica dos
servidores TAEs, e isso pode favorecer a insatisfagdo ou a indiferenca, como os estudos
observados apontam isso (FRAZAO, 2016; CARVALHO, 2017; FREITAS, 2018; RIBEIRO,
2018). No mesmo sentido, por serem institui¢des estudadas diferentes, mas em relagdo a mesma
carreira, parece coerente entender que no IF Sudeste MG nao seria diferente, desta forma tem-

s€ como sexta proposigao:

P6: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG tendem a estar com nivel

baixo de “satisfacdo com as promogdes”.

Percebe-se que cada dimensao possui sua contribui¢do para a satisfagdo global do
individuo e que pode se diferenciar entre os componentes da forma de trabalho de determinada
organiza¢do. Quando se observa organizagdes publicas, a rigidez legal pode prejudicar o nivel
da satisfagdo, isso porque o gestor fica limitado em determinados aspectos. Desse modo, tendo
conhecimento disso os gestores devem procurar desenvolver sistemas de recompensas capazes

de favorecer o aumento da satisfacao e que estejam alinhadas e adequadas as prescri¢oes legais,
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a fim de que a organizacdo se desenvolva e melhore as entregas dos servigos publicos para a

sociedade.

2.4 SISTEMA DE RECOMPENSAS

Como areas de importancia para a gestao de pessoas, o gerenciamento da satisfacdo no
trabalho e do sistema de recompensas sao temas em constante discussao na literatura. Isso se
dé a partir da ideia de que uma boa gestao do sistema de recompensas pode favorecer o aumento
da satisfacdo no trabalho dos individuos, e por consequéncia a melhoria dos resultados da
organizagdo (BERGUE, 2010; DITTERICH, MOYSES ¢ MOYSES, 2012; ROSA, 2012;
MELFE, 2014; VALERA, 2017). Por isso, € importante a organizagdo buscar uma politica neste
sentido que esteja ao mesmo tempo alinhada aos objetivos da organizagdo, mas também
alinhada aos objetivos dos trabalhadores de seu quadro, partindo de uma perspectiva estratégica
(VARELA, 2017).

Rosa (2012) aponta, neste sentido, que uma nova relagao de trabalho deve ser pensada
a partir de uma nova forma de recompensar, de modo que esse sistema tenha sentido capaz de
motivar e mobilizar as pessoas a estarem envolvidas com a estratégia organizacional. Também
destaca que apenas a preocupagdo com a remunera¢do, de forma tradicional, rigida e estatica,
ja nao ¢ suficiente para os trabalhadores da instituicdo publica.

Conforme destacam Varela (2017) e Agustini et al (2017), a insatisfacao no trabalho
acarreta impactos negativos sobre a organizagao, € isso pode ser diminuido quando se percebe
a preocupagdo em atender as necessidades dos funcionarios, de modo a deixa-los mais
satisfeitos. As politicas adotadas pela gestao de pessoas, voltadas a uma atengao nos sistemas
de recompensas podem facilitar o alcance de um maior nivel de satisfacao.

Desse modo, a gestao do sistema de recompensas deve colocar o trabalhador como parte
protagonista do desenvolvimento organizacional. Portanto, esse sistema deve buscar o
desenvolvimento dos individuos, pois, € essa gestao que direciona, motiva, remunera o trabalho
e a contribui¢do das pessoas (BARBOSA, 2013).

Esse sistema de recompensas ¢ definido como um conjunto de diretrizes, instrumentos
e agdes embasadas na estratégia da organizacdo, tanto de natureza tangivel, quanto intangivel,
que constituem uma contrapartida pelo trabalho prestado pelos empregados, que destinam

reforgar sua atuacdo, de modo que mantenham a produtividade (CAMARA, 2011).
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Percebe-se que esse sistema, por contemplar elementos de diferentes naturezas e gerar
custos para a organizagdo, deve ser avaliado e construido pelo gestor em conjunto com a gestao
de pessoas, a fim de conjugar os interesses da organizagao e de sua forga de trabalho, de modo
eficaz e eficiente. Cabe a equipe gerenciadora identificar as possiveis recompensas financeiras
ou nao financeiras a serem adotadas (AGUSTINI ez al, 2017; ANDRADE, 2018).

Por isso, para que esse sistema seja eficaz e alcance os seus objetivos, ¢ necessario que
esteja alinhado com as estratégias da organizacdo e com as necessidades dos individuos. Para
construir um sistema assim, o gestor deve estar embasado nos objetivos da recompensa: atrair,
reter e motivar os funcionarios; dar apoio e reforgar a cultura da organizagao e ser de um menor
custo possivel (BARBOSA, 2013; ANDRADE, 2018). Neste mesmo sentindo, Ditterich,
Moysés e Moysés, (2012) e Andrade (2018) complementam que essas recompensas devem ser
realistas e aplicaveis, adequadas a realidade da organizacao, justa, equitativa, transparente e
objetiva, e composta por elementos monetarios € ndo monetarios.

Desse modo, o sistema de recompensa deve ser construido ndo apenas para alinhar os
interesses organizacionais € os individuais, mas também visando criar uma cultura de igualdade
e isonomia, de modo que as pessoas compreendam como um sistema justo e coerente, em que
aquelas pessoas mais dedicadas e produtivas sdo mais valorizadas. A percepcao de injustica
pode desmotivar os melhores profissionais, € ndo favorecer o desenvolvimento dos que nao
apresentam comportamento adequado (DITTERICH; MOYSES; MOYSES, 2012; BARBOSA,
2013; ANDRADE, 2018).

Esse sistema também deve ser construido com o objetivo de moldar e favorecer os
comportamentos e atitudes que a organizacdo percebe como mais adequados, por isso as
recompensas devem estar claras, e apresentarem critérios objetivos de consegui-las (ROLA,
2013; CAMARA, 2006; 2011). O gestor, ao construir esse sistema, ndo pode desvincular-se da
disponibilidade financeira, de forma que devem ser conjugadas recompensas financeiras € nao
financeiras para que este sistema seja sustentavel para organizacao.

Outro fator a ser considerado ¢ a capacidade do sistema de recompensa de atrair e reter
funcionarios adequados, por isso, o gestor deve pensar em recompensas que atraiam e
mantenham, considerando o longo prazo (CAMARA, 2006; 2011). Este ponto passa pela
percepcao dos individuos, e isto ¢ uma varidvel mais dificil de gerenciar, visto que é um aspecto
subjetivo (BARBOSA, 2013; ANDRADE, 2018).

Como se percebe, para que o sistema de recompensas seja eficaz e alcance os objetivos
para qual ele foi criado, deve conseguir alinhar os objetivos estratégicos da empresa as agdes e

comportamentos de seus funciondrios. Desse modo, os individuos podem agir em dire¢ao ao
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alcance dos objetivos, a0 mesmo tempo que esse sistema seja percebido como justo, objetivo e
coerente, garantindo a equidade desse sistema (DITTERICH; MOYSES; MOYSES, 2012;
BARBOSA, 2013; ANDRADE, 2018).

Conforme discussoes ja apresentadas, os individuos possuem necessidades e objetivos
diferentes, e diferentes sdo as formas de o gestor possibilitar a suas realiza¢des. De modo que
diversas sdo as recompensas possiveis de serem adotadas, desde monetarias, que englobam o
salario e outros beneficios, at¢é ndo monetarias, como novos desafios e oportunidades,
incentivos para a formagdo continuada, progressdo na carreira ¢ na empresa (ANDRADE,
2018).

Neste sentido, Bergue (2010) aponta que a remuneragao ndo seria capaz de aumentar a
satisfacdo, entretanto caso o funciondrio perceba uma injustica acerca disso, ele podera se sentir
insatisfeitos por ser, de acordo com o autor, fator higiénico. O proprio autor aponta que os
individuos sdo diferentes, ¢ que podem se sentir motivados, satisfeitos ou insatisfeitos por
diferentes fatores, como suas atribui¢des, a seguranga, o status que o trabalho lhe permite,

apresentando uma estrutura de componentes de um sistema de incentivos (figura 1).

Figura 1: Componentes do Sistema de Incentivos
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Fonte: Bergue (2010), p. 375

Em razdo das distingdes individuais apontadas, os gestores devem buscar desenvolver
um sistema de recompensa que abarca diferentes fatores e diferentes naturezas, pois cada
individuo vai se identificar e se envolver com aquele fator que mais se relaciona com seu valor
(BARBOSA, 2013). Reforga-se que o mesmo individuo pode ser influenciado por aspectos

monetarios, mas também pode ter como valor o reconhecimento ou status que determinada
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tarefa ou cargo o proporciona, ou at¢ mesmo o que esse trabalho proporciona a ele a nivel
pessoal (BERGUE, 2010).

Dessa forma, percebe-se que o sistema de recompensas, quando compreendido e
validado pelos funciondrios, ¢ um excelente elemento de aumento da satisfacdo, e isso reflete
nas entregas efetuadas por esses individuos. Nem sempre a relacdo empresa-empregado serd a
ideal, mas um equilibrio entre os objetivos organizacionais e individuais, promoveria um
melhor resultado para ambas as partes (VARELA, 2017). Neste sentido, Rosa (2012) aponta
que esse sistema ¢ complexo, ndo sendo possivel definir um modelo tnico da politica de
recompensas, sendo que ela é constituida por diferentes componentes, que de certa forma seria

possivel gerir conforme a necessidade da organizagdo publica.

2.4.1 Classificacao das Recompensas

Em razdo dessas diferentes possibilidades, a literatura classifica as recompensas como
extrinsecas e intrinsecas, tangiveis e intangiveis, financeiras/monetérios ou nao financeiras/nao
monetarias, o que possibilita ao gestor compreender como estruturar um sistema de recompensa
que abarque diferentes interesses, mas que permaneca alinhado aos objetivos da organizagao.

O Quadro 5 resume a classificagdo das recompensas, conforme suas caracteristicas.

Quadro 5: Classificagdo das recompensas

Classificacao Conceito

Recompensas Extrinsecas Concebida pela contraprestagdo prestada pela tarefa, dinheiro,
privilégios, promogdes, reconhecimento pela chefia e pelos pares.

Recompensas Intrinsecas Esta relacionada ao trabalho em si, com o desenvolvimento das tarefas
desempenhadas e com o recebimento de novas reponsabilidades.

Recompensas Financeiras | Pagamento em dinheiro (salario, acréscimos salariais), beneficios
financeiros (auxilio saude, auxilio alimentago), incentivos financeiros
(bonus por meta, prémios)

Recompensas Nao Reconhecimento, valorizagao, novas responsabilidades.
financeiras

Fonte: Elaboragdo propria, com base em Camara (2011), Rosa (2012), Andrade (2018)

As recompensas intrinsecas se relacionam com o conteudo do proprio trabalho e a
percepe¢ao do individuo sobre as responsabilidades a ele inerente. Essas recompensas, portanto,
referem-se aos aspectos da cultura organizacional e dos valores da organizagao somado a
percepcao do individuo sobre alinhamento dos seus valores com a organizacao. As recompensas

extrinsecas, por sua vez, decorrem da contraprestacdo pelo trabalho prestado, em regra,
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financeira, passando pelo salario, os beneficios, os incentivos e os simbolos de estatuto
(CAMARA, 2006; DITTERICH; MOYSES; MOYSES, 2012; BARBOSA, 2013; ANDRADE,
2018).

Relacionam-se as recompensas extrinsecas com aspectos externos ao trabalho,
decorrente de fontes externas, geralmente da gestdo, como saldrios, beneficios, incentivos e
simbolos de status, normalmente decorrem de dinheiro, seja diretamente como salario, seja
indireta como um plano de saude. Autores, como Camara (2006), Ditterich , Moysés e Moysés
(2012), Barbosa (2013), Andrade (2018) e outros, concordam que o dinheiro ¢ uma recompensa
basicamente extrinsecas, de modo geral sendo uma ferramenta de aplicagdo facilitada para
alteragdes comportamentais. Por isso, os conceitos salario, beneficios, incentivos e simbolo de
estatuto, como espécies das recompensas extrinsecas, serdo definidos a seguir, para que se tenha
um melhor entendimento das diferencas.

1) Salario: ¢ a contraprestagdo financeira em dinheiro ou outra espécie que o
funciondrio recebe regular e periodicamente por seu trabalho. Segundo Rito (2006), o salario
deve ser consoante ao nivel do cargo e ao grau hierdrquico e ser compativel com a realidade
externa. Essa espécie pode ser imposta pela organizagao, ou ser discutida com os funcionarios,
seja diretamente ou por intermédio de sindicatos (CAMARA, 2006).

2) Beneficio: é o componente que visa responder alguma necessidade de carater
social dos funcionarios de curto ou longo prazo, em geral, s3o pagos em espécies especificas
para todos os funcionarios, ndo sendo usual o pagamento em dinheiro. Camara (2006, p. 200)
define beneficios como sendo “uma componente da retribuicao, paga em dinheiro ou espécie,
a curto ou a longo prazo e visando dar resposta a necessidades de caracter social dos
empregados de uma Empresa”.

3) Incentivo: correspondem a parte variavel do salario que visam recompensar
elevados desempenhos, por isso, atinge de forma individual, porém objetiva, determinados
individuos da organizagdo. Por isso, os incentivos buscam relacionar o desempenho com as
recompensas e com os resultados da organizacdo, busca estimular comportamentos e atuagdes
direcionados aos fins da instituicdo e favorecer a retengdo de pessoas chaves dentro da
organizacao, a partir do reconhecimento pelos resultados obtidos (Rito, 2006; Camara,2006).

Mas, para isso, Camara (2006), alerta que ¢ necessario estabelecer um contrato
psicologico de desempenho entre a organizagdo e seus funciondrios, ou seja, deve ter um
reconhecimento por parte daqueles que irdo ser beneficiados.

4) Simbolo de status: elementos de reconhecimento da empresa pela contribuicao

que determinados funciondrios dispenderam para o alcance dos objetivos institucionais,
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normalmente empregados em niveis de gestdo, com o objetivo de aumentar a sua autoestima e
consolidar o sentimento de autorrealizacdo (Camara, 2006). Como exemplos, os autores
apontam, a disponibilizag¢ao de estacionamento reservado, localizagao de salas e salas melhores,
destinacao de assistentes ou outros colaborados de forma individualizada.

Apesar das diferentes espécies de recompensa extrinsecas, diversos autores
(DITTERICH; MOYSES; MOYSES, 2012; BARBOSA, 2013; ANDRADE, 2018) apontam
que um sistema de recompensas exclusivamente extrinsecos podem enfraquecer a
automotivacgdo e a autonomia, bem como a proatividade. Neste mesmo sentido, acreditam que
essa dimensao do sistema de recompensas seja incapaz de motivar as pessoas, o que coaduna
com a teoria de Herzberg, em que estas recompensas se enquadrariam nos fatores higiénicos,
responsavel pela variacdo da insatisfacdo (DITTERICH; MOYSES; MOYSES, 2012;
BARBOSA, 2013; ANDRADE, 2018).

Em razdo disso, Cohen e Fink (2003) orientam que, para que essas recompensas sejam
eficazes, ¢ necessario o reconhecimento pelos funcionarios, serem transparentes, quantificaveis
e objetivas, bem como facilmente entendidas, mas também que a gestao explique os motivos e
o que foi adotado, e decorrentes de uma avaliacao de desempenho justa e significativas. Rito
(2006) complementa que como tais recompensas nao sdo geradoras de motivagdo, o sistema
deve integrar outras recompensas, intrinsecas, por exemplo, alinhadas aos valores da
organizag¢do e a realidade em que a instituigdo estd inserida.

Além das recompensas extrinsecas, existem as intrinsecas, que estao ligadas ao trabalho
realizado, e precisam ser geridas, pois caso nao o sejam, assim como as extrinsecas, podem
proporcionar elevado grau de desconforto e insatisfacdo nos funcionarios (ANDRADE, 2018).
Camara (2011) exemplifica as recompensas intrinsecas aquelas relacionadas com a
responsabilidade, autonomia, crescimento pessoal e progressao de carreira.

Mottaz (1985), por sua vez, propos trés dimensdes de recompensas, sdo elas: social,
organizacional e tarefa. De acordo com esse autor, as recompensas sociais seriam desenvolvidas
a partir das relagdes sociais seja com os colegas, sejam com as chefias, corroborando com as
dimensodes da satisfagdo proposta por Siqueira (2008): satisfagdo com os colegas e satisfagao
com a chefia. Sobre a dimensdo organizacional estaria relacionada aos mecanismos de
manuten¢do de tarefas e equipes, ao quanto a organizacao favorece a permanéncia das pessoas
por meio de melhores condigdes de trabalho, a possibilidade e a forma de promogdes.

A dimensao tarefa resultaria do proprio trabalho, como as suas caracteristicas, a relacao

de sentido, a possibilidade de exercer as competéncias e habilidades, bem como em relagdo a
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confianga que se tem para que a pessoa exer¢a o seu trabalho com maior responsabilidade e
autonomia (MOTTAZ, 1985).

Neste sentido, essas recompensas seriam geradoras de motiva¢ao, podendo ser
relacionadas com a Teoria dos Dois Fatores, como fatores de motivagdo, estando presente
capazes de favorecer o aumento da satisfacdo dos funciondrios, caso ndo mantendo uma
indiferenca (CAMARA, 2006; DITTERICH, MOYSES e MOYSES, 2012; BARBOSA, 2013;
ANDRADE, 2018). O gestor deve compreender a importancia dessa dimensao do sistema de
recompensas (quadro 6), para criar um sistema que favoreca o aumento da satisfacdo. Para
melhor direcionar as agdes da gestdo, Camara (2010) aponta como mais relevantes as

recompensas intrinsecas, nao sendo, porém, um rol exaustivo.

Quadro 6 Recompensas Intrinsecas

Recompensas Intrinsecas Breve definicio

Mecanismos de reconhecimento Forma de dar visibilidade e prestigio para atores que
contribuem com o alcance do objetivo da organizacao.
Espécie de reforco positivo e valorizagao.

Desenho funcional Formas de oportunizar a participacdo dos funcionarios no
processo de decisdo da organizagao.
Autonomia e responsabilidade Relaciona-se a liberdade e confianga entre chefe e

subordinado, em que € possivel a realizagdo de tarefas e
atividades e posterior prestagdo de contas.
Oportunidades de desenvolvimento | Investimentos e incentivos que a organizagdo faz em prol

profissional do desenvolvimento de seus funcionarios, de forma a
conciliar os interesses organizacionais com os individuais.
Envolvimento dos empregados na Abertura organizacional para proposigoes e sugestoes de

definicdo dos objetivos estratégicos seus funcionarios, permitindo uma maior participagao nos
processos de decisoes.

Clima organizacional e estilo de Resultante da cultura da empresa e da percepgao dos
gestio valores ¢ modo de ser da organizacdo e dentro dela.
Fonte: elaboragdo propria com base em Camara (2006) e Rola (2013)

Para que a organizacdo possa obter resultados favoraveis, os gestores devem buscar
alinhar o sistema de recompensas com seu ambiente interno € com o ambiente externo,
buscando se diferenciar das demais instituigdes congéneres. Principalmente, a partir de um
sistema de recompensas intrinsecos, que sao encarados como fatores diferenciadores e criadores
de vantagens sustentdveis, pois proporcionam, se construidas estrategicamente, um
fortalecimento das relagdes entre a instituicio e os funciondrios (CAMARA, 2006;
DITTERICH; MOYSES; MOYSES, 2012; BARBOSA, 2013).

Tais recompensas se referem a esforgos relacionados a cunho financeiro, nao

necessariamente ao dinheiro, mas que refletem a aspectos monetarios, por isso, elas se
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enquadrariam nas recompensas extrinsecas (CAMARA, 2006). As recompensas financeiras
compdem-se da cominagdo das recompensas base, como o saldrio, os beneficios e os incentivos,
tratados anteriormente. Para Anthony e Govindarajan (2003) e Rego et al. (2010), elas
correspondem a custos para organizagao, ¢ devem estar alinhadas aos objetivos, porém serem
sustentdveis (CAMARA, 2006; DITTERICH, MOYSES e MOYSES, 2012; BARBOSA,
2013).

As recompensas nao financeiras ndo beneficiam os trabalhadores de forma monetaria,
representando agdes das institui¢des que buscam estimular o desempenho dos funcionarios por
meio de agdes e politicas que buscam aumentar a satisfacdo no trabalho e o desempenho do
individuo. Elas envolvem as experiéncias individuais e as sociais, refletindo nos aspectos
emocionais e psicologicos do individuo, podendo influenciar inclusive a vida social
(CAMARA, 2006).

Dessa forma, percebe-se que as recompensas extrinsecas se relacionam a fatores
externos e, em regra, ao trabalho desempenhado, mas também esté relacionada as condigdes de
trabalho e as politicas de gestdo da organizagdo. As intrinsecas se relacionam ao trabalho em
si, no que ele agrega ao individuo, o que demanda de responsabilidade, a possibilidade de
crescimento profissional e pessoal, o que oportuniza o individuo a se desenvolver (ANDRADE,
2018).

Outro fator importante a ser considerado neste sistema ¢ a realidade da organizacao,
pois a gestdo de recompensas no setor publico tem suas especificidades, principalmente quando
se fala de recompensas financeiras. Tais recompensas sdo fixadas por meio das leis, o que faz
com que um ente ou Orgdo se torne mais engessado para adotar determinadas medidas
(BERGUE, 2010; PIETRO, 2018).

Bergue (2010) e Di Pietro (2018) conduzem uma discussao sobre dindmica de gasto
com pessoal. Esta dinamica esté ligada as previsdes legais, porém as concessdes de vantagens
individuais podem influenciar uma melhora ao desempenho dos individuos. O gasto publico
com pessoas pode sofrer reflexos da politica de remuneragao de pessoas e a estrutura humana
e de cargos, e deve levar em conta o custo de manutengdo e alocagao de pessoas, denominado
custo de oportunidade.

Portanto, o gestor publico deve alinhar o sistema de recompensas, como objetivo
estratégico da organizagdo, com as necessidades dos servidores publico, visando a sua
manuten¢gdo no quadro de pessoal, mas também deve se preocupar com as limitagdes

provenientes da Administragdo Publica. Nao pode desviar-se das normas e nem extrapolar o
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orgcamento, para ndo correr o risco de infringir o ordenamento juridico e responder
juridicamente pelos erros cometidos (BERGUE, 2010; DI PIETRO, 2018).

Conforme afirma Hack (2017), o gestor nao pode se abster da finalidade publica, de
modo que mesmo na constru¢ao de um sistema de recompensas voltados para os servidores de
seus quadros, ndo pode ser desconectado pelo interesse e finalidade da institui¢do. Cabe
também observar que o sistema de recompensas deve se pautar ao principio da impessoalidade,
nao podendo favorecer determinado servidor especifico, mas ser objetivo e valorizar as agdes e
atitudes necessarias, € nao o individuo (BERGUE, 2010; HACK, 2017; DI PIETRO, 2018).

Cabe ressaltar, ainda, que um sistema de recompensas bem estruturado e alinhado as
regras e principios do servigo publico, com o foco no resultado institucional, também deve
coadunar com o principio constitucional da eficiéncia (BRASIL, 1988). Isso porque o objetivo
¢ favorecer melhores praticas dos servidores, € com isso melhorar os resultados institucionais.
Contudo, esse sistema deve ser construido de forma sustentavel e eficiente, o que reforca a
aplicacdo do principio (SILVA, SANTOS, CAFFE FILHO, 2019).

Por isso, a gestdo de pessoas e os gestores dos 6rgaos ou entidades publicas, inclusive
no IF Sudeste MG, devem procurar desenvolver um sistema de recompensas valido, mas que
ele seja capaz de gerir com uma maior liberdade administrativa, j4 que muitas agdes sdo
limitadas por lei. E, as recompensas ndo financeiras passam a ser uma alternativa para os
gestores, principalmente os publicos, quando se fala em aumentar a satisfagcdo no trabalho em
situagdes de crise econdmica que possam ocorrer (BARBOSA, 2013;).

Conforme observado na pesquisa realizada, o IF Sudeste MG se orienta pelas normas e
regulamentos federais, bem como agdes proprias, para promover o desenvolvimento do servidor
e acolhé-lo nos momentos desafiadores. Desse modo, o presente estudo busca identificar qual
o nivel de satisfagdo no trabalho do servidor TAE, tendo como ponto de partida as tematicas
descritas neste capitulo.

No préximo capitulo, sdo destacados os procedimentos metodoldgicos adotados nas
pesquisas, com a finalidade de permitir a identificacdo do percurso utilizado para alcangar os

objetivos propostos.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo apresenta os principais procedimentos que foram realizados na condugdo
da presente pesquisa, iniciando pela classificacao do estudo, apresentando a amostra, com os

critérios de inclusdo, definindo os procedimentos de coletas e de anélise realizados.

3.1 ORIENTACAO

A orientagdo adotada foi mista. Teve carater quantitativo, uma vez que o levantamento
de dados buscou identificar o nivel de satisfacdo por meio de uma analise estatistica dos
resultados encontrados com a aplicagao de questionario, mensurando o nivel da satisfagao nas
dimensdes presentes no questionario escolhido, a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST).
Buscou-se, com esses procedimentos, descrever os seguintes indices de satisfagdo: com os
colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com a promogao. Também
procurou analisar as possiveis correlacdes entre essas variaveis com o cargo ocupado pelo
servidor estudado, seu tempo de trabalho no IF Sudeste MG, bem como outras varidveis que
caracterizam a amostra. A pesquisa quantitativa decorre do pensamento logico e dedutivo, de
modo a ser capaz de permitir a mensuracao da experiéncia humana em um contexto ou
fendmeno analisado (Hair et al, 2005).

Apresenta também, carater qualitativo, pois, em seguida, buscou-se a compreensao dos
significados, motivacdes e crengas que permeiam determinado assunto em um grupo de
participantes, o que caracteriza, como afirmam Boni e Quaresma (2005), uma pesquisa
qualitativa. Zanelli (2002) aponta que esse tipo de pesquisa se preocupa em desenvolver
conceitos, descrevendo significados que vao surgindo da imersao na realidade estudada, a partir
de técnicas particulares a fim de conhecer profundamente um fendmeno investigado.

Dessa forma, este estudo se enquadra nessa modalidade, uma vez que pretendeu
conhecer melhor os anseios e influenciadores da satisfacdo dos servidores técnicos-
administrativos do IF Sudeste MG. A partir da identificagdo do nivel de satisfacdo dos TAEs
do IF Sudeste MG com o sistema de recompensas adotado pela institui¢do e as possiveis
mudancas que poderiam ser feitas para melhorar o nivel de satisfacdo, buscou-se avaliar os
pontos encontrados mais relevantes.

Vale destacar que métodos mistos envolvem o uso das abordagens em conjunto, de

modo a lidar com a complexidade dos problemas que a pesquisa apresenta, de forma global,
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mas ao mesmo tempo holistica. Portanto, ndo ¢ apenas a jun¢do das duas abordagens

(CRESWELL et al, 2011).

3.2 METODO DE ABORDAGEM

A pesquisa foi conduzida de modo dedutivo, método que, na definicdo de Gil (2008),

parte do geral, de principios, conceitos e teorias ja consagrados, a fim de avaliar a realidade a

ser estuda, com base na logica, obtendo conclusdes compativeis com as premissas construidas

previamente. Ou seja, foram aplicados principios e definigdes consagradas no campo cientifico

arealidade a ser estudada, a fim de confirmar ou contrapor o que € apresentado nas proposicoes

(quadro 7), a partir de um escopo particular.

Dimensio da
Satisfacao
Satisfacao no trabalho

Satisfacdo com os
colegas de trabalho
Satisfacao com o
salario

Satisfacdo com a chefia

Satisfacao com a
natureza do trabalho

Satisfacao com as
promocgoes

Fonte: elaboracdo propria

Quadro 7 Proposicdes teoricas
Proposicoes construidas

P1: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG com mais
tempo de exercicio no instituto estdo mais satisfeitos no trabalho.

P2: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG estdo
com nivel alto de “satisfagdo com os colegas de trabalho”.

P3: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG estdo
com nivel baixo de “satisfagdo com o salario”.

P4: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG estdo
com nivel baixo de “satisfacdo com a chefia”.

P5: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG estdo
com nivel alto de “satisfagdao com a natureza do trabalho”.

P6: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG estdo
com nivel alto de “insatisfagdo com as promogdes”.

No caso da presente pesquisa, tal classificagdo se justifica tendo em vista ter sido

verificado o nivel de satisfagdo de alguns dos TAEs do IF Sudeste MG, e procurou responder a

validade ou ndo das proposi¢des construidas conforme o arcabougo teorico.

3.3 TIPO DE PESQUISA

Em relagdo aos fins, com base na taxonomia proposta por Vergara (2011), a pesquisa

pode ser classificada como descritiva, pois visou realizar exposi¢cdo das caracteristicas de

determinada populagdo ou de determinado fendomeno, por ser aplicada para o estabelecimento

de correlagdes entre fatores ou varidveis ou ainda para defini¢do da natureza de tais correlagoes.

Procurou-se expor o nivel satisfagdao no trabalho dos individuos analisados. Também se revela
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aplicada, tendo em vista que deve ser proposto um produto para a Instituicao selecionada como
campo de estudo conforme a ementa do Mestrado Profissional, a partir do estudo sistematico
fundamentalmente motivado pela necessidade de resolver possiveis problemas, como a baixa
satisfa¢ao dos funcionarios.

Quanto aos meios, com base na mesma taxonomia, a pesquisa representa um estudo de
caso, pois esse meio contribui para a compreensio de fendmenos da situagdo que se pretende
estudar, referente a aspectos organizacionais, sociais ou politicos, permitindo uma investigagcao
que preserve a realidade dos eventos investigados. Como estratégia de pesquisa de
acontecimentos contemporaneos o estudo de caso ndo busca manipular os comportamentos,
mas entendé-los em sua realidade, observando as diferentes varidveis presentes. E a partir de
uma pesquisa em um ambiente especifico, o pesquisador ser capaz de gerar proposi¢des teoricas
gerais (YIN, 2015).

Ainda de acordo com Vergara (2011), o estudo também se caracteriza como uma
pesquisa de campo, pois envolveu uma investigagdo empirica, realizada no local que ocorre o
fendmeno, por meio de técnicas de coletas de dados como entrevistas, testes, observacao, bem
como aplicacao de questionarios. Para Gil (2008), o estudo de campo ¢ um modelo classico
proveniente de investigagdes do campo da antropologia, aplicavel em pesquisas das areas de
humanas e sociais, e por ser realizado diretamente na realidade que se pretende estudar, mostra-
se mais fidedigno.

A pesquisa também foi documental, pois foram consultados e analisados documentos
da institui¢do, a fim de compreender a maneira como ocorre a gestao de pessoas dentro do IF
Sudeste MG, a partir dos registros oficiais de sua politica de gestao de pessoas, e complementar
a analise da percep¢do dos individuos que sdo os destinatarios dessas politicas. Por fim,

classifica-se como uma pesquisa bibliografica, tendo em vista que adotou uma base tedrica

calcada em livros e artigos académicos (SA-SILVA, ALMEIDA, GUINDANI, 2009).

3.4 UNIVERSO PESQUISADO

O universo pesquisado foi constituido pelos técnicos administrativos lotados (conforme
Tabela 1) e em exercicio no IF Sudeste MG, na Reitoria € nos Campi. A tabela 1 representa a
quantidade de servidores técnicos-administrativos em educagdo lotados no Instituto Federal do

Sudeste de Minas Gerais, em cada unidade da institui¢do, bem como o total de servidores.
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Tabela 1 Distribuicao dos TAEs por nivel de cargo

Unidade/nivel de cargo A B C D E Total
REITORIA o 1 7 35 46 89
JUIZ DE FORA 0o 0 12 47 29 88
RIO POMBA 3 13 16 86 45 163
BARBACENA 0 6 33 59 35 133
MURIAE 0 0 12 27 19 58
SAO JOAO DEL REI 1 0 13 13 20 47
SANTOS DUMONT 0 0 6 18 16 40
MANHUACU 0 0 3 6 2 11
BOM SUCESSO 0 0 6 2 3 11
UBA 0 0 0 1 1 2
CATAGUASES 0 0 1 1 1 3

TOTAL 4 20 109 295 217 645
Fonte: elaboracdo propria, com base em dados do IF Sudeste (2020)

O questionario foi enviado, por e-mail institucional, a todos os componentes do universo
pesquisado, durante o periodo de 09 a 30 de abril de 2021. Foram coletados 154 questionarios
validos, representando 23,87% do total de funciondrios, a técnica de coleta foi do tipo nao
probabilistica, uma vez que ndo ocorreu a sele¢ao prévia dos respondentes.

Mesmo que um dos principais objetivos da maioria dos estudos, analises ou pesquisas
estatisticas seja estabelecer generalizagdes sobre populagdes com base em amostras da mesma,
em uma amostra ndo probabilistica, como a que foi constituida, ndo se pode generalizar os
resultados encontrados para todo IF Sudeste MG. Ainda assim, este estudo apresenta uma
relevancia para o grupo respondente, € para o gestor com um possivel retrato da realidade,
incentivando a busca mais pormenorizada da situag¢ao atual na instituicao.

Como critério de inclusdo para responder o questiondrio, o servidor deveria ser do
quadro efetivo da institui¢do, em exercicio em uma das unidades do IF Sudeste MG, se
enquadrando na carreira de Técnico-Administrativo em Educagdo, e ter aceitado e concluido o

preenchimento do questionario.

3.5 LEVANTAMENTO DOS DADOS

Os dados documentais foram levantados por meio de uma pesquisa sobre as politicas de
gestdo de pessoas adotadas no IF Sudeste MG, descritas nos Planos de Desenvolvimento
Institucional (PDI) dos periodos de 2009/2014, 2014/2020, ¢ 2021/2025, em especial, nos itens
relativos a Gestao de Pessoas. essa pesquisa ocorreu no periodo de janeiro de 2021 a margo de
2021, por meio do site institucional, e por solicitacdo formal realizada pelo E-Sic (Sistema de

Informagao) do IF Sudeste MG.
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O questionario de levantamento, tipo survey, foi aplicado de forma eletronica por meio
do formulario eletronico Google Forms, ferramenta gratuita de formularios da Google, sendo
enviado pelo e-mail institucional para todos os servidores TAEs, entre os dias 09 de abril de
2021 e 30 de abril de 2021, o qual era composto por duas partes.

A primeira parte (APENDICE B) foi composta pela Escala de Satisfagdo do Trabalho
(EST) de Siqueira (2008), sem adaptacdes, indicada como um instrumento apropriado de se
aplicar para o objetivo de avaliar o quanto funcionarios de uma organizagdo se apresentam
especialmente contentes em suas atividades no trabalho. Ela contém cinco categorias de fatores
que influenciam a satisfa¢do, sendo elas: com os colegas, com o salario, com as relagdes
estabelecidas com as respectivas chefias, com a natureza do trabalho desenvolvido, com as
possibilidades de promogao e desenvolvimento na carreira (SIQUEIRA, 2008). A segunda parte
(APENDICE A) constou de um questionério sociodemografico, para caracterizagio da amostra,
construido a partir do referencial tedrico que aborda populacdo semelhante, e da selegdo das
variaveis em concordancia com o orientador.

Os questionarios eletronicos sdo aqueles que utilizam a internet para a sua aplicagao,
podendo ser por meio de um site especifico, criado para esse fim, ou através de e-mail, em que
se envia diretamente ao participante para que ele responda (VASCONCELOS-GUEDES;
GUEDES, 2007) e passaram a ser largamente utilizados no contexto da pandemia da Covid-19.
O questionario ¢ considerado autoaplicavel, pois o proprio individuo se orienta, 1€ e preenche
o que se pede, o que pode dificultar em caso de diividas durante o preenchimento, para diminuir
essa limitagdo foi divulgada a disponibilidade para tirar davidas antes de finalizar o

preenchimento (VASCONCELOS-GUEDES, GUEDES, 2007).

3.6 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados por meio dos questiondrios foram compilados em uma planilha de
Excel, por meio do recurso disponivel no Google Forms, e para a analise descritiva dos dados
sociodemograficos, essas informagdes foram transportadas para o programa IBM Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) Versao 20.0.

Para analise da satisfa¢dao no trabalho e das correlagdes com as variaveis, foi utilizada a
consultoria de estatistica promovida pelo Departamento de Estatistica da UFJF, tendo atuado
como consultores os alunos Pedro Henrique de Mesquita Pacheco e Calvin Silva Rodrigues,
sob orientagdo dos professores Camila Borelli Zeller e Clécio da Silva Ferreira. Buscou-se

verificar o questionario em relagdo a amostra coletada, para isso utilizou-se o coeficiente alfa,
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descrito por Lee J. Crombach. Trata-se de um indice utilizado para medir o grau de
confiabilidade e consisténcia interna das respostas decorrentes de um questiondrio
(CRONBACH, 1951).

Para se estimar o alfa, considera-se X como sendo uma matriz n x k que corresponde as
respostas quantificadas de um questionario. Cada linha de X representa um sujeito e cada coluna
representa uma questdo. As respostas quantificadas podem estar em qualquer escala
(LEONTITSIS; PAGGE, 2007).

Assim, de acordo com Leontitsis e Pagge (2007), o coeficiente alfa de Cronbach ¢
mensurado de acordo com a equagao 1:

k [0'3 “25(1“?]
o =

k—1 .-

r

Onde ;% representa a variancia de cada coluna de X, ou seja, a varidncia relacionada &

cada questdo, ¢ 0,2

a variancia da soma de cada linha de X, ou seja, a variancia da soma das
respostas de cada sujeito.
Na equagdo acima, k ¢ um fator de corre¢dao. Se ha consisténcia nas respostas

2

quantificadas, entdo o,“ sera relativamente grande, fazendo com que o coeficiente tenda a um.

Por outro lado, respostas randémicas fardo com que o>

seja comparavel com a soma das
variancias individuais (o;2 ), fazendo com que o coeficiente tenda a zero.

Deve ser observado que k£ e n devem ser maiores que um para que ndo haja
indeterminacdo em (1) e no calculo das variancias. Para isso, o valor minimo do alfa para ser
considerado como aceitavel ¢ 0,70. Abaixo desse valor o instrumento apresenta baixa
consisténcia interna, por outro lado o valor maximo esperado para o alfa ¢ 0,90, uma vez que
acima desse valor pode apresentar redundancia ou duplicagio, portanto prefere-se valores entre
0,80 ¢ 0,90.

O presente estudo obteve um alfa de Cronbach de 0,92, o que indica que, para a amostra
investigada, o questiondrio apresentou redundancia em relagdo aos itens 9; 15; 21, mas o que
ndo invalida o resultado encontrado, visto que é um grupo especifico que foi pesquisado
(BLAND; ALTMAN, 1997). E importante considerar que o valor do alfa de Cronbach pode ser
superestimado caso nao seja considerado o tamanho da amostra: quanto maior o nimero de

individuos que preenchem uma escala, maior ¢ a variancia esperada (BLAND; ALTMAN,

1997).
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Posteriormente, buscou-se avaliar o instrumento a partir da analise fatorial e redugdo de
dimensionalidade. A primeira aplicagdo propde resumir a estrutura de interrelacdes de um
grande numero de variaveis, enquanto a segunda busca verificar novas variaveis, fatores ou
dimensodes. Essa determinacao ¢ importante para o investigador, pois erros nesta fase podem
afetar a interpretagdo dos proximos resultados. Mesmo que a Escala de Satisfacdo ja apresente
suas dimensdes validadas por Siqueira (2008), optou-se por utilizar essa técnica como forma
confirmatoria do instrumento para a amostra empregada.

Em relagdo aos resultados encontrados, conforme Siqueira (2008), a interpretacao dos
resultados da EST dever observar o valor do escore médio, quanto maior se apresentar, maior
¢ o nivel de satisfacdo do servidor. Com base nos estudos da mesma autora, a analise da
satisfacdo no trabalho se deu conforme os seguintes niveis (tabela 2), aplicaveis de forma
especifica em cada dimensdao da satisfacdo, ¢ de forma conjunta para definir o nivel de

satisfacdo global dos participantes:

Tabela 2 Critérios de analise da satisfacdo no trabalho

Valor da média Grau de satisfacao
1,0a3,9 Insatisfagdo
40a49 Indiferenca (nem satisfeito, nem insatisfeito)
5,0a7,0 Satisfagdo

Fonte: Siqueira (2008)

O computo do escore médio global da EST foi obtido pela média dos valores
correspondentes aos 25 itens, e os valores médios de cada dimensao foi obtido pela soma dos
valores de cada questdo correspondente, dividindo por 5. O resultado do nivel global e dos
niveis por dimensao deverdo ficar entre os numeros 1 e 7, conforme a Tabela 2 (SIQUEIRA,
2008).

Com a analise exploratoria dos dados, que consiste em verificar como determinada
variavel se comporta em determinado grupo, buscou-se identificar as relagdes entre as varidveis
e a satisfacdo no trabalho, utilizando a analise exploratéria descritiva para compreender a
situagdo da amostra estudada, apresentada pelo grafico de Boxplot (figura2), ou grafico de
caixa, publicado por Tukey (1977). Esse tipo de grafico permite sumarizar a analise exploratoria
de dados, apresentando valores de tendéncia central (mediana), dispersdo (quartis 25% e 75%),

simetria (valores minimo e maximo), valores discrepantes - atipicos ou outliers - € extremos.
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Figura 2 Informag¢des em um Boxplot
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Fonte: elaborado pela consultoria em estatistica.

Dessa forma, buscou apresentar de forma visual os resultados encontrados, acerca da
satisfacdo em suas dimensodes, €, também, a relacdo com as variaveis sociodemograficas.
Apresentou-se também em complementacao as tabelas que apresentavam os dados encontrados,

para que sejam pormenorizados e melhor compreendidos os graficos.

3.8 ASPECTOS ETICOS

O projeto da pesquisa foi encaminhado para aprovagdo do Comité de Etica do IF
Sudeste-MG. Buscou-se, no desenho adotado, preservar os direitos dos participantes, da
comunidade cientifica e do Estado, conforme as exigéncias da Resolu¢ao 466/12 (BRASIL,
2012). Foi obtido o parecer favoravel ntimero 4.639.691 (ANEXO A) e CAAE n°
42704621.3.0000.5588.

Todos os servidores foram consultados quanto ao interesse e disponibilidade em
participar da pesquisa. Os que aceitaram, manifestaram-se por meio do Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (APENDICE C). Esse termo faz-se necessario tanto para
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realizacdo do questiondrio quanto para a realizagdo da entrevista, conforme determinado na
Resolugdo 466/12 do Conselho Nacional de Satide. Cabe ressaltar que foi garantido o carater
confidencial e voluntario da participagdo, bem como o compromisso de divulgagdao dos

resultados do trabalho.

3.9 LIMITACOES DO METODO

De acordo com Felson (2001), todas as metodologias de pesquisa apresentam
limitagdes. O pesquisador deve compreender estes problemas, realizar agdes para minimiza-los
e escolher a metodologia (ou combinagao delas) que melhor responda aos objetivos da pesquisa.

Uma das possiveis limitacdes da pesquisa ¢ o fato de a pesquisadora estar envolvida
com o tema e a institui¢do objeto da investigagdo, da qual ¢ servidora. Destaca-se, também, que
muitos TAEs nao se dispuseram a responder o questionario, o que pode ter prejudicado a
representatividade das respostas. Outro ponto relevante a se considerar € o fato de a coleta ter
sido realizada em um periodo atipico, decorrente da pandemia do Corona virus — COVID-19.
Esse fator fez com que a instituicdo adotasse métodos de trabalho alternativos, como home
office (trabalho realizado na residéncia do funcionario).

Outro fator de limitagao do estudo € o fato da amostra ter sido do tipo nao-probabilistica,
o que fez com que os resultados alcancados sejam aplicaveis apenas no grupo estudado, nao
sendo possivel a generalizagao para todo o IF Sudeste. Entretanto, apesar dessa limitacdo, tem-
se a possibilidade de, a partir dos resultados obtidos, adotar medidas para melhorar a satisfacado
e ainda para que a gestao possa realizar constante acompanhamento dessas variaveis.

Conhecidos os principais procedimentos metodologicos adotados, o proximo capitulo
apresenta a institui¢do pesquisada, destacando, de forma breve, sua historia e as principais
caracteristicas que podem contribuir para uma melhor compreensao dos resultados alcangados

na pesquisa.
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4. IF SUDESTE MG

Com a promulgacao da Lei n° 11.892 em 29 de dezembro de 2008, o Instituto Federal
de Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Sudeste de Minas Gerais (IF Sudeste MG) foi criado.
Esta Lei criou os Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia, a Rede Federal de
Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, com o intuito de desenvolver e fomentar o
ensino profissionalizante no pais.

O IF Sudeste MG se formou com a unido de trés instituicdes federais ja consolidadas:
“Escola Agrotécnica Federal de Barbacena”, “Colégio Técnico Universitario” (antes vinculado
a UFJF) e “CEFET de Rio Pomba” e com a criagdo do campus de Muria¢, tornando-se assim
uma instituicdo multicampi. Posteriormente, foram criados os campi de Santos Dumont, Sao

Jodo del-Rei, Manhuacgu e o campus Avangado de Bom Sucesso (figura 3).

Figura 3 Mapa IF Sudeste MG
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Fonte: IF Sudeste MG (2021)

Conforme a propria Lei de criag@o, os Institutos Federais sdo institui¢des voltadas para
a educacao superior, basica e profissional, com formacao especializada na oferta da educacao
profissional e tecnologica nas diversas modalidades de ensino. Para os cursos de nivel superior,
equipara-se o Instituto a universidades federais, possuindo, portanto, a fungdo de acreditar e
certificar as competéncias profissionais de seus cursos.

A criagdo de um IF tem por finalidade e caracteristica a oferta dessa educacao
profissional para os diferentes setores da economia, buscando o desenvolvimento local, regional
e nacional, com foco aos desenvolvimentos de solugdes para demandas regionais. Também visa

a constituicdo de um centro de exceléncia na oferta de ensino, de forma integrada, com o
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desenvolvimento da extensdo comunitéria e a pesquisa aplicada. Espera-se que tais instituigoes
tenham como prioridade a formagdo profissional técnica de nivel médio na forma de curso
integrados, nao se abstendo de outros niveis e formas de prestacdo da educagdo, com foco no
desenvolvimento e emancipagao do individuo.

Atualmente (novembro de 2021), o IF Sudeste MG ¢ composto por uma unidade de
administracdo central (Reitoria), 7 campi e 3 campi avangados, estes vinculados a Reitoria,
conforme a atual estrutura organizacional (figura 4). Conforme o seu Estatuto, para a realizagao
de suas atividades, o IF Sudeste MG norteia-se pelos principios de liberdade de expressdo, de
aprendizado e de pesquisa, o pluralismo de ideias e concepgdes pedagdgicas, a construcao do

conhecimento indissociavel através do ensino, pesquisa e extensao.

Figura 4 Estrutura Organizacional do IF Sudeste MG
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Fonte: site do IF Sudeste MG (2021).

Caracteriza-se a instituicao estudada, ainda, pela gestdo democratica, a transparéncia, e
a sustentabilidade, entre outros principios. Conforme informagdes do site do IF, atualmente a
forga de trabalho da institui¢do € composta por 1288 servidores efetivos, sendo 646 Técnicos-
Administrativos em Educacao (TAEs), 641 Docentes do Magistério do Ensino Basico, Técnico
e Tecnoldgico e 1 docente do magistério superior. Além da forca de trabalho composta por
trabalhadores terceirizados.

O IF Sudeste MG tem por missdo institucional “Promover a educagdo basica,
profissional e tecnoldgica, publica, gratuita, inclusiva e de qualidade, em todos

os seus niveis e modalidades; por meio da articulagdo entre o ensino, pesquisa € extensio;
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visando o desenvolvimento da sociedade” (IF Sudeste MG, 2020). E, conforme a do Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) 2021-2025, tem como visdo institucional “Ser uma
institui¢ao de referéncia na formagao académica profissional e tecnolédgica até o ano de 2025,

O PDI ¢ uma ferramenta de planejamento e gestao, obrigatoria por lei, que apresenta as
metas, os objetivos e as acdes a serem realizadas para alcanca-los em um determinado periodo,
de forma que decisdes estratégicas possam ser tomadas a fim de alcangar melhores resultados
em consonancia ao principio da eficiéncia previstos na CF/88. O IF Sudeste MG estd em
construgdo do seu terceiro PDI, sendo os dois anteriores referentes aos seguintes periodos: 2009
a 2014 e 2014 a 2019, este ultimo com extensdo de prazo até 2021. O terceiro PDI
correspondente ao periodo 2021 a 2025, estd em fases de conclusdo, sendo possivel a consulta
de seu arquivo. Este instrumento ¢ importante para o desenvolvimento da institui¢do, mas
também ¢ uma ferramenta de controle social, em que a instituigdo informa sua comunidade os
parametros para avaliar o desenvolvimento e o alcance das metas propostas.

A forma de construc¢ao do PDI foi especifica a cada versdo. O primeiro plano se centrou
na observancia das prescricoes legais, contando com informagdes incipientes e pouca
participacao da comunidade. Para sua elaboragdo, foi constituida uma comissao formada por
servidores que possuiam cargos de gestdo na Reitoria e campi, ndo se desenvolvendo no campo
do plano estratégico para a instituicao.

O segundo PDI, por sua vez, ja apresentou uma evolugdo consideravel e relevante em
comparagdo ao primeiro, com a participacdo maior da comunidade académica e da sociedade
em geral, como a criacdo de comissdes especificas e tematicas. O PDI 2021/2025 foi iniciado
a partir de estudos da edi¢do anterior e outros documentos da Rede Federal, iniciando-se na
Coordenacgdo-Geral de Planejamento e Desenvolvimento Institucional com a constituicdo da
Comissao Central designada para sua elaboracao por meio da Portaria n°® 562 de 21 de maio de
2019. No contexto de sua elaboragao, com o desenvolvimento do PDI, foram criadas agdes para
privilegiar a participagdo da comunidade, como palestras, sele¢do, seminario, e consulta
publica.

Dentre os assuntos abordados no PDI, encontra-se a politica estratégica para a Gestao
de Pessoas, uma tematica que evoluiu a cada documento construido, desde a ndo previsao de
programas para o desenvolvimento de gestdo de pessoas no PDI de 2009/2013 a defini¢des

estratégicas para o desenvolvimento de servidores, no PDI de 2021/2025.
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4.1 POLITICAS DE GP NO IF SUDESTE MG

Neste capitulo, buscou-se analisar as normas que apresentam a politica de Gestdo de
Pessoas adotada pelo IF Sudeste MG. Para isso, recorreu-se aos Planos de Desenvolvimento
Institucional (PDI) existentes desde a criagdo do Instituto, buscando-se ainda analisar a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) vigente no momento da pesquisa e o Plano
de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), recorrendo para isso aos documentos oficiais, além do

site institucional.

4.1.1. OS PDIs

Para analisar as politicas de GP adotadas no IF Sudeste MG, recorreu-se a analise das
seguintes normas ¢ regulamentos que orientam a Institui¢do: Plano de Desenvolvimento
Institucional, observando os trés documentos existentes desde a criacao do IF Sudeste MG, o
Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, e demais regulamentag¢des criadas pelo
Instituto e que estdo presentes no site institucional.

Observando-se o primeiro PDI do Instituto, percebe-se um documento incipiente, como
a propria institui¢ao, de modo que ndo ha previsao de politicas de Gestao de Pessoas, e ndo ha
previsdo de agdes para o desenvolvimento do pessoal, fato que o préprio documento carece de
desenvolvimento de diversas areas estratégicas da institui¢ao. Com o desenvolvimento do PDI
de 2014/2019 em concomitancia ao proprio desenvolvimento da nova institui¢do, percebe-se
um documento mais estratégico.

O PDI 2014/2019 apresenta uma avaliagdo institucional através da ferramenta matriz
SWOT, ferramenta a qual busca-se identificar os pontos fortes e fracos da institucional e as
oportunidades e ameacas do ambiente externo o qual o IF faz parte. Isso inclui a andlise
referente a propria Gestao de Pessoas. Ainda ha a previsao de objetivos estratégicos para GP,
e a previsao da construcdo de uma gestao participativa.

O PDI 2014/2019 previa em relacdo aos TAES a politica de qualifica¢do, com intuito
de atender as demandas de capacitagcdo dos técnicos-administrativos, com o Programa de Apoio
a Qualificagdo, para apoiar a formacao no nivel de graduagdo e pos-graduacao do servidor.
Ainda, em conformidade com a Lei 8112/90, a institui¢ao prevé o afastamento para qualificacao
para programa de p6s-graduacao stricto sensu, bem como a licenga capacitagdo e a previsao de

horario especial para servidor estudante.
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Criou-se também o Plano Anual de Capacitacdo, com o objetivo de desenvolver
habilidades dos servidores em favor da melhoria da eficiéncia e qualidade dos servigos, e que
este desenvolvimento fosse permanente e constante, sendo estas agdes realizadas pelo proprio
instituto ou com parcerias em outras instituicdes. No mesmo PDI, foram previstas agdes de
melhoria nas atividades rotineiras, com a melhoria dos processos e aumento do nimero de
servidores dentro dos limites legais.

A participagdo dos TAEs em o6rgaos colegiados foi prevista pelo PDI 2014/2019, que
aponta diferentes formas de participacdo, inclusive na Comissao Propria de Avaliagdo e
subcomissdes existentes nos campi. Outras participagdes também importantes a se destacar as
nos Conselhos dos campi, no Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao e no Conselho Superior
do IF Sudeste MG.

Apo6s a andlise do PDI 2014/2019 e constatando uma evolugdo entre este e seu
antecessor, foram observadas as previsdes referentes a GP no PDI de 2021/2025. Percebe-se a
indicagdo da fungdo estratégica as pessoas para o desenvolvimento da instituicdo, de modo que
ha previsdes sobre desenvolvimento dos servidores e promogdes de agdes a fim de melhorar a
saude e qualidade no trabalho desse componente da forga de trabalho.

Repete-se a politica de desenvolvimento de servidores por meio de cursos formais de
graduacdo e pos-graduacdo, seja lato sensu, seja stricto sensu, bem como para cursos de curta
duragdo, com a finalidade de um desenvolvimento constante e permanente, focando na
formacgao continuada do servidor. Em relagdo ao desenvolvimento de pessoal, apresenta-se uma
proposta de cooperacdo entre instituigdes para realizar a qualificagcdo de nivel superior.
Observa-se, também, a proposta de qualificar os servidores para temas relevantes que envolvam
0 ensino, a pesquisa e a extensao, temas os quais influenciam a atividade fim da institui¢do.

A politica de qualificacdo e capacitacao dos TAEs ¢ definida pela Lei 11.091 de 2005,
que favorece a progressao do servidor no cargo, mudanca essa que ocorre, exclusivamente, pela
mudan¢a de nivel de capacitacdo e de padrio de vencimento mediante, respectivamente,
Progressao por Capacitagdao Profissional (I a IV) ou Progressao por Mérito Profissional (1 a
16). Cabe a institui¢ao criar um ambiente favoravel e oportunidades para que o servidor alcance
as progressoes regulamentadas.

O regime de trabalho legal ¢ de 40 horas semanais, salvo cargos de carreiras especiais.
Porém, o Decreto n° 1590, de 10 agosto de 1995, faculta ao dirigente maximo do instituto a
autorizagao do cumprimento de uma carga horaria de trabalho de 6 horas didrias e 30 horas

semanais, se a atividade realizada se enquadrar em atividades continuas de regime de turnos,



69

com periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas e que sejam atendimento ao publico,
politica determinada como flexibilizagao.

No PDI 2021/2025, hé a previsao de a¢des voltadas para a Politica de Promogao a Saude
e Qualidade de Vida no Trabalho, em que aponta o incentivo a novos projetos de extensao
voltados para o servidor, a promog¢do do dia do servidor, e palestras temdticas conforme o
calendério anual. O documento aponta que a promoc¢do da satde e da qualidade de vida
envolvem diferentes aspectos, como atividades fisicas, agdes de ergonomia, cuidados com a
saude fisica e mental, a fim de aprimorar a relagdo servidor e trabalho.

Percebe-se, portanto, a preocupagdo com o desenvolvimento de pessoas e a
modernizagdo da Gestdo e da Gestao de Pessoas, alinhada com o processo orgamentério e
financeiro do instituto. Porém, ¢ importante ressaltar, que as acdes da GP sdo pautadas nas leis
e normas existentes no ambito federal, portanto o gestor deve levar em consideragdo a lei dos
servidores publicos federais e a lei da carreira TAE, ambas ja mencionadas nos capitulos
anteriores, € no novo Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoas de 2019 a ser apresentado

neste momento.

4.1.2. PNDP

As politicas de GP do IF Sudeste sdo embasadas por normas federais, dentre elas a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), que tem por objetivo promover o
desenvolvimento das competéncias necessarias dos servidores publicos. Possui como objetivo
favorecer a exceléncia da prestacdo do servigo, norma a qual envolve todas as entidades da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, regulamentada por meio do
Decreto n° 9.991/2019 e a Instrugdo Normativa n° 201/2019 da Secretaria de Gestao e
Desempenho de Pessoal.

O PNDP prevé como responsabilidade do Poder Executivo federal a criacao e
manuten¢do de escolas de governos a fim de favorecer esse desenvolvimento dos servidores
dos seus quadros, mas também de outros Poderes e esferas de poder, incluindo cursos
obrigatorio para aprovagao em avaliagdes e processos seletivos internos.

Esta norma prevé instrumentos direcionados para a Gestao de Pessoas dos orgaos e
entidades abrangidas por esta norma, e discorre sobre o que ¢ cada instrumento e seus objetivos.
O primeiro deles ¢ o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), consiste em um instrumento
que verifica as competéncias ja presentes, as necessidades de desenvolvimento alinhadas aos
objetivos da institui¢cdo, criando metas para acdes que visem o aprimoramento institucional por

meio da qualificacdo de seus funcionarios.



70

No site do IF Sudeste MG, ha a descri¢ao e previsao do PDP institucional, alinhado com
esta normativa, com intuito de implementar uma gestdo com base na competéncia e com foco
no alcance da missao institucional, com a preocupag¢ao com 0s processos € com os servidores,
a fim de promover uma entrega mais eficiente. Conforme previsdo, a implementagdo dessa
politica nacional no ambito do Instituto, busca o levantamento anual das necessidades de
desenvolvimento do IF e dos servidores, e as agdes para atendé-las, sendo executadas no ano
subsequente ao planejamento.

Dentro do Decreto 9.991/19, h4 ainda a previsdo de outros instrumentos, como o
relatorio anual de execugdo do PDP, o Plano Consolidado de Ag¢des de Desenvolvimento,
cabendo o 6rgdo central do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal — SIPEC dispor
sobre eles e seus objetivos, bem como normas complementares necessarias para a melhor
execugao do respectivo Decreto.

As despesas e possiveis afastamentos decorrentes do desenvolvimento de pessoas
também devem estar alinhados com esse Decreto, bem como s6 podem ocorrer caso haja a
aprovacao do PDP, conforme o regulamento. Os afastamentos e licengas para acodes de
desenvolvimento permitidos aos servidores civis federais estao previstos na Lei 8.112 de 1990,
e o presente Decreto dispde sobre a possibilidade de concessao desses afastamentos e licengas.

Para afastamentos por periodo superior a trinta dias consecutivos, o servidor devera
requerer a exoneragdo de cargo de comissao ou fun¢ao comissionada do inicio do afastamento
e ndo tera direito a gratificagdes e adicionais que nao fazem parte de sua estrutura remuneratoria
basica. Qualquer afastamento ou licenga s6 poderdo ser concedidos se alinhados ao
desenvolvimento das competéncias necessarias ao servidor e ao desenvolvimento da
Instituicdo, esta previsto no PDP da entidade e se nao for possivel realizar concomitantemente
a jornada semanal de trabalho do servidor.

O IF Sudeste MG disponibilizou, em sua pagina eletronica, informagdes acerca das
regras presentes no Decreto, para facilitar o entendimento por parte dos servidores.

No proximo capitulo serdo apresentados os resultados encontrados em relagdo aos
individuos que participaram da pesquisa, iniciando pela caracterizacdo da populagao,

posteriormente, foram apresentados relacionados com a satisfagdo no trabalho.
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5. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresentam-se as analises dos dados coletados na pesquisa, através dos
questionarios aplicados nos técnicos administrativos do IF Sudeste MG. Os resultados da
pesquisa sao baseados nos temas discutidos nos capitulos anteriores e a coleta de dados foi
realizada no més de abril de 2021. Totalizando 154 respondentes do questionario.

Apos a aplicacdo do instrumento, foram realizadas as andlises conforme a metodologia
escolhida, e os resultados encontrados estdo apresentados neste capitulo. A andlise foi
subdividida em trés (3) etapas: caracterizacdo da amostra dos servidores, analise da escala

satisfacdo no trabalho e analise da satisfagdo no trabalho no IF Sudeste MG.

5.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA DOS SERVIDORES

O objetivo desta primeira etapa foi conhecer as caracteristicas da amostra
dos servidores respondentes, do total de 645 Técnicos-Administrativos em Educagdo, 154
responderam ao questionario sociodemografico, totalizando 23,87% do universo estabelecido.
Dentre os que responderam ao questionario, 65 eram do género feminino (42,2%) e 82 do
género masculino (53,2%), 5 preferiram ndo responder, e 2 ndo se enquadraram nas duas

variaveis anteriores, conforme dados da tabela 3.

Tabela 3 Género

Frequéncia Porcentagem (%)
Masculino 82 53,2
Feminino 65 422
Outro 2 1,3
Prefiro ndo responder 5 3,2

Fonte: Elaboracao préopria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Em relagao a idade dos respondentes, a média ficou na faixa de 36 a 40 anos, sendo que
0s mais novos estdo entre 21 e 25 anos e os mais velhos com 51 anos ou mais. A maior
concentragdo ocorre no grupo de 31 e 35 anos, mas ha relevancia também nos grupos da faixa

entre 35 e 40 anos e da faixa de 41 e 45 anos, conforme demonstra a tabela 4.
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Tabela 4 Faixa etaria

Frequéncia Porcentagem

Entre 21 e 25 anos 1 0,6
Entre 26 e 30 anos 12 7,8
Entre 31 e 35 anos 44 28,6
Entre 36 ¢ 40 anos 34 22,1
Entre 41 e 45 anos 30 19,5
Entre 46 e 50 anos 16 10,4

51 anos ou mais 17 11,0

Fonte: Elaboragdo propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Em relagdo ao estado civil, a maioria dos respondentes estdo casados ou em unido
estavel (98), representando 63.6% da amostra, enquanto solteiros correspondem 29,9%,
totalizando 46 respondentes solteiro. Em relacdo a quantidade de filhos a maioria possuia pelo
menos um filho (53,2%), enquanto os servidores que responderam ao questionario e que nao
possuia filhos corresponde a 46,8% da amostra, totalizando 72 TAEs.

Em relagdo ao cargo e as fungdes ocupadas, foram realizadas perguntas referentes ao
nivel do cargo que a pessoa ocupa, o tempo de servi¢o no IF Sudeste MG, o local de lotagao e
exercicio, e se ja ocupou algum cargo comissionado. Percebe-se que a maioria dos TAEs ocupa
o cargo de nivel D, que possui como requisito inicial de ingresso o nivel de escolaridade médio.
Conforme a tabela 5, observa-se servidores nas cinco (5) possibilidades de nivel de ingresso,
tendo predominancia nos niveis D (79) e E (47), correspondendo respectivamente a 51,3% e

30,5% da amostra.

Tabela 5 Nivel do Cargo ocupado

Nivel Frequéncia Porcentagem (%)
A 2 1,3
B 2 1,3
C 24 15,6
D 79 51,3
E 47 30,5

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Observa-se que a maioria dos respondentes ja passaram o periodo de estagio probatorio
previsto em lei, que corresponde a 3 anos de exercicio, para que se adquira a estabilidade. Sendo
que apenas 7,1% ainda estdo neste periodo (tabela 6). O resultado reflete o periodo que nao
ocorre a entrada de novos servidores para recompor o quadro, uma situacdo que pode ser
alertada a gestdo para que seja estudado se ha a necessidade de pessoal. Em rela¢do aos demais,
tem-se que a maioria dos servidores apresentam o tempo de servigo no IF Sudeste MG entre 5

anos e 1 dia até 12 anos, correspondendo a 54,6% dos respondentes.
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Um fator importante a destacar sdo os TAEs que estdo ha mais de 12 anos no Instituto,
correspondendo a um quinto dos respondentes, esses individuos podem favorecer uma
perspectiva histérica da institui¢ao para os gestores, a fim de criar politicas compativeis com as

mudancas ocorridas durante os anos do Instituto Federal.

Tabela 6 Tempo de servi¢co no IF Sudeste MG

Frequéncia Porcentagem (%)
Até 3 anos 11 7,1
3 anos e 1 dia até 5 anos 28 18,2
5 anos e 1 dia até 9 anos 40 26,0
9 anos e 1 dia até 12 anos 44 28,6
Acima de 12 anos 31 20,1

Fonte: Elaboracao propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Em relagdo ao exercicio de algum cargo em comissao, foi perguntado no questiondrio
se o servidor “ja exerceu ou exerce cargo de comissao” no IF Sudeste MG (tabela 7). Verificou-
se, entdo, que a maioria (57,8%) dos respondentes ja exerceram pelo menos um cargo em
comissao, seja funcdo gratificada (FG), seja um cargo de dire¢ao (CD). Importante a
identificacdo desse fator, pois o exercicio de fungdes gratificadas aumenta o rol de

responsabilidades do individuo, o que pode favorecer a satisfagdo no trabalho.

Tabela 7 Cargo de confianca exercido

Frequéncia Porcentagem (%)
Nao 65 422
Sim, apenas FG 64 41,6
Sim, apenas CD 2 1,3
Sim, FG e CD 23 14,9

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Foi questionado também o nivel de escolaridade que o servidor tinha ao ingressar no
cargo e qual ¢ o atual (tabela 8). Vale relembrar que os niveis minimos exigidos para o ingresso
no cargo dependem do nivel do cargo. Em regra, o nivel de cargo A a C € o nivel de escolaridade
fundamental, completo ou incompleto. Ja o cargo de nivel D direciona-se para o nivel médio
de escolaridade, e o nivel E, para o nivel superior. A tabela 9 apresenta uma comparagao entre

os dois momentos.



Tabela 8 Nivel de escolaridade: ingresso e atual
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Nivel de escolaridade Ingresso no Cargo Atualmente

Frequéncia Porcentagem (%) Frequéncia Porcentagem (%)

Fundamental Completo 1 0,6 0 0

M¢édio Completo 40 26,0 5 32

Graduagdo completa 77 50,0 9 5,8

Pés-graduacao lato sensu 29 18,8 92 59,7

completa

(especializagdo)

Pés-graduagdo stricto 4 2,6 43 27,9

sensu completa

(mestrado)

Pés-graduacdo stricto 3 1,9 5 3,2

sensu completa

(doutorado)

Fonte: Elaboragao propria, com base nos dados da pesquisa (2021).

Como pode ser percebido, comparando-se o nivel de escolaridade no ingresso na
carreira ¢ o atual dos respondentes, verifica-se um aumento expressivo da escolaridade,
principalmente em relagdo a pds-graduagdo lato sensu completa (especializacdo) e poOs-
graduacdo stricto sensu completa (mestrado), de 18,8% para 59,7% e de 2,6% para 27,9%
respectivamente.

Em complemento, foi perguntado aos respondentes se eles se afastaram para se
capacitarem, seja em relagdo a licenga para capacitacdo de periodo de 3 meses, ou para o
afastamento de qualificagdo stricto sensu (mestrado e doutorado). Em relagao a licenca de até
3 meses para capacitagdo, 123 respondentes ndo se afastaram, correspondendo a 79,9%, sendo
que 31 se afastaram por pelo menos 1 vez (20,1%). Em relag@o ao afastamento para qualificagao
stricto sensu (mestrado ou doutorado), apenas 17,5% dos respondentes se afastaram pelo menos
para uma das duas formacgdes, enquanto 127 servidores nao se afastaram, representando neste
caso 82,5% dos respondentes.

Esse fator ¢ importante e se relaciona a recompensa intrinseca de oportunidade para o
desenvolvimento profissional, de modo que pode se tornar uma politica recorrente, caso seja
entendido como importante para o aumento da satisfacdo. Na proxima secao, ¢ abordada a
analise do constructo da satisfacdo no trabalho, foi realizada com apoio do departamento de

estatistica da UFJF, a partir da consultoria orientada por professores do respectivo ntcleo.
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5.2 A ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO APLICADA NO IF SUDESTE MG

Inicialmente, fez-se a analise do instrumento Escala de Satisfacdo no Trabalho, mesmo
que ja seja validado por Siqueira (2008), a fim de verificar a compatibilidade com a amostra
utilizada. Conforme informado no capitulo que apresentou a metodologia, contou-se com o
auxilio de uma consultoria estatistica promovida pelos alunos do curso de estatistica da UFJF,
Calvin Rodrigues e Pedro Pacheco, sob a orientagdo dos professores, Clécio da Silva Ferreira
e Camila Borelli Zeller, do respectivo departamento. Os consultores fizeram uma andlise
exploratoria: a partir de Alfa de Cronbach, Analise fatorial com a redugao de dimensionalidade
¢ a analise das relacdes entre as dimensoes.

Posteriormente, buscou-se analisar os resultados gerais das dimensdes da satisfacdo no
trabalho conforme o constructo tedrico, bem como a analise da satisfagao global, buscou-se,
ainda, relacionar os indices de satisfagcdo com as varidveis demografica, sejam elas: género,
idade, tempo de exercicio total, nivel de cargo, cargo de comissdo, nivel de escolaridade atual,
o usufruto de licencas, seja de 3 meses, seja para capacitagdo strictu sensu.

A Escala de Satisfagao no Trabalho ¢ composta por 25 perguntas, agrupadas nas cinco
dimensdes estruturadas por Siqueira (2008), correspondendo as dimensdes da satisfagdo: com
colegas de trabalho; com o saldrio; com a chefia; com a natureza do trabalho e com as
promogdes. Para testar a validade e a confiabilidade desse questionario na respectiva amostra,
foi utilizado o Coeficiente alfa de Cronbach, a fim de medir o grau de confiabilidade e
consisténcia interna das respostas alcangadas.

Conforme revelado na tabela 10, encontrou-se um alfa de Cronbach de 0,92. Conforme
informado no capitulo anterior, de acordo com a literatura, o ideal ¢ encontrar um valor entre
0,8 ¢ 0,9. O valor encontrado sinaliza que alguns itens podem estar avaliando o mesmo elemento
em determinado constructo. Entretanto, como a respectiva escala ja passou por um processo de

validacao, acredita-se que esse valor decorre da amostra estudada.
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Tabela 9 Alpha de Cronbach

Confiabilidade se um item for retirado:

raw alpha std alpha alpha se

Geral 0.93 0.93 0.0088
01 - Satisfacdo com o espirito de colaboragio dos meus colegas de trabalho 0.92 0.93 0.0090
02 - Satisfacho com modo como men chefe organiza o trabalho do meu setor 0.92 0.92 0.0092
03 - Satisfagao com o mimero de vezes em que ji fui promovido nesta empresa 0.92 0.92 0.0093
04 - Satisfagao com as garantias que a empresa oferece a quem ¢ promovido 0.92 0.92 0.0095
05 - Satisfacao com o meu salario comparado com o gquanto en trabalho 0.92 0.93 0.0091
06 - Satisfacao com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 0.92 0.92 0.0091
07 - Satisfacao com o graun de interesse que minhas tarefas me despertam 0.92 0.92 0.0092
08 - Satisfacdo com o meu saldrio comparado & minha capacidade profissional 0.92 0.92 0.0093
09 - Satisfagao com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho 0.92 0.92 0.0093
10 - Satisfacao com a maneira como esta empresa realiza promogoes de seu pessoal 0.92 0.92 0.0094
11 - Satisfagao com a capacidade de meu trabalho absorver-me 0.92 0.92 0.0092
12 - Satisfagao com o meu saldrio comparado ao custo de vida 0.93 0.93 0.0089
13 - Satisfagao com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago 0.92 0.92 0.0093
14 - Satisfacdo com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho 0.92 0.92 0.0092
15 - Satisfagio com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més 0.92 0.93 0.0090
16 - Satisfacao com a oportunidades de ser promovido nesta empresa 0.92 0.92 0.0093
17 - Satisfagao com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho 0.92 0.92 0.0091
18 - Satisfagao com as preocupagoes exigidas pelo meu trabalho 0.92 0.93 0.0091
19 - Satisfacao com o entendimento entre mim e meu chefe 0.92 0.92 0.0092
20 - Satisfacao com o tempo que tenho que esperar para receber nma promogao nesta empresa 0.92 0.92 0.0003
21 - Satisfagdo com meu saldrio comparado aos meus esforcos no trabalho 0.92 0.93 0.0092
22 - Satisfacao com a maneira como meu chefe me trata 0.92 0.92 0.0092
23 - Satisfacao com a variedade de tarefas que realizo 0.92 0.93 0.0091
24 - Satisfacao com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho 0.92 0.92 0.0092
25 - Satisfacao com a capacidade profissional do men chefe 0.92 0.92 0.0092

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Posteriormente, foi realizada a Analise Multifatorial e a reducdo de dimensionalidade a
partir das 25 perguntas, para avaliar a correspondéncia entre a proposta teérica da Escala de
Siqueira com a aplicacdo da escala entre os individuos da amostra, foi utilizado a analise
fatorial, que nos retornou a redu¢ao em 5 dimensdes € com os fatores iguais ao proposto por
Siqueira (2008), cabe ressaltar que os itens na tabela 10 estdo apresentados conforme o peso

que fizeram nas respostas dos questionarios em cada dimensao.

Tabela 10 Dimensoes obtidas através da analise fatorial

Dimensao Descricao Itens (por ordem de influéncia na
dimensao)

1* dimensao Satisfacdo com a chefia 19; 22; 25;2; 9

2% dimenséo Satisfagdao com o salario 5;8;12;15; 21

3* dimensao Satisfacdo com as promogdes 3;4;10; 16; 20

4* dimensao Satisfacdo com os colegas de trabalho  1; 6; 14; 17; 24

5% dimensao Satisfacdo com a natureza do trabalho  7; 11; 13; 18; 23

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Buscou-se ainda observar as correlagdes entre as dimensoes, de modo a verificar como
os fatores (dimensdes) influenciam-se entre si, como a figura 5 demostra que a dimensao de
satisfacdo com chefia influencia inversamente a satisfacdo com promogdes e vice-versa, o que

ocorre do mesmo modo com as dimensodes saldrio e colegas de trabalho. Positivamente,
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percebe-se a influéncia das dimensdes promoc¢des com a natureza de trabalho, e estéd relacionada

com o0s colegas.

Figura 5 Matriz de correlagao entre as dimensdes propostas

12 dimensdo

22 dimensao 0.085

32 dimensédo -0.109 -0.604

42 dimensdo 0.410 -0.506 -0.440

52 dimensdo 0.508 0.559 -0.440 -0.436

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Apos a andlise do instrumento referente a amostra estudada, buscou-se avaliar a
satisfacdo no trabalho no IF Sudeste MG com a populacdo a qual foi aplicada, partindo da
analise das dimensodes e como se apresentaram, depois analisando as relagdes com as varidveis

sociodemograficas escolhidas.

5.3 A SATISFACAO NO TRABALHO NO IF SUDESTE MG

Foi encontrado um indice de satisfacdo geral dos individuos que responderam ao
questionario de 4,427 pontos (tabela 11), o que corresponde a indiferenca no constructo tedrico,
o qual o presente estudo se embasou. O gestor deve observar essa variavel, pois estudos
demonstram que o maior nivel de satisfacdo no trabalho, favorece maior comprometimento e
entrega do servidor para organizacdo (HORA; RIBAS JUNIOR; SOUZA, 2018).

Ressalta-se a importancia de gerenciar a satisfagao no setor publico, pois ha limitagdes
legais e temporais, dessa forma, a equipe de gestao estando melhor preparada e atenta, pode
atuar de forma mais célere possivel, a fim de aumentar o nivel dessa varidvel e por
consequéncia, aumentar os resultados organizacionais (SIQUEIRA, 2008; BRANDAO et al,
2014, HORA; RIBAS JUNIOR; SOUZA,2018)
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Tabela 11 Analise do indice geral de satisfagdo

| Minimo 1* Quartil Mediana Média 3° Quartil Miximo |
1,64 3,93 4,44 4,43 4,92 6,64

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Conforme a figura 6, que apresenta a frequéncia de respostas em cada dimensao, sendo
marcada pela linha pontilha cinza claro, € com os intervalores de insatisfagdo e satisfagdo
marcados, respectivamente, por vermelho e verde, percebe-se que os servidores TAEs do IF
Sudeste M que responderam a pesquisa estao satisfeitos com os colegas de trabalho, pois o nivel
de satisfacdo estd entre 5 e 7 (figura 6).

As dimensodes de satisfacdo com salario e com as promog¢des apontam insatisfacao por
parte dos servidores, enquanto as dimensoes de satisfagdo com a chefia e com a natureza do
trabalho apresentam-se com indiferenca. A satisfagdo com a natureza do trabalho apresentou-
se com nivel médio de indiferenca, em que ndo ha satisfacdo ou insatisfacdo. Percebe-se que,
dentro das perguntas pesquisadas, as mais altas entdo relacionadas com a tarefa executada e a

oportunidade que se tem a realizar.

Figura 6 Histograma das dimensdes da Satisfacdo no Trabalho
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Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).
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Como pode ser percebido na tabela 12, que apresenta a frequéncia de respondentes em
cada nivel e dimensao, os servidores que responderam os questionarios estao satisfeitos com os
colegas de trabalho, o que confirma a segunda proposi¢do. Outros estudos com populagdao
semelhante trazem como essa dimensdo as que se encontram com alto nivel de satisfagdo, em
razdo disso, é importante o gestor compreender que dentro dos estudos do comportamento
organizacional a inter-rela¢do entre colegas ¢ alvo importante para identificacdo da satisfacao
do individuo e para a sua manutengao em niveis adequados (ANGELIM, ALENCAR, 2018).

Em relacdo as dimensdes satisfacdo com o saldrio e com as promogdes, os respondentes
confirmaram as proposi¢cdes desenvolvidas, demonstrando insatisfacdo, retoma-se as
proposigdes 3 e 6: os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG estao com nivel
baixo de “satisfacdo com o salario” ¢ os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG
estdo com nivel alto de “insatisfacdo com as promogdes”. Nao ¢ possivel realizar generalizagdes
a todo Instituto, entretanto, o gestor pode utilizar essas informagdes para promover agdes para
aumento da satisfagdao no trabalho, visto que esse resultado coaduna com outros estudos com

populacdo semelhante.

Tabela 12 Satisfacdo para cada dimensao

Nivel de Satisfacéio

Colegas de trabalho Saldrio Chefia Natureza do trabalho Promocoes

Insatisfeito 19 76 27 37 82
Indiferente 36 30 35 54 46
Satisfeito 99 A8 92 63 26

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Estudos demonstram que a insatisfagdo por algum fator especifico, se ndo tratada, pode
fazer com que se aumente a insatisfagdo em outros fatores, de modo que o gestor, mesmo com
limitagdes legais inerentes ao campo publico, deve se preocupar com a realidade remuneratoria
e a politica de promogao (MENEZES, 2016).

Em relacdo as dimensoes “satisfagdo com a chefia” e “satisfagdo com a natureza do
trabalho” ndo foram confirmadas as proposigdes relativas a cada dimensao, visto que, conforme
o desenvolvimento tedrico realizado, os servidores poderiam estar com nivel baixo de satisfacao
em relagdo a primeira dimensdo, e nivel alto, em relagdao a segunda. Porém, os individuos
respondentes demonstraram indiferenca em ambas as dimensdes, por isso, sdo dimensdes com
lacunas a serem trabalhadas pelo gestor.

A satisfacdo no trabalho, por ser multidimensional, pode se apresentar a cada individuo

de modo diferente, visto que cada um pode ter um valor mais forte em determinada dimensao,
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enquanto outros para outras dimensdes, a organizagdo deve se preocupar com o nivel de
satisfacdo, e, aqui, buscou-se demonstrar com esse estudo, qual o possivel retrato dos servidores
do IF Sudeste MG. Por ser uma organizagdo publica, tém-se as limita¢des legais de atuagao,
mas ¢ possivel desenvolver mecanismos que promovam a satisfacdo no trabalho e como
consequéncia a melhora da satde integral do trabalhador (FRAZAO, 2016).

Como a satisfa¢do no trabalho pode se apresentar de forma diferente entre os individuos,
ainda ¢ possivel analisar o grupo estudado, pois, se observadas na populagao total, pode
apresentar resultados diversos do apresentado neste estudo que ndo permite a generalizagdo. No
proximo tdpico, buscou-se verificar grupos semelhantes € o0 comportamento da satisfagdo, para
identificar as possiveis diferencas e semelhangas entre grupos formados pelas varidveis

escolhidas para investigagao.

5.4 A SATISFACAO NO TRABALHO E AS VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS

Esta se¢do analisa a satisfagdo no trabalho em relagdo as variaveis sociodemograficas,
para que a gestao possa verificar em que seria importante de atuar de forma a aumentar o nivel
desse constructo no ambiente organizacional. Foram analisadas as relacdes entre o género, a

idade, o nivel do cargo, nivel de escolaridade, atuagao em cargo comissionado ou nao.

Em relacdo ao género, 7 pessoas ndo quiseram ou ndo souberam responder, sendo
dividida os demais em masculino e feminino. De forma geral, a satisfagdo em cada um dos
cinco fatores nao varia entre os géneros, mas pode-se perceber por meio da figura 8 que a

29 ¢

mediana dos fatores “colegas de trabalho”, “natureza do trabalho” e “salario” demonstram que

as pessoas que se identificam com o género feminino estao mais satisfeitas.

Analisando de forma especifica, percebe-se que ambos os grupos estao satisfeitos com
a chefia e com os colegas do trabalho, e insatisfeitos com as promogdes, enquanto a natureza
do trabalho tem-se que as pessoas que se identificam com o género feminino estdo satisfeitas,
porém aqueles que se identificam com o género masculino estdo indiferentes (tabela 13).
Finalmente, conclui-se que em ambos os géneros, a maior satisfacdo dos respondentes era
quanto a chefia, colegas de trabalho e natureza do trabalho e a menor satisfagdo era quanto as

promogoes.
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Tabela 13 Satisfagdo por género

Grupo vars 1 mean sd min max range se  Q0.25 Q0.5 Q0.75
Colegas de trabalho Masculino 1 82 4.97 1.05 1.2 7.0 5.8 0.12 4.6 5.0 5.60
Salédrio Masculino 2 B2 3.89  1.37 1.0 7.0 6.0 0.15 3.0 3.7 4.95
Chefia Masculino 3 82 489 1.23 10 7.0 6.0 0.14 4.2 5.0 5.80
Natureza do trabalho Masculino 4 82 452 0.86 2.0 64 44 0.09 4.0 4.6 5.00
Promogbes Masculino 5 B2 3.68 1.25 1.0 7.0 6.0 0.14 2.8 3.8 4.60
Colegas de trabalho  Feminino 1 65 521 085 32 70 3.8 0.10 4.6 5.2 5.80
Salério Feminino 2 65 4.03 1.30 1.0 6.6 5.6 0.16 3.0 4.2 5.00
Chefia Feminino 3 65 4.96 1.24 1.0 7.0 6.0 0.15 4.6 5.0 5.80
Natureza do trabalho Feminino 4 B5 4.59  0.92 1.0 6.2 52 0.11 4.0 5.0 5.20
Promogoes Feminino 5 65 3.76 1.14 1.0 7.0 6.0 0.14 3.0 3.8 4.60

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Observa-se, no Boxsplot (Figura 7), pouca variabilidade da amplitude da satisfagcdo nas
diferentes dimensdes, quando se compara género masculino e feminino. Nota-se, também, uma
maior amplitude no indice de insatisfacdo com as dimensdes relacionadas ao saldrio e

promocgodes, conforme discutido.

Figura 7 Satisfacdo por género

Valores

Chefia Colegas de trabalho Naturazs do trabatho Promogdes Salirio
Satisfagdo

Género Bl Masculino Bl Feminine

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Como ja apontado, as dimensdes da satisfacdo no trabalho podem ser percebidas de
formas diferentes, e as necessidades e valores especificos de pessoas que se declaram de
géneros diferentes podem influenciar, mesmo que neste grupo especifico estudado isso nao seja
demonstrado (SIQUEIRA, 2008; DUARTE, TEIXEIRA, SOUSA, 2019). Mas essa informagao
ndo afasta a necessidade de um olhar diferenciado que o gestor precisa ter para que suas

politicas e acdes atinjam de melhor forma pessoas do género feminino e do género masculino,
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ademais, mesmo ndo sendo tema desse estudo, sdo necessdrios estudos e politicas para
individuos que ndo se enquadro de forma binéria nesta classificagao.

Reforca-se, nesta observagdo, a satisfagdo no grupo referente aos relacionamentos
interpessoais — entre colegas, e com a chefia. Demonstram-se coerente com a amostra analisada
os dois grupos identificados nesta variavel. Reforca-se ainda que uma maior unido, colaboragao
e coesdo, maior ¢ a possibilidade de satisfacdo nestas dimensdes, cabe o gestor promover agdes
que favorecam a relagdo mais positiva entre os membros do IF(FRAZAO, 2016; MENEZES,
2016; RIBEIRO, 2018; CAMARANO et al, 2019).

Quando se observa a relagdao da satisfacdo com a faixa etaria, ¢ possivel perceber por
meio da tabela 14 que no geral o grupo com 51 anos ou mais € o que possui o menor indice de
satisfacdo mediano em todos os diferentes fatores considerados, principalmente no que diz

respeito a natureza do trabalho, promocdes e salario.

No fator chefia, com exce¢do do grupo entre 46 e 50 anos, menos de 25% dos
respondentes estavam insatisfeitos. Quanto aos colegas de trabalho, todos os grupos
apresentaram indices altos de satisfagdo, sendo poucos os considerados insatisfeitos neste
quesito. Quanto a natureza do trabalho, todos os grupos apresentaram estarem indiferentes. No
que diz respeito a promogao, apenas o grupo entre 36 e 40 anos se mostrou indiferente, enquanto
todos os outros estavam insatisfeitos, enquanto a categoria salario, os grupos entre 31 e 40 anos
e acima de 51 anos apresentaram estarem insatisfeitos, enquanto os demais estavam

indiferentes.
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Grupo Vars 0 [mean sd min max range se Q025 Q05 Q075
Colegas de trabalho Entre 21 e 30 anos 1 13 853 078 46 7.0 24 022 500 82 5.80
Salirio Entre 21 ¢ 30 anos 2 13 442 101 32 6.2 3.0 0.28 3.80 1.0 5.40
Chelia Entre 21 ¢ 30 anos 3 013 489 140 26 7.0 44 0.39 4.00 4.8 5.80
Naturcza do trabalho  Entre 21 ¢ 30 anos 4 13 491 092 36 6.2 2.6 0.25 140 1.6 6.00
Promogoes Fintre 21 ¢ 30 anos 5 13 392 116 22 60 38 032 3.20 3.6 4.80
Colegas de trabalho Fntre 31 e 35 anos 1 44 00 1.18 1.2 .8 56 (.18 4.5 59 580
Saldrio Entre 31 e 35 anos 2 44 419 137 14 7.0 56 0.21 3.00 1.6 5.00
Chefia Fntre 31 ¢ 35 anos 3 4 487 142 10 T 6.0 0.21 4.35 5.0 5.80
Natureza do trabalho  Entre 31 e 35 anos 4 44 449 09 20 64 144 0.14 3.80 4.5 5.20
Promogoes Entre 31 ¢ 35 anos 5 44 381 1.29 10 7.0 6.0 0.19 2.95 3.9 4.45
Colegas de trabalho Entre 36 ¢ 40 anos 1 3 515 089 34 70 36 015 A1.60 5.0 580
Salirio Entre 36 e 40 anos 2 34 353 147 1.0 6.8 58 0.25 2.45 34 4.80
Chefia Entre 36 ¢ 40 anos 3 31 541 057 36 6.8 3.2 0.13 5.00 5.4 5.95
Natureza do trabalho  Tntre 36 ¢ 40 anos 4 34 449 (.90 1.0 h8 48 015 4.20 4.6 5.00
Promogoes Entre 36 ¢ A0 anos 5 34 331 120 L0 58 1.8 0.21 240 3.7 4.15
Colegas de trabalho Entre 41 e 45 anos 1 30 492 092 28 70 4.2 017 4.60 5.0 5.40
Salédrio Entre 41 ¢ 45 anos 2 30 3.91  1.34 2.0 7.0 5.0 0.24 S.00 3.6 4.5
Chefia Entre 41 ¢ 45 anos 3 300 485 109 L8 6.6 1.8 0.20 4.25 5.0 5.60
Natureza do trabalho  Entre 41 ¢ 45 anos 4 30 457 079 22 5.4 3.6 0.1 405 49 5.00
Promocgoes Entre 41 ¢ 45 anos 5 30 413 111 20 58 3.8 0.20 3.00 4.4 5.00
Colegas de trabalho Entre 46 ¢ 50 anos 1 16 501 084 32 64 3.2 0.21 4.70 5l 5.50
Saldrio Entre 16 ¢ 50 anos 2 16 406 0596 22 5.0 28 0.24 345 1.2 5.00
Chelia Entre 46 ¢ 50 anos 3 16 435 152 1.0 6.0 50 0.38 3.30 4.4 5.65
Natureza do trabalho  Entre 46 ¢ 50 anos 4 16 464 0896 26 6.2 3.6 0.24 4.10 18 5.20
Promogies Fntre 46 e 50 anos 5 16 354 102 1.0 52 42 (.25 300 15 4.15
Culegas de trabalho 51 anos ou mais 1 17 495 080 34 6.6 3.2 0.20 4.60 5.0 B.00
Salario 51 anos ou mais 2 17 3T 113 2.0 5.6 36 027 3.00 3.4 5.00
Chefia 51 anos on mais 3 17 4.69 1.10 1.6 6.6 5.0  0.27 4.40 ah 5.00
Natureza do trabalho 51 anos ou mais 4 17 4.20 106 10 52 4.2 0.26 3.80 4.4 5.00
Promogoes 51 anos ou mais 5 17 341 1.15 1.0 5.4 4.4 028 280 34 4.20

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

O Boxsplot (Figura 8) permite uma melhor visualiza¢do dos resultados alcangados na
dimensdo satisfacdo com colegas de trabalho (segundo grupo que aparece na figura 9), a qual
se encontra com uma menor amplitude e predominancia na faixa de satisfa¢ao, confirmando o
resultado geral encontrado de que os servidores estudados se encontram satisfeitos com seus

colegas.
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Figura 8 Satisfacao por faixa etaria
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Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Uma preocupacao que se evidenciou no grupo pesquisado foi a indiferenca em relacao
a natureza do trabalho, fator que pode levar até mesmo a uma insatisfagdo, pois, essa dimensao
demonstra o contentamento que o funciondrio apresenta com as tarefas, como elas despertam o
interesse e absorve o trabalho e a sua variedade, relaciona-se também com a sua autonomia para
executa-la, e os desafios que ela proporciona (SIQUEIRA, 2008; RIBEIRO, 2018; FREITAS,
2018).

Desse modo, o funcionario tende a aumentar sua satisfacdo nesta dimensdao se a
organizagdo possuir uma politica para desenvolvimento e crescimento em relagdo ao trabalho
executado, bem como politica de novas responsabilidades, e isso deve estar ligado ao perfil do
individuo, de modo que alguns serdo incentivados por tarefas mais desafiadoras e outros nao
(RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018).

Alinhado a idade do individuo, buscou-se identificar qual seria o tempo de exercicio
total dos respondentes no IF Sudeste MG. Contou-se, entao, com poucos servidores com pouco
tempo de servigo e poucos que tinham o maior tempo no IF Sudeste MG, que participaram do
preenchimento do questionario. Realizando a correlacao entre a satisfacdo no trabalho e essa
variavel, tem-se que o grupo que tinha entre 3 anos e 1 dia até 5 anos foi o que apresentou maior

indice de satisfa¢ao dentre os demais.
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Quanto a natureza do trabalho, promogdes e saldrio, o grupo com mais de 12 anos de

servigo foi o que apresentou menores indices de satisfagdo, sendo majoritariamente indiferente

no primeiro caso e insatisfeito no segundo e no terceiro caso. Apesar destas diferengas, nao foi

possivel perceber uma diferenga muito grande entre os grupos em todos os fatores (tabela 15).

Tabela 15 Satisfacdo por tempo de exercicio total

Grupo vars n mean sd min max range se Q0.25 Q0.5 QO0.75
Colegas de trabalho Até 3 anos 1 11 509 071 36 6.0 24 021 4.70 5.2 5.50
Saldrio Até 3 anos 2 11 3.80 107 26 6.2 36 032 3.20 4.0 4.20
Chefia Até 3 anos 3 11 487 137 22 6.2 4.0 041 4.40 5.0 5.90
Natureza do trabalho Até 3 anos 4 11 456 078 3.2 6.2 3.0 024 4.00 4.6 5.00
Promogoes Até 3 anos 5 11 355 123 14 6.0 4.6 037 2.90 3.4 4.10
Colegas de trabalho 3 anos e 1 dia até 5 anos 1 28 523 104 24 70 46 020 4.60 5.3 6.00
Saldrio 3 ancs e 1 dia até 5 anos 2 28 411 123 14 70 56 023 3.20 3.8 5.00
Chefia 3 anos e 1 dia até 5 anos 3 28 5.26 132 16 7.0 54 0.25 4.75 5.4 6.05
Natureza do trabalho 3 anos e 1 dia até 5 anos 4 28 474 083 3.2 6.2 3.0 0.16 4.30 4.6 5.20
Promogoes 3 anos e 1 dia até 5 anos 5 28 414 110 14 7.0 56 021 3.80 4.2 4.65
Colegas de trabalho 5 anos e 1 dia até 9 anos 1 40 507 111 1.2 6.8 56 0.18 4.55 5.2 5.60
Saldrio 5 anos e 1 dia até 9 anos 2 40 394 125 12 66 54 020 3.00 4.0 4.60
Chefia 5 anos e 1 dia até 9 anos 3 40 478 130 1.0 6.8 58 0.20 4.20 4.9 5.60
Natureza do trabalho 5 anos e 1 dia até 9 anos 4 40 457 086 20 64 44 014 3.95 4.6 5.20
Promogoes 5 ancs e 1 dia até 9 anos 5 40 374 127 10 70 6.0 0.20 2.95 3.8 4.60
Colegas de trabalho 9 ancs e 1 dia até 12 anos 1 44 504 1.02 28 70 42 015 4.40 5.0 5.80
Saldrio 9 ancs e 1 dia até 12 anos 2 44 390 160 10 7.0 6.0 024 2.40 4.2 5.00
Chefia 9 ancs e 1 dia até 12 ancs 3 44 495 102 22 70 4.8 0.15 4.60 5.1 5.60
Natureza do trabalho 9 anos e 1 dia até 12 anos 4 44 454 094 1.0 6.0 50 0.14 3.95 4.6 5.20
Promogoes 9 anos e 1 dia até 12 anos 5 44 353 122 10 5.8 48 0.18 2.80 3.6 4.20
Colegas de trabalho  Acima de 12 anos 1 31 490 069 32 6.6 3.4 012 480 5.0 5.20
Saldrio Acima de 12 anos 2 31 391 113 1.8 6.4 4.6 0.20 3.00 3.8 5.00
Chefia Acima de 12 anos 3 3 468 134 1.0 6.6 56 0.24 4.20 5.0 5.60
Natureza do trabalho  Acima de 12 anos 4 31 424 1.06 10 56 46 019 3.80 4.4 5.00
Promogoes Acima de 12 anos 5 31 355 113 10 54 44 020 280 34 440

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Na figura 9 (Boxplot), € possivel confirmar o comportamento da satisfacdo quando se

observa a variavel tempo de exercicio. Foi confirmado que o grupo que tinha entre 3 anos e 1

dia até 5 anos foi o que apresentou maior indice de satisfacdo dentre os demais.
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Figura 9 Satisfacdo por tempo de exercicio total
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Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Com base em outras pesquisas que buscaram compreender a satisfacdo no trabalho dos
TAEs de suas respectivas institui¢des, foi adotada a proposicdo que os servidores técnicos
administrativos do IF Sudeste MG com mais tempo de exercicio no instituto estariam mais
satisfeitos no trabalho. Esse resultado foi constatado por Silva (2016), cuja pesquisa revelou
que maior o tempo na instituicdo, maior seria a satisfacdo do servidor. Tal proposicao, todavia,

nao foi confirmado na pesquisa aqui apresentada.

O resultado, encontrado no estudo realizado por Mota (2016), apresentou que a
dimensao salario era influenciada pelo tempo de exercicio do servidor, em que servidores com
mais tempo de exercicio (acima de 5 anos) estariam mais satisfeitos com essa dimensao, ja os

de menos tempo de exercicio (abaixo de 5 anos) estariam mais insatisfeitos.

Outra variavel que se buscou identificar foi a do nivel do cargo (tabela 16). Conforme
explicado no referencial tedrico, a categoria dos Técnicos Administrativos em Educagdo ¢
divida em cinco niveis (A, B, C, D e E). Recorda-se que os cargos de niveis A, B e C estdo em
processo de extingdo, sendo as duas primeiras ja em longo periodo, o que pode explicar haver
poucos representantes dentre os respondentes. Por isso, na andlise da relacdo da satisfacdo no
trabalho e o nivel de cargo, ndo foram considerados os cargos A e B. Por isso, buscou-se avaliar

a relacao da satisfacao no trabalho e os niveis de cargo C, D ¢ E.
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Quanto a chefia, os respondentes de todos os niveis de cargo apresentaram, nas
medianas indices de satisfacdo elevados, sendo possivel classificar 50% dos respondentes de
cada grupo como satisfeitos. O mesmo vale para a satisfagdo quanto aos colegas de trabalho. O
maior destaque vai para o fator salario, onde os respondentes do nivel E apresentaram mediana
no nivel de satisfacdo bastante superior aos grupos C e D, de tal forma que se considera estes
ultimos dois grupos como insatisfeitos e o grupo E como indiferente para satisfeito.

Tabela 16 Satisfa¢do por nivel do cargo

Grupo  vars mean sd min max range se Q0.25 Q0.5 QO0.75

=
=

Colegas de trabalho A 1 2 550 1.56 4.4 6.6 2.2 110 4.95 5.5 6.05
Saldrio A 2 2 4.30 0.99 3.6 5.0 1.4 0.70 3.95 4.3 4.65
Chefia A 3 2 6.30 0.42 6.0 6.6 0.6 0.30 6.15 6.3 6.45
Natureza do trabalho A 4 2 4.00 028 38 4.2 0.4 0.20 3.90 4.0 4,10
Promogoes A 5 2 250 2.12 1.0 4.0 3.0 1.50 1.75 2.5 3.25
Colegas de trabalho B 1 2 4.80 0.28 4.6 5.0 0.4 0.20 4.70 4.8 4.90
Saldrio B 2 2 320 028 3.0 34 0.4 0.20 3.10 3.2 3.30
Chefia B 3 2 490 0.14 4.8 5.0 0.2 0.10 4.85 4.9 4.95
Natureza do trabalho B 4 2 430 0.14 4.2 4.4 0.2 0.10 4.25 4.3 4.35
Promogoes B 5 2 2.80 0.28 2.6 3.0 0.4 0.20 2.70 2.8 2.90
Colegas de trabalho C 1 24 5.20 0.92 3.0 6.8 3.8 0.19 5.00 5.2 5.80
Salério C 2 2 3.80 1.05 1.4 5.4 4.0 0.21 3.00 34 5.00
Chefia C 3 24 492 147 1.0 6.8 5.8 0.30 3.95 5.1 6.05
Natureza do trabalhe C 4 24 478 0.59 3.6 6.0 24 012 4.40 4.8 5.20
Promogoes C 5 24 367 074 26 54 2.8 0.15 3.00 3.5 4.20
Colegas de trabalho D 1 79 5.08 090 28 7.0 4.2 0.10 4.60 5.0 5.60
Salério D 2 79 3.85 1.37 1.0 7.0 6.0 0.15 2.90 3.8 4.90
Chefia D 3 079 490 111 1.6 7.0 5.4 012 4.40 5.0 5.60
Natureza do trabalho D 4 79 4.51  0.95 1.0 6.4 5.4 0.11 3.80 4.6 5.00
Promogoes D 5 79 3.76  1.21 1.0 7.0 6.0 0.14 2.80 4.0 4.70
Colegas de trabalho  E 1 47 494 110 1.2 6.8 5.6 0.16 4.60 5.2 5.60
Salario E 2 47 4.22  1.36 1.0 7.0 6.0 0.20 3.40 4.6 5.00
Chefia E 3 47 4.85 136 1.0 7.0 6.0 0.20 4.40 5.0 5.80
Natureza do trabalho E 4 47 4.46 1.02 1.0 6.2 5.2 0.15 4.00 4.6 5.00
Promogies E 5 47 370 135 10 7.0 6.0 0.20 2.90 3.8 4.60

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

No Boxplot (Figura 10), visualiza-se a satisfacdo dos servidores que responderam o
questionario conforme o nivel do cargo, percebe-se que aqueles de nivel E estdo mais satisfeitos
que os demais, principalmente observando a mediana, que estdo mais proximas dos niveis de

satisfagao.
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Figura 10 Satisfacdo por Nivel do cargo
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Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Buscou-se também verificar a relacdo entre a satisfacao no trabalho e os niveis previstos
na lei que rege a carreira dos TAEs. Nao se analisou de forma pormenorizada cada nivel, mas
trata-se de uma analise importante, visto que pode haver servidores que executam as mesmas
fungdes, apesar de ocuparem cargos diferentes. A lei apresenta outros aspectos relevantes, como
a defini¢do do plano de carreira, a designa¢dao do nivel de classificacdo e o padriao de
vencimento, a definicdo do cargo e capacitagdo, como também o que seria o ambiente
organizacional.

Com os resultados encontrados, percebe-se uma satisfagdo maior com os salarios dos
individuos que ocupam cargos de nivel E, que possuem faixa salarial mais alta que os demais
cargos, conforme a legisla¢do especifica. Tem-se na literatura que o salario ¢ percebido como
a contraprestacdo fixa pelo trabalho desenvolvido e que a percep¢do de justica decorre da
comparagdo interna e comparacao externa, as demais contraprestagdes pecunidrias se
classificam como incentivos e beneficios, podendo o resultado ser demonstrativo dessa
contribui¢do (FIGUEIREDO, 2012).

Um importante fator a ser mapeado pelo gestor seria a relagdo entre os niveis de cargo
e as atividades executadas, verificando-se os impactos na satisfagdo no trabalho,
principalmente, daqueles que ndo possuem contraprestacao pecunidria mais alta, como € o caso

dos niveis A, B e C. Vale lembrar que diversos autores destacam a importancia da utilizagao de
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mecanismos de reconhecimento e valorizagdo, j& que as recompensas financeiras ficam

limitadas no setor publico (FRASAO,201 6; MOTA, 2016; BARROS, 2015; CAMARA, 2006).

Outro fator que foi escolhido para avaliag¢do foi o nivel de escolaridade, em que buscou
identificar qual o nivel de formacao dos servidores, pois hd um incentivo por parte da lei para
o desenvolvimento dentro da carreira (tabela 17). O alcance de niveis de escolaridade maiores
permite ao aumento da remuneragdo, mas também pode favorecer o aumento técnico na
execugdo das atividades. Escolheu-se para a andlise da relagdo com a satisfagdo o nivel de

escolaridade atual.

Para isso, foram analisados os grupos com a seguinte forma de agrupamento: médio
completo, graduagdo completa, pos-graduagao lato sensu e pds-graduagdo stricto sensu, para
que se obtivesse uma melhor visualiza¢do do resultado, devido ao ntimero de respondentes. Na
analise dessa variavel em relacdo a satisfacdo, observa-se que o grupo de nivel de escolaridade
de graduacao completa apresentou uma grande amplitude de satisfagdo em relagdo com a chefia.
As dimensodes satisfacdo com o saldrio e as promogdes todos 0s grupos se encontravam ou
indiferente ou insatisfeitos, e em relagdo a natureza do trabalho, todos os grupos se encontraram
indiferentes.

Tabela 17 Satisfagdo por Nivel de escolaridade

Grupo vars 1 mean sd min max range se Q0.25 Q0.5 QO0.75
Colegas de trabalho Graduagao Completa 1 9 516 114 34 7.0 3.6 038 4.20 5.0 6.0
Saldrio Graduagao Completa 2 9 3.78 090 28 54 26 030 3.00 3.6 4.6
Chefia Graduagao Completa 3 9 558 109 38 7.0 3.2 0.36 4.80 5.6 6.4
Natureza do trabalho  Graduacao Completa 4 9 458 0.84 3.6 6.0 24 028 3.80 4.6 5.2
Promocoes Graduacao Completa 5 9 431 0.76 3.0 5.6 26 0.25 3.80 4.2 1.6
Colegas de trabalho Médio Completo 1 5 532 073 42 6.2 20 033 5.20 5.4 5.6
Salario Médio Completo 2 5 4.28 030 4.0 4.6 0.6 0.14 4.00 4.2 1.6
Chefia Médio Completo 3 5 432 156 26 58 32 0.70 2.80 4.6 h.8
Natureza do trabalho  Médio Completo 4 5 524 (.56 4.8 6.2 14 0.25 5.00 5.0 5.2
Promogoes Médio Completo 5 5 J.64 128 22 5.2 3.0 057 2.60 3.6 1.6
Colegas de trabalho Pds-graduagao - especializagao 1 92 5.04 093 24 7.0 46 010 460 5.0 5.6
Salario Pés-graduacao - especializaciao 2 92 389 131 1.0 7.0 6.0 0.14 3.00 3.8 5.0
Chefia Pas-graduacio - especializacao 3 92 491 127 10 70 6.0 0.13 4.55 5.0 0.8
Natureza do trabalho Pos-graduacio - especializagao 4 92 452 088 1.0 6.4 54 0.09 3.95 4.6 5.0
Promogoes Pés-graduagao - especializagao 5 92 3.68 122 140 7.0 60 013 2.80 3.7 4.6
Colegas de trabalho Pos-graduacio strictu sensu completa 1 48 505 104 1.2 7.0 58 0.15 4.60 5.2 ]
Saldrio Pds-graduacio strictu sensu completa 2 48 406 145 12 6.8 56 021 2.95 4.6 5.0
Chelia Pds-graduacao strictu sensu completa 3 48 4.82 1.16 1.0 6.8 58 017 4.15 5.0 5.6
Natureza do trabalho  Pds-graduagao strictu sensu completa 4 48 445 102 10 6.2 5.2 0.15 4.00 1.6 5.2
Promocoes Pés-graduacio strictu sensu completa 5 48 362 122 10 6.0 50 018 2.75 4.0 4.2

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Conforme pode ser observado no Boxplot (Figura 11) relacionado a dimensao satisfacao
com a chefia, a amplitude desse fator naqueles com ensino médio completo € maior que as
demais e alcanga as faixas de insatisfagdo, mesmo que pontualmente tem-se individuos mais
insatisfeitos que os demais. Esse resultado nao foi encontrado que nao ocorre nas demais

dimensdes da satisfacgao.
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Figura 11 Satisfacao por nivel de escolaridade
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Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Percebe-se que nao foram verificadas diferencas marcantes entre quem tinha formacao
académica de niveis mais avangados, um aspecto importante para uma nova investigacao com
a populacao do IF Sudeste. essa possibilidade descortina-se, por exemplo, nos estudos de
Brandao et al (2014) comparando duas carreiras de niveis de formagdo diferentes, técnicos
administrativos e auditores, nivel médio e superior, respectivamente, identificaram que o0s
primeiros apresentavam niveis de insatisfacdo com o salario, enquanto os outros se

apresentavam satisfeitos com o salario.

Foi indagado aos respondentes se eles ja tiveram ou ndo cargos comissionados no
ambito do IF Sudeste. Para a anélise da relacdo satisfagdo no trabalho, foram separados dois
grupos: quem nunca teve cargo comissionado e quem ja teve, seja FG, CD ou os dois. Observa-
se (Tabela 18) que ndo ha grandes tendencias de variagdao entre aqueles que ja possuiram ou
possui algum cargo comissionados e aqueles que nunca possuiram. Ao mesmo tempo, pode ser
observada a insatisfagcdo dos dois grupos em relagdo a promogao, e a indiferenga em relagao ao

salario e a natureza do trabalho.



Tabela 18 Satisfagao por Cargo em comissao
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ITUPO VIS 0 mean sd min max range se Q025 Q0.5 QO0.75
Colegas de trabalho Nao l 65 510 054 28 7.0 42 012 4.60 5.2 5.80
Saldrio Nao 2 65 4.02  1.36 1.0 7.0 6.0 0.17 3.00 4.2 5.00
Chefia Nao 3 65 5.02 111 1.6 7.0 04 0.14 4.60 0.2 n.80
Natureza do trabalho Nao 4 65 4.59 093 1.0 6.2 5.2 012 4.00 4.8 5.20
Promococs Nao 5 65 3.5 L1810 7.0 6.0 0.15 2.80 3.8 4.20
Colegas de trabalho Sim 1 89 5.03 099 1.2 7.0 5.8 0.10 4.6 5.0 5.6
Saldrio Sim 2 89 390 128 1.0 6.8 5.8 0.14 3.0 3.8 5.0
Chelia Sim 3 89 4.82 1.32 1.0 7.0 G.0  0.14 4.2 5.0 0.5
Natureza do trabalho  Sim 4 89 447 091 1.0 6.4 54  0.10 3.8 4.6 5.0
Promogoes Sim o 89 3.81 122 1.0 7.0 6.0 0.13 2.8 4.0 4.6

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

No Boxplot (figura 12), a situagdo encontrada proporciona uma melhor visualizagao,

em que os blocos verdes claros representam aqueles que ndo exerceram cargo em comissao, €

os em verde mais escuro representam aqueles que exerceram cargo comissionado.
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Figura 12 Satisfacdo por exercicio de cargo comissionado
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Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Promogoes

Alguns autores, como Marqueze e Moreno (2009), Neves (2012), Barros (2015) e Silva

e Sousa (2019), destacam como aspectos que influenciam positivamente a satisfagdo: o

ambiente de trabalho e a atividade executada, aspectos que estdo em consonancia com o que foi

apresentado por Barros (2015). No estudo realizado por Barros (2015), a responsabilidade foi

o fator que apresentou maior indice de satisfagdo com o trabalho, entretanto aponta que o
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desgaste e a desumanizacdo se apresentam como redutores da satisfagcdo. Entretanto, ndo foi
possivel confirmar semelhangas com o grupo estudado na presente pesquisa, visto que nao
houve diferenca significativa entre os grupos.

Dentre os incentivos existentes para a categoria dos Técnicos Administrativos em
Educacdo, existe a possibilidade de uma licenca de trés meses, de cinco em cinco anos, para
que o servidor possa realizar cursos de pequena e média duragdo, a fim de se capacitar e
melhorar suas atividades. Essa licenga ocorre de forma remunerada, ¢ depende da autorizagao
da chefia. Buscou-se, entdo, analisar se o servidor que usufruiu dessa licenga apresenta
diferen¢a no nivel de satisfagdo. Como pode ser observado (Tabela 19), ndo ha diferengas tao
relevantes entre aqueles que ja usufruiram e quem nao usufruiu, entretanto, observa-se que no
campo satisfagdo com o salario, apesar de que o 2° e 3° quartis sejam equivalentes, a mediana
daqueles que ja se afastaram ¢ mais proxima a satisfacao, e daqueles que ndo se afastaram se

encontram na insatisfacao.

Tabela 19 Satisfacdo por licenga para capacitagao

Grupo  vars n mean sd min max range se Q025 Q0.5 QO.TH
123 514 097 12 70 58 0.09 46 52 5.8

Colegas de trabalho Nao

[

Salario Nio 123 34490 124 1.0 7.0 6.0 .11 3.0 3.8 a0
Chetia Nio 3 123 488 132 10 70 6.0 012 42 50 h.8
Natureza do trabalho  Nao 4 123 450 096 1.0 64 524 0.09 3.8 46 5.1
Promogoes Nio 5 123 37 LI8 10 70 6.0 0.11 28 38 1.6
Colegas de trabalho  Sim 1 31 474 092 28 6.0 3.2 017 39 50 h.3
Saldrio Sim 2 31 414 157 10 T8 6.0 0.28 3.0 46 5.0
Chefia Sim 3 31 499 087 24 62 3.8 016 4.7 0.0 5.6
Natureza do trabalho  Sim 4 31 461 072 26 58 3.2 013 4.3 4.6 51
Promogoes Sim 31 352 129 10 56 46 023 27 38 42

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Na figura 13, ¢ possivel confirmar o comportamento da satisfacdo quando se observa a
variavel licenga para capacitagdo, em que nao ha diferencas tao relevantes entre aqueles que ja

usufruiram e quem nao usufruiu.
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Figura 13 Satisfago por licenga para capacitagio
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Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

A influéncia da licenca para capacitagao na satisfagdo ¢ um aspecto importante a ser
observado pelos gestores, para que sejam compreendidos os objetivos pelos quais os servidores
buscam essa oportunidade, e se isto estd alinhado a estratégia da organizagdo. Isso porque os
investimentos e incentivos que a organiza¢cdo promove para seus funcionarios devem buscar
conciliar os interesses de ambas as partes: funciondrios e organizagdo (BARBOSA, 2013).

Conforme afirmam Barbosa (2013) e Camara (2011), a gestdo de um sistema de
recompensa deve buscar o protagonismo do funcionario no desenvolvimento organizacional, e
dessa forma refletir ndo apenas na satisfacdo do individuo no trabalho, mas também em outros
aspectos de sua vida. Nessa mesma direcdo, Garrido (2009) salienta que h4d uma influéncia
reciproca entre a vida no trabalho e a vida privada, e que isso justifica a importancia que a
gestao deve direcionar a seus trabalhadores.

Neste mesmo sentido, é possivel entender como certas politicas de recompensas
adotadas pela instituicdo pode influenciar a satisfacdo dos funciondrios, relacionando-se a
satisfacao no trabalho com a licenga para qualificacao stricto sensu. Essa licenga € direcionada
para aqueles servidores que ingressam em cursos de mestrado e doutorado, e que permite o
afastamento por até 24 meses para a realizacdo das atividades académicas. Trata-se de uma
licenca remunerada pelo periodo do afastamento, tendo, em contrapartida, a permanéncia do

servidor no cargo na institui¢ao por periodo igual ao do afastamento.
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Como na licenca de trés meses ndo foram identificadas grandes diferencas entre os
grupos de quem ja se afastou daquele de quem nao havia se afastado, essa semelhanga pode ter
sido apenas entre o grupo estudado, o que demonstra a importancia por parte da gestao de
pesquisar como a realidade da institui¢ao esta no todo (tabela 20). Cabe ressaltar a indiferenca
e a insatisfacdo predominantes nas dimensdes promogdes e salario de ambos os grupos, o que
coaduna com o resultado geral do grupo estudado, e também com os resultados das relagdes
com as demais varidveis. Pode-se, no entanto, apontar que nao houve diferenca na mediana no
salario para a licenca qualificagdo, como ocorreu para a licenca capacitagao, de modo que ¢ um

fator que pode ser aprofundado em novas pesquisas.

Tabela 20 Satisfagdo por licenca para qualificagdo stricto sensu

SIUPO Vars n mean sd min max range se QU025 Q0.5 QO.75
Colegas de trabalho  Nao I 127 506 097 12 70 58 0.09 46 50 5.6
Salirio Nio 20127 397 12T 10 7.0 6.0 0.11 3.0 4.0 5.0
Chefia Nao 3 127 491 124 10 70 6.0 011 44 50 5.8
Natureza do trabalho  Nao 4 127 454 08 1.0 64 54 0.08 40 46 5.0
Promogies Nao 5 127 471 121 10 70 6.0 0.11 28 38 1.6
Colegas de trabalho  Sim 1 27 504 097 30 68 35 019 44 52 8.7
Saldrio Sim 2 27T 387 153 10 68 58 030 27 42 5.0
Chefia Sim 3 21T AR 12T 24 6.8 14 024 1.1 5.0 5.8
Natureza do trabalho  Sim 4 27 445 110 10 58 48 0.21 40 46 8.2
Promocoes Sim 5 27T 367 119 1.0 58 48 023 28 4.0 44

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

Em relagdo a variavel licenga para qualificacdo stricto sensu, assim como na variavel
licenga para capacitagdo, nao ha diferencas significativas entre aqueles que tiveram concedidas
as licencas daqueles que ainda ndo tiveram tal concessdo, conforme pode ser observado no

Boxplot (Figura 14).
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Figura 14 Satisfagdo por licenca para qualificacdo stricto sensu

|
||
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licenca para qualificagio am mestrado e doutorado E- &0 E Sim

Fonte: elaborada pela consultoria em estatistica, com base nos dados da pesquisa (2021).

A relagdo aqui verificada ndo foi encontrada em outros estudos, bem como a anterior,
mas foi escolhida como ponto a ser identificado, pois se relaciona com as politicas de
recompensas, que auxilia o alinhamento dos interesses organizacionais e individuais, e também
busca criar uma cultura organizacional de valorizagdo das pessoas (DITTERICH, MOYSES e
MOYSES, 2012; BARBOSA, 2013; ANDRADE, 2018). Reforga, no entanto, Camara (2011),
que qualquer sistema de recompensas deve ser constantemente avaliado para confirmar se ainda
ele atinge os objetivos pelos quais foi criado, e se ainda ha, em relacdo a esse sistema, a
percepgao de justica, coeréncia e eficiente, para que gere os resultados esperados.

Como pode ser observado, a maioria dos individuos que participaram da pesquisa
encontraram-se indiferentes. Mesmo que ndo haja a prevaléncia da insatisfacdo, a falta de
satisfacdo pode influenciar negativamente a produtividade e o resultado da organizagdo.
Percebe-se que cada dimensdo possui sua contribuigdo para a satisfagao global do individuo e
que pode ser diferenciado entre eles e a depender do cargo ocupado.

Ressalta-se que precisam ser consideradas as limitacdes legais que um gestor publico
possui. Entretanto, ha outras politicas de recompensas que podem ser adotadas sem que haja
infragdo dessas normas. A partir do alcance do objetivo proposto, foi possivel a proposigao de
complementacdes no sistema de recompensas analisado, de modo a aumentar a satisfagdo dos

TAE:s. A relevancia dessa proposta deve-se ao fato de que, conforme demonstrado no capitulo
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dedicado ao referencial tedrico, as recompensas estdo fortemente relacionadas ao processo
motivacional.

Dessa forma, apds a identificagdo da realidade dos participantes dessa pesquisa quanto
a satisfacao no trabalho, o proximo capitulo apresenta um plano de acdo referente a um sistema
de recompensas que pode ser adotado pelo gestor dessa respectiva instituicao, a fim de aumentar

a satisfacdo no trabalho.
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6. PLANO DE ACAO

Um plano de agdo ¢ um instrumento que orienta diferentes estratégias, a fim de
permitirem a execugao de um determinado projeto, de modo que essas agdes sejam necessarias
e direcionadas, compreendendo as dificuldades e as oportunidades para o seu desenvolvimento.
O gestor alinhado com seus liderados em favor da execugdo de um plano bem estruturado e
bem recebido podera acelerar o desenvolvimento da organizacgdo e o alcance de seus objetivos
(SILVA et al, 2013).

Buscou-se utilizar a ferramenta SW2H para desenvolver um plano de agdo com a
finalidade de favorecer o aumento da satisfagdo no trabalho dos servidores TAEs do IF Sudeste
MG. Utilizou-se formas de recompensas vidveis ao setor publico, prioritariamente, mas também
uma sinalizagdo daquelas recompensas a serem buscadas nas esferas legais.

A ferramenta SW2H ¢ uma matriz criada por profissionais da industria automobilistica
no Japao, que tem sido amplamente utilizada em diferentes campos da Administracdo. Ela foi
idealizada para compreender cada processo de forma separada, e quais esfor¢os sdo necessarios
para executar determinadas agdes, auxiliando na execucdo de projetos e processos de forma
clara e objetiva (SILVEIRA et al, 2016, SILVEIRA et al., 2016 MACHADO, 2012;
SILVEIRA; MARTELLI; OLIVEIRA, 2016; PEINADO; GRAEML, 2007; WERKEMA,
1995).

Essa matriz define ac¢des, responsabilidades, e recursos necessarios para determinada
tarefa, e sua sigla representa as iniciais de perguntas em inglés que o gestor precisa responder
previamente a realizagao das agdes (SILVA et al, 2013; CANDELORO, 2008). As iniciais sao
das sete seguintes palavras inglesa: What (o que?), Why (por qué?), Where (onde?), Who

(quem?), When (quando?), How (como?) e How Much (quanto custa?), conforme se observa

no quadro 8.
Quadro 8 Método da ferramenta SW2H

Pergunta (inglés) Pergunta (portugués) Palavra Chave Reflexiao

What? O que? Etapas Que acao sera executada?

Who? Quem? Responsabilidade = Quem ira executar/participar
da agdo?

Where? Onde? Local Onde sera executada a agao?

When? Quando? Tempo Quando a ag¢ao sera executada?

Why? Por qué? Justificativa Por que a agao sera executada?

How? Como? Método Como sera executada a agao?

How much? Quanto custa? Custo Quanto custa para executar a
agao?

Fonte: adaptado de Ferreira; Oliveira, Garcia (2014); Silva (2013) e Candeloro (2008).
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O 5W2H esta relacionado ao nivel estratégico das organizagdes, pois sao definidas agdes
estratégicas para que o gestor e os demais responsaveis possam estar alinhados aos objetivos da
instituicdo (FERREIRA, OLIVEIRA, GARCIA, 2014). Para Silva et al (2013), o objetivo dessa
ferramenta ¢ reduzir os riscos e encontrar melhores solucdes para os problemas da organizagao.
Por isso, o plano de agdo deve estar alinhado as avaliagdes realizadas na institui¢do, como € o
caso do presente trabalho que buscou avaliar o nivel de satisfagdo no trabalho e a percep¢ao do
sistema de recompensas para favorecer o aumento do primeiro e melhoramento do segundo.

Combinando um plano de agdo com um cronograma, essa ferramenta alinha também o
desenvolvimento operacional ao estratégico, permitindo a analise e a avaliagao dos funcionarios
pelo gestor, a0 mesmo tempo que fica claro o que a organizacao quer de seus membros (SILVA
et al, 2013; FERREIRA, OLIVEIRA, GARCIA, 2014). No presente plano de acdo, por ser
direcionado a uma instituicao publica, acrescentou-se o topico limitagdes, pois o gestor publico
precisa estar ciente das normas que precisam ser seguidas, para ndo ocorrer em
responsabilizacao.

A partir da pesquisa realizada com os servidores técnicos-administrativos em educagao
do IF Sudeste MG, com base nas teorias da satisfacdo no trabalho e do sistema de recompensas,
utilizados como embasamento tedrico, buscou-se a criagdo de um plano de agdo utilizando a
ferramenta SW2H. O plano de esta estruturado da seguinte forma: cada dimensao da satisfagao
serd um problema/tema a se resolver, e acdes para resolugdo sera apresentado como meios de

um possivel sistemas de recompensas.

6.1 PLANO DE ACAO PARA O AUMENTO DO NiVEL DE SATISFACAO NO
TRABALHO DO IF SUDESTE MG.

O nivel de satisfagao no IF, ja apresentado de forma mais detalhada no capitulo anterior,
esta resumido a seguir. Busca-se apresentar o comportamento dos niveis das categorias € as
acoes para cada uma delas, e também do nivel de satisfagdo geral, e agdes globais para facilitar

0 seu aumento.
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6.1.1. Satisfacao no Trabalho

A partir da perspectiva multidimensional da satisfagdo no trabalho apresentada por
Siqueira (2008), tem-se que o nivel global, ou geral, da satisfacdo ¢ influenciado por cinco
dimensdes: satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfagdo com salério, satisfacdo com a
chefia, satisfagdo com a natureza do trabalho e satisfagdo com as promogades.

Como ja destacado, a pesquisa realizada utilizando a ferramenta Escala de Satisfagao
no Trabalho, proposta por Siqueira (2008) apresentou um nivel de satisfacao global de 4,4, o
que representa uma indiferenca dos servidores publicos técnicos-administrativos em educacgao.
Essa informacao para o gestor ¢ importante, pois permite um melhor direcionamento nas agdes,
cabe ressaltar que o maior nivel de satisfagdo refle maior comprometimento e entrega de
resultados a organizagdo, possibilitando ao gestor apresentar novos compromissos € desafios
(HORA, RIBAS JUNIOR; SOUZA, 2018).

A seguir, busca-se apresentar o plano de agdo (quadro 9), criado com a ferramenta
SW2H, direcionado ao aumento do nivel de satisfagao global dos servidores. Cabe ressaltar que
o gestor deve estar atento as limitagdes que a Administracdo Publica possui, como normas e
principios, para algumas agdes se acrescentou limitagdes, apesar de ndo estar previsto na

ferramenta escolhida, isso devido a especificidade do campo publico.

Quadro 9 Acdo 1 voltada para Satisfacdo no Trabalho

Plano de comunicacio interna

What? (O que?) Plano de comunicacio interna

Who? (Quem?) Gestao de Pessoas e Comunicagdo

Where? (Onde?) Em cada unidade

When? (Quando?) Bimestralmente

Why? (Por qué?) Uma gestdo que trabalhe a comunica¢do com seus servidores pode

conhecer as demandas de maneira mais rapida. Ainda, favorecer o
conhecimento sobre a organiza¢do, pode criar sentimentos de
pertencimento ao local do trabalho, o que favorece também o aumento
da satisfacdo.

How? (Como?) Acdes de orientacdo aos servidores sobre o Instituto, os seus deveres e
direitos, sobre a propria Gestdo de Pessoas e suas fungdes, acolhimento
dos novos servidores.

How much? (Quanto
custa?)

Limitacées Numero de pessoal para realizar as agdes.

Fonte: elaboragdo prépria (2021).
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Uma politica de comunicagdo que aproxime a gestdo a seus funcionarios pode favorecer
a assertividade das a¢des adotadas para o aumento da satisfagao no trabalho. Uma comunicagao
interna eficiente pode favorecer melhorias estratégicas e operacionais, como cria¢ao de politicas
de forma participativa, ou identificacdo de demandas de maneira mais rapida. A partir dessa
acdo, a gestdo pode promover o envolvimento dos servidores no desenvolvimento das politicas

de GP, inclusive de recompensas (quadro 10).

Quadro 10 Agdo 2 voltada para Satisfagdo no Trabalho
Diagnéstico Institucional

What? (O que?) Diagnostico Institucional

Who? (Quem?) Gestao de pessoas em conjunto com os setores

Where? (Onde?) Em cada unidade.

When? (Quando?) Bimestralmente

Why? (Por qué?) O diagnéstico de necessidades quando incipientes pode favorecer agdes

mais rapidas e assertivas, o que pode refletir na satisfagdo no trabalho,
visto que os servidores podem perceber uma preocupagdo da gestdo
com eles.

How? (Como?) Criar um formulario de diagndstico e uma rotina de conversas da gestao
com os setores.

How much? (Quanto -

custa?)

Limitac6es Numero de pessoas para realizar tais agdes limitados.
Fonte: elaboragdo prépria (2021).

O constante diagnoéstico por parte da gestdo pode favorecer a adocdo de agdes mais
efetivas, visto que o conhecimento das necessidades e da evolugao das variaveis, como a
satisfacdao, faz com que se identifique o que estd cumprimento o objetivo proposto. Dentre
diferentes aspectos que a gestdo pode avaliar, a saide do servidor pode influenciar o
desempenho no trabalho, por isso, € importante a adogao de acdes sobre essa tematica (quadro
11).

Quadro 11 Agao 3 voltada para Satisfagao no Trabalho
Promocao da saude integral do servidor
What? (O que?) Promocio da saide integral do servidor
Who? (Quem?) Gestao de Pessoas e Setor responsavel pela satide do servidor

Where? (Onde?) Em cada unidade
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When? (Quando?) Mensalmente

Why? (Por qué?) A saude do servidor deve ser vista de forma global, ou seja, ndo apenas
fisica, por exemplo, isso porque ¢ um fator que pode influenciar no
trabalho e também a satisfacdo. Dessa forma, a¢des que busquem a
prevengao podem favorecer a permanéncia do individuo e sua satisfacao
no trabalho.

How? (Como?) Criar acdes direcionadas a saude fisica, mental, emocional e financeira
dos servidores.

How much? (Quanto A depender da agdo.

custa?)

Limitacoes Limitacao de pessoal, restricdes or¢amentarias

Fonte: elaboracdo propria (2021).

A Gestao de Pessoas deve compreender de forma global a saude do individuo, ndo
apenas se preocupar com aqueles que ja se encontram doentes, mas também formas de
promover agdes de prevengdo, seja da saude fisica, seja da satide mental e emocional. Um dos
fatores que pode influenciar a satide ¢ a relacdo com os colegas do trabalho, dessa forma, o

gestor pode propor agdes que favorega o envolvimento dos servidores entre si.

6.1.2 Satisfacido com os colegas de trabalho

Na dimensao “satisfagao com os colegas de trabalho”, o nivel apresentado foi acima de
5 pontos, o que, na escala utilizada, significa bom indice de satisfacdo. Essa dimensdo
corresponde ao convivio decorrente das relagdes desenvolvidas entre os pares, refletindo o nivel
de confianca e aprofundamento das relag¢des. Ela ¢ influenciada pelos dos relacionamentos entre
os individuos, normalmente, observa-se os relacionamentos horizontais, ou seja, em que ndo ha
interferéncia da relagao hierarquica (SIQUEIRA, 2008; VIEIRA JUNIOR, 2016).

O gestor deve compreender a importancia dessa dimensdo, pois estudos demonstraram
que um clima favoravel entre os colegas proporciona um melhor ambiente de trabalho e maior
a entrega dos individuos. Se, por sua vez estiver negativa, o servidor pode se sentir desmotivado
a participar do grupo (FRAZAO, 2016; MENEZES, 2016; RIBEIRO, 2018; CAMARANO et
al, 2019).

A relagdo interpessoal ¢ um desafio. O gestor necessita ter essa consciéncia, pois a
diversidade ¢ um ponto a ressaltar. Por exemplo, de acordo com a pesquisa apresentada, 42,2%
se declaram mulheres e 53,2%, homens, se hé politicas que ndo sdo bem desenhadas podem
desencadear a insatisfacdo no trabalho (FRAZAO, 2016; MENEZES, 2016; RIBEIRO, 2018;
CAMARANO et al, 2019).
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O plano de acdo contempla, também, a nova realidade que se apresenta, o incentivo ao
home office, ou seja, o trabalho executado fora da organizagdo, que pode prejudicar a interagao
entre os servidores, de modo que se torna uma nova preocupacdo ao gestor. Outras
possibilidades de atuacao nesta dimensao também foram apresentadas, conforme quadro 12. A
intencdo € apontar agdes que possam manter o nivel elevado de satisfacao.

Quadro 12 Acgao 1 voltada para Satisfagdo com os colegas

Espaco de Convivéncia

What? (O que?) Espaco de Convivéncia e Intervalo Intrajornada

Who? (Quem?) Diretorias de Planejamento

Where? (Onde?) Em cada unidade do IF Sudeste MG

When? (Quando?) Nos proximos 2 anos

Why? (Por qué?) O descanso intrajornada e a convivéncia podem favorecer esse aspecto

da satisfagdo com os colegas e por consequéncia o desempenho das
atividades, e um ambiente especifico para isso, que evite interrupgoes
de trabalho durante o intervalo.

How? (Como?) Implementar ambientes para instalacdo de cozinhas adaptadas, mesas
e cadeiras para alimentacdo e/ou descanso.

How much? (Quanto A depender da disponibilidade ou criagdo de espacos para essa

custa?) finalidade.

Limitacées Orgcamento especifico para esse fim, falta de espago para
implementacao.

Fonte: elaboracdo propria (2021).

A convivéncia com os colegas, além de ocorrer durante o expediente, pode ser
incentivada pela gestdo, por meio de espagos destinados a essa finalidade, em que tenha um
distanciamento das atividades laborais, quando ocorrem os intervalos. A proximidade dos
colegas, além de poder gerar amizades, pode favorecer o desenvolvimento do trabalho de
comissdes que possuem objetivos de avaliar o ambiente de trabalho (quadro13).

Quadro 13 Acdo 2 voltada para Satisfagdo com os colegas
Comissao de avaliacao do ambiente de trabalho

What? (O que?) Comissao de avaliacao do ambiente de trabalho.

Who? (Quem?) Proprios servidores técnicos administrativos.

Where? (Onde?) Em cada unidade.

When? (Quando?) Frequéncia trimestral

Why? (Por qué?) Importante a verificagdo da satisfagdo com o ambiente de trabalho, e

sendo feita pelos proprios colegas pode favorecer a aproximagao e o
didlogo entre pares, aparecendo demandas que poderiam nao aparecer
de outro modo.
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How? (Como?) Dialogos com os colegas acerca das condigdes de trabalho, do que
pode melhorar, o que esta em falta. Avaliacdo do ambiente de trabalho,
qualidade das estacdes de trabalho e materiais disponibilizados.

How much? (Quanto -

custa?)

Limitacoes Treinamento para aqueles que irdo trabalhar nas comissdes.

Fonte: elaboragdo prépria (2021).

O acompanhamento e a melhoria da qualidade do ambiente de trabalho podem favorecer
o aumento da satisfacdo, e se realizado pelos pares pode promover esse aumento de forma mais
efetiva. Essa acdo de diagndstico pode contribuir com a aproximacdo e o didlogo entre os
colegas decorrente da identificacdo com seus pares. Também, podem ser realizadas, pelo gestor,
acdes de aproximagado entre servidores de diferentes unidades do IF Sudeste, para criar uma

maior identidade institucional (quadro 14).

Quadro 14 Acao 3 voltada para Satisfagdo com os colegas
Desenvolvimento de acoes e atividades entre servidores de unidades diferentes

What? (O que?) Desenvolvimento de acées e atividades entre servidores de
unidades diferentes

Who? (Quem?) Gestao de Pessoas das unidades

Where? (Onde?) On-line ou presencial nas unidades

When? (Quando?) A ser definido

Why? (Por qué?) Como o IF Sudeste MG ¢ uma instituigdo que possui diferentes

unidades, o favorecimento dessa integragdo entre elas, pode fortalecer
a identidade uma dessa Instituigdo, mesmo com a especificidade de
cada um dos campi e¢ da Reitoria. E ainda, favorecer a troca de
conhecimento entre os servidores, ¢ o compartilhamento de ideias e
inovagoes, entre as unidades.

How? (Como?) Por meio de projetos de extensao, pesquisa, ou outro institucional.
How much? (Quanto Verificar a necessidades de equipamentos, diarias e transporte.
custa?)

Limitacées Adesio dos servidores e disponibilidade or¢amentaria.

Fonte: elaboracdo propria (2021)..

Acgdes voltadas para convivéncia e desenvolvimento de relagdes podem favorecer o
aumento da satisfacdo na dimensdo colegas de trabalho, e por consequéncia proporcionar o
aumento da satisfacdo no trabalho. Necessario, portanto, o gestor compreender que agdes
especificas para cada dimensdo, pode gerar resultados positivos de modo global, mesmo que

alguma dimensao seja de maior restri¢ao de atuacao, como salario.
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6.1.4 Satisfacio com o salario

Representando a contraprestacdo pecuniaria, a dimensdo “satisfacdo com o salario”
busca traduzir o sentimento que o salario recebido gera ao trabalhador, quando comparado com
as suas necessidades individuais, com a realidade dentro da institui¢do € com as demais
instituicdes congéneres. Essa dimensdo busca, portanto, avaliar o nivel de satisfagdo conforme
o senso de justica ao que o trabalhador recebe (SIQUEIRA, 2008; RIBEIRO, 2018; FREITAS,
2018).

No IF Sudeste MG, a “satisfagdo com o saldrio” apresentou resultado abaixo de 4
pontos, o que na escala utilizada revela insatisfagdo. Comparando-se os niveis de cargo
diferentes, tem-se que os ocupantes do nivel E estdo mais satisfeitos que os demais. Os gestores
devem buscar saber se isso decorre das atividades executadas ou se ha outras varidveis que

influenciam essa diferenca (quadro 15).

Quadro 15 Agao voltada para Satisfagdo com o salario

Intermediaciao com o Governo

What? (O que?) Intermediacio para atualizacdo e melhorias acerca da
remuneraciao

Who? (Quem?) Reitoria

Where? (Onde?) Brasilia

When? (Quando?) Em reunides com Ministério da Educagio.

Why? (Por qué?) A limitacdo de alteracdo da remuneracdo por atuacdo legislativa

dificulta a wvalorizagdo dos servidores, e o contato politico-
administrativo com os governos, podem facilitar a discussdo dessa
matéria no Legislativo.

How? (Como?) Apresentar propostas previamente discutidas e formuladas em
conjunto com os servidores e sindicato.

How much? (Quanto -

custa?)

Limitac6es Dificuldades de agenda com o Ministério e abertura de discussao sobre
essa tematica, bem como o momento economico atual

Fonte: elaboracdo propria (2021).

Cabe ressaltar, novamente, os desafios que os gestores enfrentam nesta dimensao, visto
que a realidade salarial decorre de previsao legal, nao havendo discricionariedade para muda-
la, as acdes, em regra, se tornam limitadas. Mas, os estudos, em outras instituigdes congéneres,
demonstram um nivel de insatisfacdo, podendo o gestor do IF Sudeste MG, buscar, em conjunto

com as outras institui¢des, acdes mais robustas, para melhoria do nivel nesta dimensao.
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6.1.5 Satisfacao com a chefia

Nas relacdes interpessoais, ha aquelas decorrentes da estrutura hierarquica, dimensao
também prevista por Siqueira (2008). Essa dimensao busca identificar o nivel de satisfacao nas
relagdes verticais, ou seja, o nivel de “satisfacdo com a chefia”. Enquadra-se, nesta dimensao
o contentamento em relacdo a quem ocupa o lugar da chefia, o alinhamento entre os interesses
dos gestores e dos funcionarios, € a percepcao da lideranca que a chefia passa ao funcionario
(SIQUEIRA, 2008; RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018).

Em relacdo a essa dimensdo, a pesquisa revelou que os servidores se encontravam
indiferentes, com o nivel de satisfagdo entre 4 e 5 pontos na EST. Os gestores devem se
preocupar em desenvolver acdes que abarcam os cargos de chefia e a relagao com os liderados.
Diferentes niveis de satisfagdo foram encontrados em estudos semelhantes, desse modo, pode
o gestor buscar informagdes, sobre agdes voltadas para essa dimensao, com instituicdes que os

servidores se apresentaram como satisfeitos (quadro 16).

Quadro 16 Acdo 1 voltada para Satisfagdo com a chefia

Fomento a participacio dos servidores nos processos decisorios

What? (O que?) Fomento a participacio dos servidores nos processos decisorios
Who? (Quem?) Gestao do IF Sudeste MG

Where? (Onde?) Em cada unidade

When? (Quando?) Proximo ano

Why? (Por qué?) Envolvimento dos empregados na defini¢cao dos objetivos estratégicos

¢ uma forma de recompensa nao monetaria, que permite um maior
reconhecimento do individuo com a organizacao.

How? (Como?) Criar formas de incentivar a participagdo de todos, além dos conselhos
ja existentes, como assembleias e grupos de discussao.

How much? (Quanto -

custa?)

Limitacées Desenvolvimento de nova cultura de gestdo.

Fonte: elaboracdo propria (2021).

Uma gestdo participativa pode favorecer o envolvimento dos empregados, permitindo
uma percepcao maior de reconhecimento por parte da organizagdo. Necessario, além do
incentivo para a participagao dos servidores, o desenvolvimento de competéncia da chefia para

lidar com essa participagao (quadro 17).
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Quadro 17 Acgéo 2 voltada para Satisfagdo com a chefia
Treinamento para o cargo de chefia

What? (O que?) Treinamento para o cargo de chefia

Who? (Quem?) Gestdo de Pessoas

Where? (Onde?) Em cada unidade

When? (Quando?) Imediatamente com o exercicio de cargo de chefia.

Why? (Por qué?) A falta de conhecimento ou habilidades de lideranca pode afetar

negativamente a satisfacio dos liderados, de forma que um
treinamento para aqueles que exercem ou irdo exercer cargo de chefia
pode favorecer a manuten¢ao ou aumento da satisfagdo.

How? (Como?) Criar ciclos de cursos temdticos ou promover convénio com escolas
especializadas, inclusive de governo.

How much? (Quanto A verificar por curso e escola.

custa?)

Limitac6es Restri¢do or¢amentaria e organizagdo do tempo.

Fonte: elaboracgdo prépria (2021).

O aumento da satisfagdo com a chefia pode ser trabalhado em relagao aos liderados,
como politicas de participagdo, e as proprias chefias, como treinamentos de gestdo. Pode haver
o desenvolvimento de novos gestores dentro dos grupos de servidores, buscando o
envolvimento destes com a organiza¢ao. Como uma das dimensdes da satisfagdo, cabe o gestor
se preocupar em avaliar e desenvolvé-la, para o aumento da satisfagdo no trabalho, assim como

a satisfacao com a natureza do trabalho.

6.1.6 Satisfacao com a natureza do trabalho

Cada dimensao possui sua importancia na influéncia do nivel de satisfagao global e,
quando se fala da “satisfacdo com a natureza do trabalho”, ndo ¢ diferente. Essa dimensao se
relaciona com as tarefas executadas pelo individuo, com o nivel de desafio e de monotonia,
com a possibilidade de desenvolvimento e crescimento, bem como com o nivel de
responsabilidades envolvidas (SIQUEIRA, 2008; RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018).

Cabe relembrar que, no servigo publico, os cargos e suas tarefas sdo previstos em lei, ou
seja, as fung¢des que determinado individuo deve realizar quando ocupando determinado cargo
ja sao previamente definidas. De certo modo, isso facilita a agao do gestor, que poderia seguir
essa espécie de manual para a delegagdo de tarefas. Por outro lado, pode ocorrer uma limitagao

de responsabilidades e desafios (BERGUE 2010; 2019; RIBEIRO, 2018; FREITAS, 2018).
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Em diferentes estudos, essa dimensdo se apresentou em nivel alto ou indiferente em
relacdo a satisfacdo, no IF Sudeste encontrou-se, a partir do presente estudo, o nivel entre 4 e 5
pontos, que representa indiferenca. O gestor, portanto, deve se preocupar com essa dimensao,

podendo melhorar, por exemplo, com as seguintes acdes (quadro 18):

Quadro 18 Ac¢do 1 voltada para Satisfacdo com a natureza do trabalho
Fomento para desenvolvimento de projetos coordenados por TAEs

What? (O que?) Fomento para desenvolvimento de projetos coordenados por
TAEs

Who? (Quem?) Gestao de pessoas, Diretorias de Extensao e Pesquisa.

Where? (Onde?) Em cada unidade.

When? (Quando?) Anual ou semestral

Why? (Por qué?) A realizagdo de atividades da area de interesse do individuo pode

favorecer o aumento satisfacdo com a natureza de trabalho, mas para
isso, além da possibilidade de realizar tais atividades, o servidor deve
sentir o apoio da chefia e da organizacao para realizacao.

How? (Como?) Editais e organizacdo de carga horaria

How much? (Quanto -
custa?)

Limitacoes Interesse dos servidores e apoio das chefias.

Fonte: elaboracdo propria (2021).

O alinhamento dos objetivos da organizagao e os interesses de seus funciondrios pode
favorecer o aumento da satisfacao e do desempenho organizacional. Por isso, buscar incentivar
projetos coordenados por técnicos em areas de seu interesse pode influenciar positivamente no
aumento da satisfagdo no trabalho, por meio da dimensao natureza do trabalho. Outra a¢ao que
pode favorecer esse alinhamento ¢ a constru¢do de uma politica de desenvolvimento e

qualificacdo direcionada (quadro 19).

Quadro 19 Acdo 2 voltada para Satisfacdo com a natureza do trabalho
Construcao de uma politica de desenvolvimento e qualificaciao direcionada

What? (O que?) Construcao de uma politica de desenvolvimento e qualificacao
direcionada

Who? (Quem?) Gestao de pessoas e os setores do IF Sudeste

Where? (Onde?) Em cada unidade

When? (Quando?) Semestralmente/anualmente

Why? (Por qué?) Para o aumento da satisfagdo a gestdo deve se preocupar com os

interesses individuais, entretanto ndo pode se abster de desenvolver a
propria institui¢do. De forma que agdes conjuntas da gestdo com os
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interessados pode ser uma maneira de aumentar a satisfagdo no
trabalho.

How? (Como?) Mapeamento das necessidades do setor em conjunto com a gestao de
pessoas, criagdo de prioridades de desenvolvimento e direcionamento
de cursos e capacitagdes que atendam as necessidades em ordem de

prioridade.
How much? (Quanto A depender da necessidade.
custa?)
Limitacoes Aceitagdo do setor e restricdes orgamentarias.

Fonte: elaboracdo propria (2021).

Uma politica de desenvolvimento e qualificagdo direcionada pode contribuir para o
desenvolvimento da organizagdo ao mesmo tempo que pode influenciar no aumento da
satisfacdo no trabalho. Dessa maneira, o servidor pode buscar desenvolvimento em tematicas
de seu interesse, ao mesmo tempo que seja direcionada para a aplicacdo na organizagao,

alinhando assim objetivos organizacionais ¢ individuais.

6.1.7 Satisfacdo com as promocoes

Como o salario e as fung¢des do cargo, as promogdes no servico publico sao
regulamentadas por lei. H4 aquelas vinculadas ao merecimento e outras a capacitagdo, no caso
do IF Sudeste MG. Para Siqueira (2008) e Bergue (2019), a dimensao “satisfacdo com as
promocgdes” se relaciona ndo apenas com o numero de vezes que pode ocorrer, mas também
pelos critérios escolhidos, pelas garantias e pelo sentimento de justica que proporciona.

Os funcionarios precisam perceber que ha justica e que ha reconhecimento daqueles que
realmente contribuem para o desenvolvimento da organiza¢do, com avalia¢des claras, objetivas
e justas. Mesmo que no setor publico seja predefinido o plano de carreiras e as etapas e valores
a serem recebidos em relagdo a promogao, o gestor pode melhorar o processo para alcanga-las.

Estudos apresentados por diferentes autores demonstram baixo nivel de satisfacdo, até
mesmo alto niveis de insatisfagio (FRAZAO, 2016; CARVALHO, 2017; FREITAS, 2018;
RIBEIRO, 2018). No caso do IF Sudeste MG, foi percebido um nivel menor que 4 na dimensao
“satisfacdo com as promogdes”, o que representa no instrumento utilizado insatisfagao,
confirmando a compatibilidade com outras instituigdes semelhantes a essa pesquisa. Este ¢ um
fator de importancia e desafio para uma gestdo que busca o aumento da satisfagdo de seus

servidores (quadro 20).
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Quadro 20 Ag¢do 1 voltada para Satisfacdo com as promogdes
Criaciio de Planos de Trabalhos de curto e médio prazo

What? (O que?) Criacao de Planos de Trabalhos de curto e médio prazo

Who? (Quem?) Gestao de pessoas com os setores.

Where? (Onde?) Em cada unidade

When? (Quando?) Semestralmente

Why? (Por qué?) A clareza das atividades a serem realizadas ¢ como serdo avaliadas

possibilita uma seguranga para os individuos, também favorece uma
percepcao de equidade e justica, pois assim aqueles envolvidos no
processo de avaliagao e promogao poderao ter ciéncia dos motivos que
geraram determinado resultado.

How? (Como?) Mapeamento das atividades realizadas e das atividades que precisam
ser desenvolvidas, criar em conjunto um plano de trabalho para elas e
uma forma de avalia¢ao dos servidores.

How much? (Quanto

custa?)

Limitacées Aceitacao por parte dos setores e servidores.

Fonte: elaboracao propria (2021).

A criacdo de planos de trabalhos para os servidores pode ter como objetivo promover a
clareza das atividades a serem realizadas e a forma de avaliagdo de seu desempenho. Essa
clareza pode favorecer uma seguranca aos individuos e uma percep¢ao de justi¢a dos resultados
das avaliagdes realizadas. Por isso, o gestor deve se preocupar em construir uma politica de
tarefas e avaliagdo coerentes e justas, podendo, dessa forma, influenciar o aumento da satisfacao

na dimensao promogaes.

Quadro 21 Acdo 2 voltada para Satisfacdo com as promogdes
Revisio da politica de avaliacio de desempenho

What? (O que?) Revisao da politica de avaliacdo de desempenho

Who? (Quem?) Gestao de Pessoas da Reitoria em conjunto com os setores.

Where? (Onde?) No IF Sudeste MG

When? (Quando?) Semestralmente/anualmente

Why? (Por qué?) Uma avaliacdo de desempenho considerada justa e equitativa, que

corresponda a realidade dos servidores, pode favorecer o aumento da
satisfacdo no trabalho, em especial, no aspecto das promogoes.

How? (Como?) Criar um grupo de trabalho que possa estudar e propor uma avaliagdo
de desempenho desenvolvida em conjunto com os servidores.

How much? (Quanto
custa?)

Limitac6es Aceitagdo por parte dos servidores e dos campi.

Fonte: elaboragdo propria (2021).
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AgoOes para aumento da satisfagdo na dimensdo promog¢dao podem ter limitagdes
relacionadas ao Regime Juridico Publico, porém, o gestor pode buscar formas adequadas a esse
regime para desenvolver esse fator de satisfacao. O desenvolvimento de avaliagdes coerentes,
objetivas e direcionadas a uma estrutura de atividades pode trazer seguranga aos avaliados, €
entendimento do deve ser feito (quadro 21).

Percebe-se que cada dimensdo possui sua contribuicdo para a satisfagdo global do
individuo, e que pode se diferenciar entre os componentes da forma de trabalho de determinada
organiza¢do. No caso das organizacdes publicas, a rigidez legal pode prejudicar o nivel da
satisfacdo, isso porque o gestor fica limitado em determinados aspectos. Desse modo, os
gestores devem procurar desenvolver sistemas de recompensas capazes de favorecer o aumento
da satisfacdo e que estejam alinhadas e adequadas as prescricdes legais, a fim de que a

organizag¢do se desenvolva e melhore as entregas dos servicos publicos para a sociedade
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7. CONSIDERACOES FINAIS

A Gestdo de Pessoa se apresenta como uma ferramenta estratégica para o
desenvolvimento organizacional e o alcance dos resultados pretendidos. Diversos estudos
demonstram que agdes direcionadas para o bem-estar dos funcionarios favorecem o aumento
de sua produtividade. Neste mesmo sentido, a Satisfagdo no Trabalho também contribui para o
aumento e a melhoria dos resultados organizacionais.

Dessa forma, tem-se como um dos principais desafios para a Gestdo de Pessoas manter
os trabalhadores satisfeitos e comprometidos com o bom desempenho de suas tarefas, seja em
empresas privadas, seja em instituicdes publicas. Quando se fala em institui¢des federais de
ensino, esse desafio permanece, visto que o corpo de funcionarios ¢ heterogéneo, e cada
individuo possui seus anseios e desejos.

Com a defini¢ao de uma politica adequada de recompensas, a satisfagdo no trabalho
pode ser elevada, refletindo nos resultados da propria organizagdo. Mesmo que se manifestem
limitagdes maiores no setor publico para defini¢do de espécies de recompensas, ¢ importante
que o gestor se preocupe em construir um sistema o mais eficiente possivel, dentro dos proprios
limites legais.

Por essa razdo, a presente dissertacdo buscou estudar a realidade dos técnicos
administrativos em educag¢do do IF Sudeste MG, visando identificar o nivel de satisfacdo no
trabalho, para fornecer ferramentas ao gestor para auxilia-lo na constru¢do de um sistema de
recompensas que atendesse os critérios legais, mas também atendesse o objetivo de aumentar a
satisfag¢ao no trabalho.

Conforme apontando na metodologia, foi possivel identificar o nivel de satisfacdo no
trabalho dos individuos que responderam ao questiondrio. O que se constatou € que, em grande
parte das dimensOes analisadas, prevalece a indiferenca, ou seja, os servidores ndo estao
satisfeitos e nem insatisfeitos. Percebe-se que as politicas que poderiam favorecer a satisfagao
ainda sdo incipientes na instituicdo pesquisada e que nem todos os respondentes foram por elas
contemplados.

Com a analise individualizada por dimensdes, encontrou-se insatisfacdo com salario e
com promogoes, resultado semelhante a outros estudos de populacio de técnicos
administrativos, o que confirma para os respondentes as proposi¢des que os servidores técnicos
administrativos do IF Sudeste MG estdo com nivel baixo de “satisfagdo com o salario” com
nivel baixo de “satisfagdo com as promogdes”, ou seja, em que estariam insatisfeitos nas

dimensdes salario e promogoes.
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Encontrou-se indiferenca em relagdo as dimensdes de chefia, o que confirmou a
proposi¢ao de que os servidores técnicos administrativos do IF Sudeste MG estdo com nivel
baixo de “satisfagdo com a chefia”, para esses individuos. Foi encontrada indiferenga com a
natureza de trabalho, esta, por sua vez, pode ser observada pelo gestor como dimensao
estratégica para melhorar o sentido que o servidor da para seu trabalho. Entretanto, essa
indiferenca com a natureza do trabalho nao confirma a proposi¢ao de que os servidores técnicos
administrativos do IF Sudeste MG estao com nivel alto de “satisfagdo com a natureza do
trabalho” para esse grupo estudado, portanto se constitui um ponto de interesse de estudo para
a populacdo global do IF Sudeste MG.

Em relagdo aos resultados acerca da dimensdo satisfagdo com os colegas, os
respondentes manifestaram-se como satisfeitos, confirmando a proposicao de que os servidores
técnicos administrativos do IF Sudeste MG estariam com o nivel alto de satisfacao nesta
dimensdo. Cabe ressaltar, que apesar de estar alinhado com outros estudos, o grupo estudado
apresenta satisfacao nesta dimensao, porém o gestor pode buscar melhorar o nivel de satisfacao,
visto que pode ser aumentado. Este estudo e o percurso tedrico desta dissertagdo demonstram
que a variavel satisfacdo ¢ item importante para uma boa politica de GP, de forma que
servidores mais satisfeitos possivelmente trardo resultados melhores.

Em sequéncia, buscou-se analisar a relagdo da satisfacdo com as variaveis de
caracterizacdo da amostra. Verificou-se que, em geral, os grupos criados ndo apresentaram
grande diferencas no nivel de satisfacdo, podendo ser resultado dos servidores que se
propuseram a responder a pesquisa, ou mesmo a realidade encontrada no Instituto. Mesmo nao
havendo grandes diferengas, pode-se perceber que aqueles individuos que se enquadraram no
género feminino apresentaram uma mediana de satisfagio maior do que aqueles que se
enquadraram no género masculino, bem como a média da satisfacao nas dimensoes estava mais
alta no primeiro grupo.

Em relagdo a variavel tempo de exercicio, encontrou-se que individuos mais antigos se
apresentam mais insatisfeitos, o que foi de encontro a estudos anteriores com populacao
semelhante, em que servidores mais velhos estariam mais satisfeitos. O que ndo confirmou,
portanto, para esses individuos participantes, a proposicdo de que os servidores técnicos
administrativos do IF Sudeste MG com mais tempo de exercicio no instituto estdo mais
satisfeitos no trabalho. Em relacdo a essa mesma variavel, percebe-se que a dimensdo da
satisfacdo com colegas ¢ a maior alta, o que se repete nas relagdes pesquisadas. Em relagao ao
tempo de exercicio, semelhante apresentacdo ocorreu, aqueles que estavam a mais tempo na

instituicdo estavam mais insatisfeitos.
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Relacionando a satisfagdo no trabalho e o nivel do cargo do servidor revelou que os
servidores de nivel E se apresentavam mais satisfeitos com o salario que os demais. Nao se
encontrou diferenca em relacao a quem tinha exercicio cargo comissionado ou nao. J4 a anélise
acerca do nivel de escolaridade, em algumas dimensdes aqueles que tinham nivel de
escolaridade menor estavam mais satisfeitos, como em relagao ao salario, e em outros aspectos
como a satisfacdo com a chefia estavam menos satisfeitos. Neste sentido, o gestor pode avaliar
como o cargo ¢ a fungdo tem influenciado a percepcao do servidor em relagdo ao seu trabalho.

Por fim, buscou-se analisar a relacao da satisfagdo com as licencas de capacitagdo de
trés meses e qualificacdo stricto sensu. Em relagdo a primeira variavel, ndo foram observadas
diferengas relevantes entre aqueles que usufruiram da licenga dos que ainda ndo tinham
usufruido. Cabe, porém, ressaltar que os primeiros estavam com a mediana mais alta em relagao
a satisfacao que aqueles que ndo tinham usufruido. Na licenca para qualificagdo, nao houve
diferenca nos grupos que a obtiveram ou nao, mas ¢ relevante observar que as dimensdes salario
e promogdes estavam baixas entre indiferenca e insatisfacao.

Como uma sugestao para estudos futuros, cabe uma investigacdo mais detalhada sobre
as variaveis explicativas que apresentaram maior diferenca no nivel de satisfagao dos servidores
respondentes. Foram essas: a faixa etaria, em que os mais velhos estavam menos satisfeitos que
o demais; o nivel do cargo, em que os servidores de nivel E estavam mais satisfeitos que os
demais niveis e a licenga para capacitacao de trés meses, em que a mediana da satisfagdo com
salario estava mais altas para aqueles que usufruiram dessa recompensa.

Vale lembrar que a pesquisa envolveu apenas uma parcela dos servidores do IF Sudeste
MG, ndo sendo constituida por uma amostra probabilistica. Apesar disso, pode fornecer um
panorama da situacdo atual referente a satisfacdo no trabalho. Outro fator limitador ¢ o
momento que foi realizado o levantamento de dados, um ano apos o inicio da pandemia de
Covid, o que pode ter influenciado as respostas, caso se tivessem sido realizadas em momento
anterior.

Mesmo com suas limitagdes, o presente estudo possibilita a abertura de novas pesquisas
que podem contribuir para o servigo publico de forma geral e para o proprio IF Sudeste MG.
Em relagdao ao servigo publico sugere-se a criagdo de ferramentas especificas para essa
realidade, pois as ferramentas disponiveis sdo voltadas originalmente para o ambiente privado.
Em relagdo ao IF Sudeste, esse estudo apresenta uma sugestao de agdes iniciais, mas também
favorece o inicio de uma investigagao recorrente sobre a satisfacao no trabalho e como ela tem

se comportado na instituigao.
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1. Com o espirito de colaboragdo dos meus
colegas de trabalho.

2. Com o modo como meu chefe organiza o
trabalho do meu setor

3. Com o niimero de vezes em que ja fui
promovido nesta empresa.

4. Com as garantias que a empresa oferece a
quem ¢ promovido.

5. Com o meu salario comparado com o quanto
eu trabalho.

6. Com o tipo de amizade que meus colegas
demonstram por mim.

7. Com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam.

8. Com o meu salario comparado a minha
capacidade profissional.

9. Com o interesse do meu chefe pelo meu
trabalho.

10. Com a maneira como esta empresa realiza
promogdes de seu pessoal.

11.Com a capacidade de meu trabalho absorver-
me.

12. Com o meu salario comparado ao custo de
vida.

13. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho
que faco.

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

15. Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta
empresa ao final de cada més.

16. Com as oportunidades de ser promovido nesta
empresa.

17. Com a quantidade de amigos que eu tenho
entre meus colegas de trabalho.

18. Com as preocupacdes exigidas pelo meu
trabalho.

19. Com o entendimento entre mim e meu chefe.

20. Com o tempo que eu tenho que esperar para
receber uma promocao nesta empresa.

21. Com meu salario comparado aos meus
esfor¢os no trabalho.

22.Com a maneira como meu chefe me trata.

23.Com a variedade de tarefas que realizo.

24. Com a confianga que eu posso ter em meus
colegas de trabalho.

25. Com a capacidade profissional do meu chefe




APENDICE B QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Com que género voceé se identifica mais?

Masculino 1
Feminino 2

Outro. 3

Prefiro nao responder 4

Qual sua idade?
Até 20 anos

Entre 21 e 25 anos
Entre 26 e 30 anos
Entre 31 e 35 anos
Entre 36 e 40 anos
Entre 41 e 45 anos
Entre 46 ¢ 50 anos
51 anos ou mais

Qual seu estado civil?
Solteira

Casada/uniao estavel
Divorciado/Separado
Viuvo

Possui filhos?
Nao tenho

1 filho

2 filhos

3 filhos

4 filhos ou mais

Como vocé se autodeclara?
Branco (a)

Preto (a)

Pardo (a)

Amarelo (a)

Indigena

Qual sua unidade de exercicio?
Reitoria

Barbacena

Juiz de Fora

Manhuagu

Muriaé
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Rio Pomba
Santos Dumont
Sao Jodo del-Rei
Bom Sucesso

Cataguases
Uba

Qual seu tempo de servi¢o no IF Sudeste MG?
Até 3 anos

Mais de 3 anos até 5 anos

Mais de 5 anos até 10 anos

Acima de 10 anos

Carga horaria de trabalho diaria?
8 horas

6 horas

Outra:

Nivel de cargo

Mmoo Qw»

Ja exerceu ou exerce cargo de comissao?
Nao

Sim - FG
Sim — CD
Sim - FG e CD

Nivel de escolaridade quando ingressou no cargo.

Fundamental Incompleto

Fundamental Completo

Médio Incompleto

Médio Completo

Graduagao

Pos-graduacao lato sensu (especializacao)
Pos-graduagao stricto sensu (mestrado)
Pos-graduacao stricto sensu (doutorado)

Nivel de escolaridade atual
Fundamental Incompleto
Fundamental Completo
Meédio Incompleto
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Médio Completo

Graduacao

Pos-graduacdo lato sensu (especializacdo)
Poés-graduagdo stricto sensu (mestrado)
Poés-graduacdo stricto sensu (doutorado)

Sua percepc¢iao sobre a relacio entre sua formacao e a atividade desenvolvida na
pratica

Nao possui relacao

Pouco relacionadas

Razoavelmente relacionadas

Muito relacionadas

Ja se afastou para capacitacio (licenca de 3 meses)
Nao

Sim, 1 vez

Sim, 2 vezes

Sim, 3 vezes ou mais

Ja se afastou para qualificacdo em mestrado e doutorado
Nao

Sim, para mestrado

Sim, para doutorado

Sim, para mestrado e doutorado
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APENDICE C TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(PARTICIPANTE MAIOR DE IDADE)

Convido vocé a participar como voluntario(a) da pesquisa " O sistema de recompensas
dos servidores técnico-administrativos em educagdo do IF Sudeste MG ", cujo objetivo ¢
identificar o nivel satisfagdo dos TAEs do IF Sudeste MG com o sistema de recompensas
adotados pela institui¢do e quais mudangas poderiam ser feitas para melhorar o sistema de
recompensas ¢ aumentar o nivel de satisfacdo. O motivo que nos leva a pesquisar esse assunto
se da pela importancia de os gestores contarem com possibilidades de melhorias dentro do
trabalho adequadas a organizagao e aos TAEs, a fim de contribuir para o aumento da satisfagao
no trabalho.

Para participar da pesquisa vocé devera realizar o preenchimento do questionario
eletronico de autopreenchimento composto pela Escala de Satisfacdo no Trabalho (com 25
perguntas em escala de 1 a 7) e por um questionario sociodemografico(com 16 perguntas),
realizado de forma on-line, enviado por meio do e-mail institucional. S3o perguntas simples
que visam identificar o nivel de satisfagdo no trabalho dos servidores TAEs do IF Sudeste MG.
O tempo estimado para a conclusdo do questionario ¢ de, aproximadamente, 10 minutos, em
dia e horério escolhido por vocé, conforme sua conveniéncia. O questionario estara disponivel
entre 15 de abril e 30 de abril de 2021.

Os riscos desta pesquisa sao considerados minimos, equivalentes aqueles encontrados
na vida cotidiana, e envolvem cansago ao responder o questionario, constrangimento ao se
confrontar com alguma questdo sensivel ou que exponha alguma fragilidade sua. Para
minimizar os riscos serdo tomadas as seguintes providéncias: vocé poderd optar por nao
responder alguma questdo ou interromper sua participagdo momentaneamente e retoma-la
posteriormente, se assim o desejar, ou abandonar a pesquisa sem qualquer prejuizo. Além disso,
0s questionarios sdo andnimos e os dados serdo tratados de forma agregada, ndo permitindo a
sua identificagdo individual. Ainda assim, caso algum constrangimento ou desconforto ocorra,
vocé deverd contatar a pesquisadora pelo telefone e/ou e-mail informados no final deste
documento para que a providéncia adequada seja tomada. Ressalta-se que a pesquisadora e o
IF Sudeste MG se responsabilizam por esta pesquisa e, em caso de danos decorrentes de sua
participacao, vocé tem assegurado o direito a buscar indeniza¢ao. Em termos de beneficio direto

por sua participagdo vocé€ podera ser favorecido por melhores politicas de recompensas a serem
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propostas pelo IF Sudeste, a partir do plano de a¢do que essa pesquisa propde construir e
apresentar para a Gestao, e sua participa¢do podera contribuir para constru¢do de uma politica
de recompensas que aumente sua satisfacdo durante seu trabalho, deixando o ambiente mais
adequado e propicio a execucao de suas atividades como servidor(a) do Instituto.

Vocé podera obter informagdes relacionadas a sua participagdo nesta pesquisa a
qualquer momento que desejar, por meio do contato com a pesquisadora responsavel. Sua
participacao ¢ voluntaria, e em decorréncia dela vocé nao recebera qualquer valor em dinheiro.
Vocé também nao tera nenhum custo extra para participar deste estudo, por se tratar de
participacdo remota e realizada a partir de meios ja disponiveis a voc€. Vocé nio serd
identificado neste estudo e podera desistir de participar a qualquer momento, sem que isso
venha a lhe causar qualquer constrangimento ou prejuizo. Seu e-mail serd registrado ao
responder o questionario para que cada pessoa responda apenas uma vez, mas ele nao sera
utilizado na andlise das respostas € ndo sera visto por mais ninguém além da pesquisadora,
sendo garantido o seu sigilo e privacidade.

ApOs o encerramento do prazo de resposta, vamos salvar o questionario com sua
resposta e apagaremos o arquivo eletronico desta plataforma. O arquivo salvo ficard arquivado
com a pesquisadora responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos e apds esse tempo sera
apagado (deletado). Os resultados da pesquisa estardo a sua disposicdo quando ela for
finalizada.

Ao aceitar participar da pesquisa, ¢ muito importante que vocé clique no link abaixo e
salve uma copia deste termo com vocé. Caso prefira, também pode enviar uma mensagem para

a pesquisadora solicitando uma copia por e-mail.

Contato da pesquisadora responsavel:

Nome: Camila Santos Fabre

Endereco: Rua Luiz André Hagem, 610, Fabrica
CEP: 36080-600 / Juiz de Fora — MG

Fone: (32) 988071640

E-mail: camila.fabre@jifsudestemg.edu.br

Em caso de duvidas sobre os aspectos éticos, vocé também pode entrar em contato com
o Comité de Etica em Pesquisa que aprovou esta pesquisa e informar o nimero CAAE
42704621.3.0000.5588. Este comité ¢ um orgao colegiado que avalia as pesquisas com seres

humanos, observando os interesses dos participantes e os cuidados em relacdo a sua integridade
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e dignidade, contribuindo assim com o desenvolvimento de pesquisas dentro dos padrdes éticos
nacionais e internacionais.

CEPH - Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos — IF SUDESTE MG

Rua Luz Interior, 360, 9° andar - bairro Estrela Sul. Juiz de Fora — MG. CEP. 36030-
713

Telefone: (32) 98436-3504 / E-mail: etica.pesquisa@ifsudestemg.edu.br

Ap0s ler este termo e entender as condigdes da pesquisa.

( )Aceito ( )Nao Aceiro
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APENDICE D FICHA DE CARACTERIZACAO DA PRODUCAO TECNOLOGICA

<%
Aﬁjf <
UNIVERSIDADE PRUFIH.P

FEDERAL DE Juiz DE FORA

Ficha de caracterizac&do da produgéo tecnoldgica

Sugestdes para o aumento da satisfacdo dos servidores TAEs do IF Sudeste MG

Relatorio técnico apresentado pelo(a)
mestrando(a) Camila Santos Fabre ao Mestrado
Profissional em Administracdo Publica em Rede,
sob orientagdo do(a) docente Victor Claudio
Paradela Ferreira, como parte dos requisitos para
obtencdo do titulo de Mestre em Administragao
Publica

Juiz de Fora
2021
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Preencha os itens abaixo, substituindo os campos em vermelho pelas respostas
que descrevem (da melhor forma) a sua producao tecnologica. Faga os novos registros na
cor preta. Se houver opgdes de resposta, somente elas deverao ser consideradas

1. Nome do(a) discente

Camila Santos Fabre ‘

2. Nome do(a) docente orientador(a)

Victor Claudio Paradela Ferreira ‘

3a. Nome do(a) docente coorientador(a) — se houver

nao se aplica |

3b. O membro externo a banca ¢ coautor da produgao tecnologica?

Nio |

4a. Natureza

Relatorio Técnico |

ASSESSORIA
CONSULTORIA

PARECER

OUTRA

RELATORIO TECNICO
SERVICOS NAAREA DA SAUDE

ELABORACAO DE PROJETO

4b. Titulo da produgao técnica

Sugestdes para o aumento da satisfacao dos servidores TAEs do IF Sudeste MG |

4c. Titulo da producao técnica em inglés

Suggestions for increasing the satisfaction of IF Sudeste MG TAEs servers |

4d. Numero de paginas

12 |

4e. DOI - sistema de identificagdo numérico para contetido digital (se houver)

Preencha neste campo, substituindo este texto |

4f. Institui¢do promotora (considere: Rede Profiap / UFJF)

Rede Profiap/UFJF |

4g. Idioma de redacao

Portugués |

4h. Duragao da elaboragdo (em meses)

Trés (3) |
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4i. Niimero de paginas do documento final (se aplicavel)

Nio se aplica ‘

4i. Disponibilidade

IRRESTRITA |

5. Instituig¢do financiadora (se houver)

Nio se aplica ‘

6. Cidade e pais

Juiz de Fora/MG ‘

7a. Meio de divulgacao

MEIO DIGITAL |

FILME
HIPERTEXTO
IMPRESS0

MEIO DIGITAL
MEIO MAGNETICO
VARIOS

OUTRO

7b. Local de divulgacao / endereco na internet - URL (se houver)

A divulgacao se dara por meio da entrega de uma copia do relatério aos gestores
da institui¢do estudada, aos quais competira decidir se vao disponibilizar o material para
todos os membros do Instituto ou para determinados segmentos e de que forma pretendem
fazé-lo.

8a. Subtipo da producdo técnica

Relatério de pesquisa ‘

CURSO DE CURTA DURACAO VOLTADO PARA A FORMACAO
PROFISSIONAL DESENVOLVIMENTO DE APLICATIVO

DESENVOLVIMENTO DE MATERIAL DIDATICO E INSTRUCIONAL

DESENVOLVIMENTO DE PRODUTO

DESENVOLVIMENTO DE TECNICA

PATENTE

PROGRAMA DE RADIO OU TV, SE TIVER UM OBJETIVO DIDATICO

RELATORIO DE PESQUISA (DEVE SER CONCLUSIVO)

SERVICOS TECNICOS



135

8b. Correspondéncia com os novos subtipos - produtos técnicos/tecnologicos

Relatorio técnico conclusivo

1. Empresa ou Organizacdo social (inovadora). Umao nova empresa ou organizacio social formada
com base em produto, servigo ou processo tecnoldgico desenvolvido por docentes e/ou discentes
no dmbito do progroma de Pds-graduacdo. Ex. Startups, OSCIPS, associagdes sem fins lucrativos.

2. ProcessofTecnologia e Produto/Material n3o patentedveis. Produtos efou processos
tecnoldgicos que, por impedimentos legais, ndo apresentam um mecanismo formal de protecdo
em territdrio brasileiro, incluindo quaisquer ativos de propriedade intelectual. Ex. Novos processos
de gestdo documentados, novas técnicas de desenvolvimento de liderancas sistematizadas.

3. Relatorio técnico conclusivo. Texto eloborado de maneira concisa, contendo informagdes sobre o
projeto/atividode realizado, desde seu planejamento até as conclusdes. Indica em seu contetido a
relevdncia dos resultados e conclusdo em termos de impacto social e/ou econémico e a aplicagio
do conhecimento produzido. Ex. Relatdrios de consultorias e assessorias técnicas.

4. Tecnologia social. Método, processo ou produto transformador, desenvolvido efou aplicado na
interagdo com a populacdo e apropriado por ela, que represente solucdo para inclusdo social e
melhoria das condigbes de vida e que atenda aos requisitos de simplicidade, boixo custo, facil
aplicabilidade e replicabilidade. Ex. Técnicas olternativas de producdo, projetos de organizacdes
comunitdrias.

5. Norma ou marco regulatorio. Diretrizes que regulam o funcionamento do setor piiblico efou
privado. Tem por finalidade estabelecer regras para sistemas, orgdos, servigos, instituigdes e
empresas, com mecanismos de regulocdo, compensacdo e penalidade. Ex. Marco regulatdrio em
educagdo, energia, saude, telefonia, internet, transporte, petrdleo e gds, orgonizacdes da
sociedade civil, norma regulamentadora em seguranga e saude no trabalho ou de prevencdo de
riscos ambientais.

6. Patente. Titulo de propriedode tempordria sobre uma invengdo ou modelo de utilidade, outorgado
pelo Estado oos inventores ou autores ou outras pessoas fisicas ou juridicas detentoras de direitos
sobre a criagdo. Ex. Potentes de invencdo, patentes de modelo de utilidade.

7. Produtos/Processos em sigilo. Bens fisicos/tangiveis obtido por combinagéo de ideias, que
possam ser materializodos ou produzidos por um determinado processo de fabricagdo, destinados
oo uso restrito e comprovado por meio de declaracdo de sigilo. Ex. Novos processos de fabricacdo
documentados, novos processos de gestdo empresarial sistematizados.

8. SoftwarefAplicativo. Conjunto de instrugbes ou declaracdes o serem usadas direta ou
indiretamente por um computador, a fim de obter um determinado resultado. Ele & composto por
um codigo-fonte, desenvolvido em alguma linguagem de programaogdo. Ex. Programa de
simulagdo, software de pesquisa operacional, softwares de gestdo, aplicativos educacionais.

9. Base de dados técnico-cientifica. Conjunto de arguivos relacionados entre si com registros sobre
pessoas, lugares ou coisas. Sdo colegdes organizadas de dados que se relacionam de forma a criar
algum sentido (Informagdo) e dor mais eficiéncia durante uma pesquisa ou estudo. Ex. Banco de
dados de indicadores gerenciais; Acervo de notificagdes.

10. Curso para formacdo profissional. Conjunto de contetdos estabelecidos de acordo com as
competéncias requeridas pela formagdo profissional, em conformidade com os objetivos do
programa de Pos-Graduagdo. Ex. Formagdo continua de profissionais/gestores de organizacdes
publicas e privadas, oferta especial para profissionais vinculados aos projetos de pesquisa.

11. Material didatico. Produto de apoio/suporte com fins diddticos na mediagio de processos de
ensino e aprendizagem em diferentes contextos educacionais. Ex. Material impresso como livros
diddticos e paradiddticos, colegdes e jogos educativos, material audiovisual como fotografias,
programas de TV e Rddio, material em novas midias como ebook, plataformas e aplicativos de
celular.

12. Produto bibliografico na forma de artigo técnico/tecnoldgico. Artigo publicado em revistas
voltados para campos especificos do conhecimento, geralmente relacionadas com o©
conhecimento tecnoldgico, mas que apresentam como foco o mercado, diferenciando assim das
revistas cientificas, os quais buscam divulgar o progresso cientifico. Ex. Publicagdo em periddicos
e segdes tecnoldgicas.
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9. Finalidade da producao tecnologica (até 255 caracteres)

O relatorio técnico produzido tem por finalidade subsidiar os gestores do IF
Sudeste MG, visando a ado¢ao de medidas que possam contribuir para a elevacao do grau
de satisfagdao dos servidores com a institui¢ao e o trabalho realizado.

10. Produgdo técnica: nivel de impacto
MEDIO

ALTO

MEDIO

BAIXO

11. Produgao técnica: demanda
ESPONTANEA
ESPONTANEA

POR CONCORRENCIA
CONTRATADA

12. Producdo técnica: objetivo
Solugdo de um problema previamente identificado

Experimental
Solugdo de um problema previamente identificado

Sem um foco de aplicacao inicialmente definido

13. Produgdo técnica: area impactada pela produgao

Ensino
Econdmico
Salde
Ensino
Social
Cultural
Ambizntal
Cientifico
Aprendizagem

14. Produgdo técnica: tipo de impacto

Potencial
POTENCIAL
REAL

15. Descri¢do do tipo de impacto (até 255 caracteres)

O principal impacto esperado consiste no favorecimento da satisfagdo profissional
dos servidores do IF Sudeste MG, a partir da sugestdo de medidas que podem contribuir
para o atendimento de suas necessidades e expectativas profissionais.

16. (PTT) Replicabilidade
SIM

SIM
NAO
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17. (PTT) Abrangéncia territorial

Regional

Local
Internacional
Macional
Regional

18. (PTT) Complexidade - observe a ultima pagina deste documento para
preencher

BAIXA

ALTA
MEDIA
BAIXA

19. (PTT) Inovagao - observe a ultima pagina deste documento para preencher

Médio teor inovativo

Alto teor inovativo

Sem inovacao aparente
Baixo teor inovativo
Medio teor inovativo

20. (PTT) Setor da sociedade beneficiado pelo impacto

IF Sudeste MG - Educacao

21. (PTT) Declaragdo de vinculo do produto com PDI da Institui¢do

NAO

SIM
NAO

22. (PTT) Houve fomento?

NAO HOUVE

FINANCIAMENTO
NAO HOUVE
COOPERACAO

23. (PTT) Ha registro/depdsito de propriedade intelectual?

NAO

SIM
NAO

24. (PTT) Estagio da Tecnologia

PILOTO/PROTOTIPO

Piloto/Prototipo
Finalizado/Implantado
Em teste

25. (PTT) Ha transferéncia de tecnologia/conhecimento?

NAO

NAO
SIM
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26. Endereco eletronico da produgao (se houver)

Nao se aplica

27. Observacao (se houver)

ndo se aplica

28. Projeto de pesquisa PROFIAP (a produgdo alinha-se, por aproximagao, a qual
tema?)

TRANSFORMACAO E INOVACAO ORGANIZACIONAL

ATUACAO DO ESTADO E SUA RELACAO COM O MERCADO E A SOCIEDADE
POLITICAS PUBLICAS: FORMULACAO E GESTAO

PRATICAS DE GESTAO SUSTENTAVEIS

TRANSFORMAGCAO E INOVACAO ORGANIZACIONAL

Informagdes complementares para preenchimento

4. Inovagao

O conceito de inovagdo € muito amplo, mas em linhas gerais, pode-se definir
como a agdo ou ato de inovar, podendo ser uma modificagdo de algo ja existente ou a
criacao de algo novo. Considerando esta amplitude e para fins de avaliacdo deste crité-
rio, podemos apresentar a seguinte classificacao:
e Producdo com alto teor inovativo: Desenvolvimento com base em conhe-
cimento inédito;

* Produgdo com médio teor inovativo: Combinacdo de conhecimentos pré-
estabelecidos;

* Producdo com baixo teor inovativo: Adaptagdo de conhecimento exis-
tente;

* Producdo sem inovagao aparente: Produgdo técnica.

Cabe destacar que esta classificagdo para o critério inovagdo se baseia somente
na producdo de conhecimento, ou seja, ndo faz referéncia a usabilidade, complexidade,
impacto ou qualquer outra caracteristica da produgdo avaliada. O campo deste critério,
além de necessitar de um espago para definir qual a classificacdo da produgdo, devera
apresentar um campo de justificativa, onde deverdo ser inseridas de forma resumida as

informagGes que permitiram tal classificacdo.
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5. Complexidade

s Complexidade pode ser entendida como uma propriedade associada a di-
versidade de atores, relacdes e conhecimentos necessérios a elaboragio
e ao desenvolvimento de produtos técnico-tecnolégicos. Considerando
esta amplitude e para fins de avaliagdo deste critério, podemos apresen-
tar a seguinte classificacao:

e Producdo com alta complexidade: Desenvolvimento com sinergia ou as-
sociagdo de diferentes tipos de conhecimento e interagdo de multiplos
atores (laboratdrios, empresas, etc.). Ha multiplicidade de conhecimento,

identificivel nas etapas/passos e nas solucbes geradas associadas ao pro-
duto, bem como demanda a resolugdo de conflitos cognitivos entre os
atores participes.

* Producdo com média complexidade: Resulta da combinacao de conheci-
mentos pré-estabelecidos e estaveis nos diferentes atores (laboratérios,
empresas, etc.).

* Producdo com baixa complexidade: Resulta de desenvolvimento baseado
ern alteracio/adaptacio de conhecimento existente e estabelecido sem,
necessariamente, a participacdo de diferentes atores.
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APENDICE E RELATORIO TECNICO
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Sugestdes para o aumento da satisfagao dos servidores TAEs do IF Sudeste MG

Relatério  técnico apresentado pelo(a)
mestrando(a) Camila Santos Fabre ao
Mestrado Profissional em Administragao
Publica em Rede, sob orientacdo do(a)
docente Victor Claudio Paradela Ferreira,
como parte dos requisitos para obtengdo do
titulo de Mestre em Administragao Publica

Juiz de Fora
2021



Resumo:

A Gestdao de Pessoa se apresenta como uma ferramenta estratégica para o
desenvolvimento organizacional e o alcance dos resultados pretendidos, auxiliando os
funciondrios a se manterem satisfeitos e comprometidos, por meio de politicas de recompensas
adequadas a situacdo da organizacao. Esse plano de acdo tem como proposta apresentar ao
Gestor do IF Sudeste MG possibilidades de intervencao que podem favorecer o aumento da

satisfagao no trabalho e suas dimensdes.

O IF Sudeste MG:

Localizado no Estado de Minas Gerais, na regiao da Zona da Mara e das Vertentes, foi
criado em 2008, pela Lei n°® 11.892. Atualmente (novembro de 2021), o IF Sudeste MG ¢
composto por uma unidade de administracao central (Reitoria), 7 campi e 3 campi avangados,
estes vinculados a Reitoria. A finalidade da sua criacdo ¢ a oferta da educagdo profissional

integrada a extensao comunitaria e pesquisa aplicada.

Figura 15 Mapa IF Sudeste MG
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Fonte: IF Sudeste MG (2021)

Os Técnicos Administrativos em Educacio

O publico alvo desse Plano de Agdo € o técnico-administrativo em educacgdo (TAE), as
leis que regulamentam essa carreira sdo a 8.112/90 e a lei 11.091/05. O cargo e suas descri¢des
estdo previstos na respectiva lei, que define qual tipo de atividades que devem ser executadas,
como as atividades de apoio, administrativo ou técnico, nas diferentes areas da IFES, inclusive

assessorar as atividades fins: ensino, pesquisa € extensao.



Desafio da Gestido de Pessoas e a Satisfacao no IF Sudeste MG:

Manter os trabalhadores satisfeitos e comprometidos com o bom desempenho de suas
tarefas ¢ um desafio para a Gestdo de Pessoas. Criar recompensas adequadas pode favorecer o
aumento da satisfagao no trabalho.

Dentro no IF Sudeste MG, as politicas de GP adotadas sdo orientadas por normas e
regulamentos, em especial, o Plano de Desenvolvimento Institucional, o Plano Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas, dessa forma, além de estar alinhado as normas, o gestor deve se
preocupar com a realidade de seus servidores.

Conforme pesquisa realizada em abril de 2021, constatou-se que para o grupo de
servidores pesquisados, hd um alto indice de indiferenga quando se fala em satisfacao no servigo
publico, o que pode afetar negativamente no desempenho da organizacgao. Dentro do IF Sudeste

se encontrou:

SATISFACAO

Critério Resultado
Satisfagcdo no trabalho Indiferenca
Satisfagao com os colegas Satisfagao
Satisfacdo com a chefia Indiferenca
Satisfacdo com o salario Insatisfacao
Satisfacdo com a promog¢ao Insatisfacao
Satisfagdo com a natureza do trabalho Indiferenca

O gestor deve observar esses resultados, pois estudos demonstram que o maior nivel de
satisfacdo no trabalho, favorece maior comprometimento e entrega do servidor para
organiza¢do (HORA; RIBAS JUNIOR; SOUZA, 2018).

Estudos demonstram que a insatisfagdo por algum fator especifico, se ndo tratada, pode
fazer com que se aumente a insatisfagao em outros fatores, de modo que o gestor, mesmo com
limitagdes legais inerentes ao campo publico, deve se preocupar com a realidade remuneratoria

e a politica de promocao (MENEZES, 2016).

O Plano de Acao
A partir da pesquisa realizada com os servidores técnicos-administrativos em educagao
do IF Sudeste MG, com base nas teorias da satisfacdo no trabalho e do sistema de recompensas,

utilizados como embasamento teérico, buscou-se a criagdo de um plano de agdo utilizando a

ferramenta SW2H.



O Método SW2H
Pergunta (inglés) Pergunta (portugués) Palavra Chave
What? O que? Etapas
Who? Quem? Responsabilida

de

Where? Onde? Local
When? Quando? Tempo
Why? Por qué? Justificativa
How? Como? Meétodo
How much? Quanto custa? Custo

Fonte: adaptado de Silva (2013).

Reflexdo

Que acgao sera executada?
Quem ira executar/participar
da agdo?

Onde sera executada a a¢ao?
Quando a agdo sera
executada?

Por que a acdo sera executada?
Como sera executada a acao?
Quanto custa para executar a
acao?

No presente plano de agdo, por ser direcionado a uma institui¢do publica, acrescentou-

se o topico LIMITACOES, pois o gestor publico precisa estar ciente das normas que precisam

ser seguidas, para ndo ocorrer em responsabilizacdo(SILVA et al, 2013; FERREIRA,

OLIVEIRA, GARCIA, 2014).

O plano de esté estruturado da seguinte forma: cada dimensdo da satisfagdo sera um

problema/tema a se resolver, e agdes para resolucdo serd apresentado como meios de um

possivel sistemas de recompensas.
Objetivos do Plano de Ac¢ao

1. favorecer o aumento da satisfagao.

2. facilitar o processo de decisdo na constru¢do de uma politica de satisfagdo.
3. possibilitar aplicacao nas diferentes dimensdes da satisfacao.



PLANO DE ACAO
Quanto
Critério/ O que? uem? Onde? uando? " custa? YR
Vit (wl?at?) (%Vho?) (Where?) ?When?) DT QI (W7 S LA COES
much?)
Plano de |Gestdo  de|Em cada | Mensalmente |Uma gestdo que trabalhe a|Agdes de orientagdo Numero de pessoal
comunicacao | Pessoas e | unidade ou comunicacao com seus | aos servidores sobre para realizar as
interna Comunicaca Bimestralment | servidores pode conhecer as|o Instituto, os seus acoes.
o e demandas de maneira mais|deveres e direitos,
rapida. Ainda, favorecer o|sobre a  propria
conhecimento sobre a| Gestao de Pessoas e -
organizagdo,  pode  criar |suas funcgdes,
sentimentos de pertencimento | acolhimento dos
c e ao local do trabalho, o que|novos servidores.
Satisfacio .
1o Trabalho fa\{oreci: também o aumento da
satisfagao.
Politica de|Gestdo  de|Em cada | Mensalmente |O diagnostico de necessidades | Criar um formulério Numero de pessoal
Diagnostico |pessoas em |unidade. ou quando  incipientes  pode | de diagndstico e uma para realizar as
Institucional |conjunto Bimestralment | favorecer agdes mais rapidas e [rotina de conversas acgoes.
com 0s e assertivas, o que pode refletir |da gestdo com os
setores na satisfacao no trabalho, visto | setores. )

que os servidores podem
perceber uma preocupacao da
gestdo com eles.




PLANO DE ACAO
Quanto
Critério/ O que? uem? Onde? uando? " custa? YR
Vit (wl?at?) (%Vho?) (Where?) ?When?) DT QI (W7 S LA COES
much?)
Promocao da|Gestdio  de |Em cada | Regularmente | A saude do servidor deve ser|Criar agdes ativas|A Limitacao de
saude Pessoas e | unidade. vista de forma global, ou seja, | direcionadas a satde | depender |pessoal, restrigdes
integral  do | Setor ndo apenas fisica, por exemplo, | fisica, mental, | da acdo. |or¢amentarias
servidor responsavel isso porque ¢ um fator que |emocional e
pela  saude pode influenciar no trabalho e | financeira dos
do servidor também a satisfacdo. Dessa |servidores.
forma, acdes que busquem a
prevencdo podem favorecer a
permanéncia do individuo e
sua satisfacao no trabalho.
Espaco  de|Diretorias de | Em cada |Nos proximos |O descanso intrajornada e a|Implementar A Orcamento
Convivéncia | Planejament |unidade do |2 anos convivéncia podem favorecer | ambientes para | depender |especifico para esse
¢ Intervalo|o IF  Sudeste esse aspecto da satisfacdo com | instalagdo de |da fim, falta de espaco
. o ~ |Intrajornada MG os colegas e por consequéncia | cozinhas adaptadas, | disponibil | para implementagdo.
Satisfa¢ao .. . .
CcOm o5 0%%mmhﬁ%ﬁm®®&em%% chmﬁl@ﬁ'w
colegas um amblen‘Fe e;spemﬁco para|para  alimentagdo | criacao de
isso, que evite interrupgdes de | e/ou descanso. espagos
trabalho durante o intervalo. para essa

finalidade




PLANO DE ACAO
Quanto
Critério/ O que? uem? Onde? uando? " custa? YR
Vit (wl?at?) (%Vho?) (Where?) ?When?) DT QI (W7 S LA COES
much?)
Comissao de | Proprios Em cada | Frequéncia Importante a verificagdo da|Diadlogos com os Treinamento  para
avaliacdo do |servidores unidade. trimestral/sem | satisfagdo com o ambiente de | colegas acerca das aqueles que irdo
ambiente de | técnicos estral. trabalho, e sendo feita pelos|condigdes de trabalhar nas
trabalho. administrativ proprios colegas pode |trabalho, do que comissdes.
0s. favorecer a aproximagdo e o|pode melhorar, o
dialogo entre pares, |que estd em falta.
aparecendo demandas que | Avaliacio do )
poderiam nao aparecer de outro | ambiente de
modo. trabalho, qualidade
das estacoes de
trabalho e materiais
disponibilizados.
Desenvolvi |Gestdo  de|On-line ou|A ser definido | Como o IF Sudeste MG ¢ uma | Por meio de projetos | Verificar | Adesao dos
mento de | Pessoas das | presencial institui¢ao que possui | de extensao, |a servidores e
acoes e | unidades nas unidades diferentes unidades, o [pesquisa, ou outro |necessida |disponibilidade
atividades favorecimento dessa | institucional. des de | orgamentaria.
entre integracao entre elas, pode equipame
. ~ servidores de fortalecer a identidade uma ntos,
Satisfacao . o s
cOm o5 upldades dessa Iqstltglgao, mesmo com diarias e
diferentes a especificidade de cada um transporte
colegas

dos campi e da Reitoria. E
ainda, favorecer a troca de
conhecimento entre 0s
servidores, e 0
compartilhamento de ideias e
inovacoes.




PLANO DE ACAO
Quanto
Critério/ O que? uem? Onde? uando? " custa? YR
Vit (wl?at?) (%Vho?) (Where?) ?When?) DT QI (W7 S LA COES
much?)
Fomento a|Gestdo do IF |Em cada | Préximo ano | Envolvimento dos empregados | Criar  formas de Desenvolvimento de
participacao |Sudeste MG |unidade na definicdo dos objetivos | incentivar a nova cultura de
dos estratégicos ¢ uma forma de |participagdo de gestao.
servidores recompensa ndo monetdria, |todos, além dos
nos que permite um  maior | conselhos ja )
processos reconhecimento do individuo | existentes, como
decisorios com a organizagao. assembleias e
Satisfaci grupos de discussao.
cof:ll; :ﬁjﬁa Treinamento |Gestdo  de Em cada | Imediatament | A fa}ta de conhecimento ou | Criar ciclqs de | A . Restrigao .
para o cargo | Pessoas unidade e com o |habilidades de lideranga pode | cursos tematicos ou | verificar |or¢camentaria e
de chefia exercicio  de | afetar negativamente a|promover conveénio | por curso | organizagao do
cargo de | satisfagdo dos liderados, de|com escolas | e escola. |tempo.
chefia. forma que um treinamento para | especializadas,
aqueles que exercem ou irdo |inclusive de
exercer cargo de chefia pode | governo.
favorecer a manutengdo ou
aumento da satisfagao.
Intermediaca | Reitoria Brasilia Em reunides | A limitagdo de alteracdo da|Apresentar Dificuldades de
0 para com remuneragdo  por  atuagdo | propostas agenda com o
. o~ |atualizacdo e Ministério da | legislativa dificulta a | previamente Ministério e abertura
Satisfagao ) - N . . : . ~
com o melhorias Educagao. ValorlzagaO’QOS serv1‘d(‘)res, eo discutidas e i de dlSCUS’S?O sobre
saldrio acerca da contato politico-administrativo forrpuladas em essa tematica, bem
remuneragao com o0s governos, podem |conjunto com oS como o0 momento
facilitar a discussdo dessa |servidores e econdmico atual
matéria no Legislativo. sindicato.




PLANO DE ACAO
Quanto
Critério/ O que? uem? Onde? uando? " custa? YR
Vit (wl?at?) (%Vho?) (Where?) ?When?) DT QI (W7 S LA COES
much?)
Criagdo de|Gestdo de|Em cada | Semestralmen | A clareza das atividades a|Mapeamento  das Aceitagdo do setor e
Planos  de|pessoas com |unidade te serem realizadas e como serao | atividades realizadas servidores.
Trabalhos de | os setores. avaliadas  possibilita uma|e das atividades que
curto e segurancga para os individuos, | precisam ser
médio prazo também favorece uma | desenvolvidas, criar
percep¢ao de equidade e|em conjunto um
justica, pois assim aqueles|plano de trabalho )
envolvidos no processo de|para elas e uma
Satisfacio avalie‘uiéo'e promogéq poderao | forma d? avaliagdo
com as ter ciéncia dos motlvos' que | dos servidores.
promagbes geraram determinado
resultado.
Revisdo da|Gestao de|No IF | Anualmente | Uma avaliacdao de desempenho | Criar um grupo de Aceitagdo dos
politica  de |Pessoas da|Sudeste MG |ou considerada justa e equitativa, | trabalho que possa servidores ¢ dos
avaliagdo de|Reitoria em semestralment | que corresponda a realidade | estudar e propor uma campi
desempenho | conjunto e dos servidores, pode favorecer | avaliagao de
com 0s o aumento da satisfacdo no |desempenho )
setores. trabalho, em especial, no|desenvolvida em
aspecto das promocdes. conjunto com 0S

servidores.




PLANO DE ACAO
Quanto
Critério/ O que? uem? Onde? uando? " custa? YR
Vit (wl?at?) (%Vho?) (Where?) ?When?) DT QI (W7 S LA COES
much?)
Fomento Gestao de|Em cada | Anualmente | A realizagdo de atividades da | Editais e Interesse dos
para pessoas, unidade ou area de interesse do individuo | organizag¢ao de servidores e apoio
desenvolvim | Diretorias de semestralment |pode favorecer o aumento |carga horaria das chefias.
ento de | Extensdao e e satisfacdo com a natureza de
projetos Pesquisa. trabalho, mas para isso, além -
coordenados da possibilidade de realizar tais
por TAEs atividades, o servidor deve
sentir o apoio da chefia e da
organizagdo para realizacdo.
Satisfa¢do |Construcdo |Gestdao de|Em cada | Anualmente | Para o aumento da satisfacao a | Mapeamento das A Aceitacao do setor e
com a de uma | pessoas € os |unidade ou gestdo deve se preocupar com | necessidades do |depender |restri¢des
natureza do |politica de |setores do IF semestralment |os  interesses  individuais, |setor em conjunto |da orcamentarias.
trabalho |desenvolvim | Sudeste e entretanto ndo pode se abster [ com a gestdo de |necessida
ento e de desenvolver a propria|pessoas, criacdo de|de.
qualificacao instituicao. De forma que acdes | prioridades de
direcionada conjuntas da gestdo com os|desenvolvimento e
interessados pode ser uma |direcionamento de
maneira de aumentar a|cursos e
satisfacdo no trabalho. capacitagoes que
atendam as
necessidades em

ordem de prioridade.




Responsaveis pela proposta de intervencio

Camila Santos Fabre

Pos-graduada lattu senso pela Universidade Federal de Juiz de Fora
I[F Sudeste MG

camila-fabre@hotmail.com

Victor Claudio Paradela Ferreira
Doutor em Administrac¢ao pela Fundagdo Gettlio Vargas
Universidade Federal de Juiz de Fora

victor.paradela@hotmail.com

Juiz de Fora, 27 de novembro de 2021
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Versédo: 3
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Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 4.639.691

Apresentagao do Projeto:

RESUMO:

"0 Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia do Sudeste de Minas Gerais (IF SUDESTE MG) foi
criado em 2008, e conta para a realizagao de suas atividades servidores publicos técnico-administrativos em
educacdo. Os gestores tem como um dos desafios manter esses trabalhadores satisfeitos com o trabalho e
a instituicdo, por isso sdo importantes uma gestdo estratégica e um sistema de recompensas que seja capaz
de favorecer a satisfagao no trabalho, mesmo com as restricdes financeiras inerentes ao setor publico. Em
razdo disso, o presente trabalho tem como foco identificar o nivel satisfagdo dos TAEs do IF Sudeste MG
com o sistema de recompensas adotados pela instituicdo e quais mudangas poderiam ser feitas para
melhorar o sistema de recompensas e aumentar o nivel de satisfagdo. Adotando uma abordagem
quantitativa e qualitativa, o estudo pretende contribuir para uma melhor gestdo do instituto campo da
pesquisa, como também para a gestao de outras instituicbes congéneres”.

HIPOTESE: "No se aplica”.

CRITERIOS DE INCLUSAO E EXCLUSAQ:
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"Critério de Inclusao:

1)Ser servidor em exercicio em algumas das unidades do IF Sudeste MG -

2)Ser servidor efetivo Técnico Administrativo em Educacdo - 3)Ter aceitado por meio TCLE a participar da
pesquisa - 4)Ter preenchido e enviado o questionario - 5)Ter concluido a entrevista

Critério de Exclusao:

Nao ha.

METODO DE COLETA DE DADOS ENVOLVENDO SERES HUMANOS:
Questionario (645 individuos)
Entrevistas

Objetivo da Pesquisa:
"OBJETIVO PRIMARIO:
Identificar o nivel satisfagcdo dos TAEs do IF Sudeste MG com o sistema de recompensas adotados pela
instituicdo e quais mudancgas poderiam ser feitas para melhorar o sistema de recompensas e aumentar o

nivel de satisfagao.

OBJETIVO SECUNDARIO:

Levantar as politicas de gestdo de pessoas voltadas para os TAEs existentes no IF Sudeste MG - Campus
Juiz de Fora;Verificar quais os principais componentes do sistema de recompensas mantido pela instituicdo
e a forma como sdo oferecidos aos funcionarios;Levantar o nivel de satisfagcdo no trabalho dos
TAEs;|dentificar possiveis medidas a partir da percepgao dos TAEs que a gestdo poderia adotar no sistema
de recompensa para aumentar a satisfagdo desses funcionarios.”

Avaliacéo dos Riscos e Beneficios:

"RISCOS:

Os riscos desta pesquisa sdo considerados minimos para ambos instrumentos, equivalentes aqueles
encontrados na vida cotidiana, e envolvem cansago ao responder o questionario, constrangimento ao se
confrontar com alguma questao sensivel ou que exponha alguma fragilidade sua. Para minimizar os riscos
serdo tomadas as seguintes providéncias: o participante podera optar por ndo responder alguma questao ou

interromper sua participagéo
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momentaneamente e retoma-la na sequéncia, se assim o desejar, ou abandonar a pesquisa sem qualquer
prejuizo.

BENEFICIOS:

Em termos de beneficio por sua participacdo vocé podera ser favorecido por melhores politicas de
recompensas a serem propostas pelo IF Sudeste, a partir do plano de agdo que essa pesquisa propde
construir e apresentar para a Gestao, e sua participagao podera contribuir para construcdo de uma politica
de recompensas que aumente sua satisfacdo durante seu trabalho, deixando o ambiente mais adequado e

propicio a execucdo de suas atividades como servidor(a) do Instituto.”

Comentarios e Consideracdes sobre a Pesquisa:

Trata-se de uma pesquisa de mestrado.

Vide campo "Conclustes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgtes”.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
Vide campo "Conclustes ou Pendéncias e Lista de Inadequacdes”.

Recomendagobes:

Sugere-se que a pesquisadora retire os seguintes critérios de inclusdo: "3)Ter aceitado por meio TCLE a
participar da pesquisa - 4)Ter preenchido e enviado o questionario - 5)Ter concluido a entrevista”, pois como
apontado no parecer 2, item 5.2, "Os critérios de inclus@o e exclusdo sao descritos para compreender quais
pessoas estdo aptas a participar da pesquisa, antes que ela se inicie. Desse modo "ter aceitado por meio de

nom "o

TCLE a participar da pesquisa”, "ndo ter respondido o questionario”, "ter preenchido e enviado o

now

questionario”, "ndo ter concluido a entrevista", "ter concluido a entrevista", ndo sdo critérios de inclusédo e
exclusdo, sao direitos dos participantes da pesquisa que devem obrigatoriamente garantidos.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:
AS PENDENCIAS ABAIXO LISTADAS FORAM SOLUCIONADAS E O PROJETO ESTA APTO A SER
INICIADO.

(1) Numero de participantes da pesquisa;: PENDENCIA SOLUCIONADA

A pesquisadora afirma, no campo "no de participantes da pesquisa”, no preenchimento da
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