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“Faltou luz, mas era dia, o sol invadiu a sala
Fez da TV um espelho refletindo o que a gente esquecia

Faltou luz, mas era dia, dia
Faltou luz, mas era dia, dia, dia

O som das criangas brincando nas ruas como se fosse um quintal
A cerveja gelada na esquina como se espantasse o mal

Um cha pra curar esta azia
Um bom cha pra curar esta azia

Todas as ciéncias de baixa tecnologia
Todas as cores escondidas nas nuvens da rotina

Pra gente ver por entre os prédios e nés
Pra gente ver o que sobrou do céu”

(O que sobrou do céu, O Rappa)
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RESUMO

RIBEIRO, Elisa Leonardi, M.Sc., Universidade Federal de Vicosa, julho de 3eh8dos
Do Trabalho e Satisfagdo no Trabalho no Setor PublicdOrientadora: Adriana Ventola
Marra. Coorientadas Custédio Genésio da Costa Filho e Alexandre Santos Pinheiro.

O trabalho apresenta grande importancia na vida de um individuo, tatoqus tem
despertado o interesse dos estudiosos do comportamento organizacional dra tempo.
Questbes como qual o sentido do trabalho e quao satisfeito o individuo se@ante
trabalho que realiza, embora venham sendo profundamente estudadas, permamggem ai
hoje sem o0 consenso por parte dos pesquisadores, talvez pelo carateosidgetjuestdes,
talvez pela diversidade epistemolégica e metodolégica que peoseiais construtos. Esta
pesquisa teve por objetivo principal analisar se os sentidos do trad#dhoapazes de
influenciar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores. Para tanto, foi realiradstudo de
abordagem mista junto aos servidores técnico-administrativos em &dutzadniversidade
Federal de Ouro Preto, no qual foram obtidos 186 questionarios durante a etaipatigaant
da pesquisa e entrevistados dez servidores durante a etapa cauaRativneio de analises
descritivas e estatisticas dos dados coletados nos questionariag@isia de contetudo das
entrevistas realizadas, foi possivel constatar que estes serddosgteram que um trabalho
com sentido € aquele que oferece a oportunidade de contribuir com a d®@edam as
pessoas, de construir bons relacionamentos e de atuar em um auéepteza pela ética e
pela valorizacdo do trabalhador. Por outro lado, constatou-se que a qualidade dos
relacionamentos interpessoais e a natureza do trabalho sdo fatores quoeiecnninais
fortemente com a satisfag@o destes servidores, enquanto queidachptécnica das chefias,
a progressao na carreira e a defasagem salarial da categoria os aproximansi@gdusatim

o trabalho. Por fim, foram constatadas forcas de associacdo moderadas eddis 0s
construtos, tendo a regresséo linear revelado um efeito genuino dos sentidbaltlo sobre
os indices de satisfagdo no trabalho. Desta forma, os indicios apordddog@ado estudo
permitem concluir que, para os servidores pesquisados, a percepcaocatieeseura trabalho

gue tem sentido €, de fato, capaz de influenciar o nivel de satisfacdo com eksge traba
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ABSTRACT

RIBEIRO, Elisa Leonardi, M.Sc., Universidade Federal de Vicosa, July, RB0dahings of
Work and Work Satisfaction in the Public Sector Adviser: Adriana Ventola Marra. Co-
advisers: Custodio Genésio da Costa Filho and Alexandre Santos Pinheiro.

The importance of work in one’s life has been arousing the interest of researchers in
organizational behavior for a long time. Despite being deeply studied, corsteimas the
meaning of work and how satisfied workers are with their jobs still remdeterminate. It is
difficult for researchers to reach a consensus because of the epistealolagit
methodological diversity of these two constructs. Therefore, this reseadcthdaim to
analyze if the meanings of work can affect the level of satisfactismoders. As a result, a
mixed approach study was performed with the technical-administrativentemeaeducation
of the Federal University of Ouro Preto. During the quantitative stagbeottudy, 186
guestionnaires were applied and, during the qualitative stage, ternoyeewmpl were
interviewed. Through the statistical and the descriptive analf$ie data collected from the
guestionnaires and through the content analysis of the interviews, ibhbsesved that
employees consider as work with meaning those jobs that provide opportiniasribute
with society and with others, to establish good relationships, and to wark emvironmen
that promotes ethics and professional appreciation. On the other hamad,verified that the
quality of interpersonal relationships and the type of work are elementsotitabute more
strongly to the satisfaction of these workers, while the technicalyatilmanagers, career
development, and salary discrepancies trigger dissatisfaction with wagklyFmoderate
correlation strength between the two constructs was observed, withaa feggession that
presented a genuine effect of the meanings of work on work satisfactiorsini&ca result,
the evidence presented throughout this study indicates that, for thises#mepberception of

performing a work that has meaning is really able to affect the worker’s level of satisfaction.



1. INTRODUCAO

Por abarcar diversas dimensdes da vida humana, o termo traballya cafreeras
interpretacdes, sejam elas de cunho politico, econdmico, social, ideol6gi moral
(BENDASSOLLI, 2006). Embora muitas vezes encarado como emprego, o trpbdihce
referir também a uma atividade ndo remunerada, tal como a aftesameluntéria, por
exemplo. Apesar de nao se tratar, portanto, de um termo de facil defimics® daigir um
olhar clinico sobre o assunto, pode-se encarar o trabalho como aquilo que dnfptcale
trabalhar, isto ¢, “um certo modo de engajamento da personalidade para responder a uma
tarefa delimitada por pressdes (materiais e sociais)” (DEJOURS, 2004, p. 28). Ao inserir a
guestdo da personalidade, tal visdo destaca o lado subjetivo do trabalbonfomme sera
defendido daqui adiante, pode e deve caminhar de forma complementaaésristicas
instrumentais que lhe sdo imanentes, tais como a estrutura orgarakaasoimstrucdes e 0s
procedimentos operacionais. Nesse sentido, Tolfo et al. (2011) citam Tader (2008),
gue enfatiza a necessidade de um conceito ampliado de trabalho, cajpesiderar suas
dimensdes objetiva e subjetiva.

Conforme apresentam Davel e Vergara (2001), no campo da gestdo organizacional
relagéo entre trabalho e individuo passou a ser mais fortemente astaddéicada de 1970
sob o nome de Administracdo de Recursos Humanos (ARH). Tal disciplinsadrase nos
modelos tedricos do behaviorismo organizacional anglo-saxdo e na psicologia
comportamentalista americana, tendo como objetivo “encontrar formas de administrar o
capital humano nas empresas, visando a maximiza¢ao dos beneficios econémicos advindos do
alinhamento entre o potencial dos empregados e os objetivos empresariais” (DAVEL;
VERGARA, 2001, p. 34).

Os conhecimentos da ARH evoluiram com o passar do tempo e trés abos#agens
consagraram dominantes: a funcionalista, a estratégica e a p8égado Davel e Vergara
(2001), enquanto a abordagem funcionalista buscava aansptodutividade e a vantagem
competitiva das empresas, por meio do aumento do desempenho dos trabakmat®res
melhorias no ambiente e nas condicbes de trabalho, a abordagem ieafratggsua vez,
enxergava no aumento da flexibilidade e na adaptabilidade das pessoasdas;as
organizacionais o caminho para atingir competitividade e crescimenteeroado mundial.

Ja a abordagem politica se propunha a amenizar os conflitos existgreesseinteresses



pessoais e 0s organizacionais, por intermédio de decisbes compartéh&rdatrabalhadores
e alta administracao.

Vé-se, portanto, que os estudos tradicionais sobre a ARH se pautavam,
prioritariamente, em abordagens instrumentalistas, enfatizando aspectogatiucst
calculaveis e estratégicos e encarando as pessoas como fovdaetalgens competitivas
(DAVEL; VERGARA, 2001). Tal como aponta Chanlat (2009), essa obsesséo pancicié
desempenho, produtividade e rendimento em curto prazo fez surgir uma concetéracao
interesses nessas questdes, direcionando os esfor¢cos dos estudiosoa dargules técnicas
de controle.

Tal abordagem, entretanto, passou a ser questionada tempos depois pefo carat
estritamente normativo que dirigia aos seres humanos um tratamento “desprovido de contetido
etico, filosofico e autorreflexivo” (DAVEL; VERGARA, 2001, p. 39), desconsiderando
outros aspectos relevantes das ciéncias humanas e sociais. ébtéigiuma nova corrente
critica de pesquisadores cada vez mais interessados na ddatgeex subjetividade human
e na sua relacdo com o ambiente organizacional:

As exigéncias econdmicas do ambiente, os modos de domindifidados, a
historia da organizagéo, 0s universos culturais que se cruzmroaracteristicas

sociodemograficas do pessoal ddo a cada organizacdo ungucag#o singular e
influenciam os comportamentos individuais e coleti¢{G$1ANLAT, 2009, p. 40)

Conforme defendem Davel e Vergara (2001), aquela visédo reducionista do ser humano
passa entdo por uma renovacao e integra-b@m@mo economicusracional a figura dohomo
interior, homo subjectivyshomo colectivusAinda segundo os autores, essa subjetividade
pode-se expressar por pensamentos, condutas, emocdes e acdes. Dessa formea, torna-s
possivel resgatar aquela concepc¢ao clinica acerca do trabalho eeeutepra versdao de
Dejours (2004, p. 28) de que “o trabalho se define como sendo aquilo que o sujeito deve
acrescentar as prescricdes para poder atingir os objetivos que lhe sdo designados”. Tal
definicAo enfatiza a importancia do papel que o trabalhador desempenh® da
organizacdo, uma vez que suas caracteristicas pessoais, sua eapad@uoegida, suas
habilidades e conhecimentos devem ser associados as caraagerissitcumentais da
atividade e da organizacdo para que se possa ter um trabalho bem-sucedido.

Apesar dos avangcos na concepg¢édo do trabalho dentro dos estudos organizacionais,
algumas é&reas ainda sao fortemente influenciadas pelo enfoque norniagivareental. Tal
€ 0 caso da administracdo publica brasileira que, conforme aponta Marconi (#09&)de

caracteristicas estruturais para atrair seus profissionais, taisestailidade, aumento de
2



salarios com o tempo de servico e as avaliacdes de desempentiongueis, resultando

num quadro de funcionarios acomodados, sem motivacdo para inovar, melhorar e se
desenvolver. Ainda segundo o autor, tais caracteristicas refletrmodelo burocratico de
gestao adotado no pais na década de 1930.

Na tentativa de mudar esse cenario, jA na década de 1990, impulsionado por um
movimento mundial de reformas institucionais, o Brasil passou a implemanta
administracdo publica gerencial, enfatizando a profissionalizacdo e o uso de prajestfae
do setor privado criticamente adaptadas ao setor publico, como os programaldieie e
de reengenharia (PAES DE PAULA, 2005). Apesar dessa reforma, a gestassolesp®o
setor publico manteve seu carater fundamentalmente estruturalista. Cordpomizm
Siqueira e Mendes (2009), a mera transferéncia das técnicas e dosnpeatesligerenciais
do setor privado para o setor publico, sem se preocupar com suas edpdesi@ sua logica
propria, acabou por reproduzir nesse setor o discurso ideolégico da obsessao por
produtividade e resultados que permeia o setor privado, sem analisaroesaguéncias

sobre o dia a dia dos servidores publicos:

A orientagdo gerencialista esta cada vez mais voltadatpegfas e menos para
pessoas, precarizando o trabalho, desmotivando o servidaeredd com que as
tarefas laborais pressionem cada vez mais o individifioultando a criacdo de
espacos de dialogo e de exercicio da criatividade. (SIQUEMEANDES, 2009, p.
242)

Além disso, a falta de autonomia dos gestores publicos para formoigieenentar
politicas proprias de desenvolvimento de recursos humanos, capazes de alsorver a
particularidades de cada 6rgéo e instituicdo, advinda de uma sdéligpdsicoes legais qu
acabam por limitar a atuacdo desses gestores, evidencia ainda o@#er estrutural e
normativo desse setor.

Diante dessas dificuldades estruturais, burocraticas e legais, poestatgesquisa
busca, na subjetividade das teorias administrativas, um auxilio pacnpreensdo de
algumas caracteristicas do setor publico que possam contribuir gaea raelhoria. Mais
especificamente, este estudo se propde a responder a seguinte questde: needida os
sentidos do trabalho para os servidores publicos podem exercer efeitos sobre sua percepcao de
satisfacdo no trabalho? Assim, busca-se compreender se e como aqui® spreidores
publicos pesquisados percebem ser um trabalho com sentido pode contribainpaalade
satisfacdo de tais individuos na atividade laboral que desempeftam tanto, seréo

analisadas as percepcfes dos servidores Técnico-Administrativésl@acdo (TAE) da

3



Universidade Federal de Ouro Preto (UFOP) acerca dos construtos sentiddaeasano
trabalho.

O termo sentidos do trabalho constantemente se confunde com o termo significados do
trabalho, até mesmo na proépria literatura especializada. Entretarta pesquisa serdo
considerados conceitos distintos, uma vez que o significado do trabalho se a®fere
construcdes coletivas acerca do trabalho, elaboradas em determamertcc historico,
econdmico ou social, enquanto que os sentidos do trabalho sdo as préprias apgeensdes
individuo faz do trabalho, partindo de suas préprias experiéncias individuais (T@LHOQ
2011). Nessa linha, Morin, Tonelli e Pliopas (2007) defendem que um trabaltsentido €
aquele capaz de proporcionar ao individuo satisfagdo pessoal, independértociaomia,
crescimento e aprendizagem, bons relacionamentos e reconhecimentacctayas e
superiores e pertencimento ao conjunto social.

Ja a satisfacdo no trabalho aparece comumente associada a mopea€i nesta
pesquisa também serdo tratados como conceitos distintos. Conforme sar@adexpiais
adiante, a motivacdo se refere a inclinacdo para a acdo derivadamadaecessidade
individual, enquanto que a satisfacdo seria o atendimento ou elmingssa necessidade
(ARCHER, 1997). Dessa maneira, a satisfagdo no trabalho se relaciorexepgslo, ao
contentamento do individuo com sua chefia, com seus colegas, com o, Saéamni as

promocdes e com a propria natureza do trabalho (SIQUEIRA, 2008).

1.1. Objetivos geral e especificos

Esta pesquisa tem por objetivo geral analisar os possiveis efe@ass sentidos do
trabalho exercem sobre as percepcbes de um grupo de servidores da UFaPdace
satisfacdo no trabalho que desempenham. Os objetivos especificos incluem:

a)identificar os principais fatores apontados pelo grupo como capazes de conferir

sentido ao trabalho;

b) identificar os principais fatores apontados pelo grupo como capazes de

proporcionar satisfacao no trabalho;

c) compreender as diferentes percepcdes sobre sentidos e satisfac@baitwo tr

apontadas por servidores com diferentes perfis sociodemogréficos;

d) analisar como as caracteristicas de um trabalho com sentido podeitvugochm

a percepcao sobre a satisfacdo no trabalho.



1.2. Justificativa

O desenvolvimento desta pesquisa apresenta trés justificativecspais, sendo a
primeira delas de cunho organizacional. A politica de gestdo de patsddFOP, assim
como varias outras instituicbes publicas de ensino, segue uma perspettivaental de
valorizagdo de seus servidores, que prioriza agdes e incentivoscéiag@isae qualificacdo
desses servidores. Entretanto, em tempos de crise econdmica ghagstricamentarias
impostas pelo Governo Federal, a UFOP tem se deparado com o desafentde suas
atividades e investimentos, entre eles os direcionados ao desenvolvimento decadu pes

Nesse sentido, considera-se importante, entdo, que 0S gestoressabs mEssas
instituicdes publicas busquem formas alternativas de incentivasseddores e buscar neles
apoio para enfrentamento das adversidades. Tal ideia segue a afirmi@Ezond2001, p. 9)
de que umarganizagao eficaz deve buscar “modificar os comportamentos de tal forma que,
gradualmente, os trabalhadores sejam conduzidos a desenvolver atitudeasposm
relacdo as fungdes executadas, a empresa que os emprega € a eles proprios”. Dessa maneira,
esta pesquisa se desenvolvera a partir de uma concepcdo mistaaddate organizacoes,
buscando nas subjetividades dos sentidos do trabalho e na instrumentalidatsfalcdo no
trabalho um caminho para a melhoria do bem-estar dos servidores e Isxas pEira o bom
desempenho da instituicdo. Nesse mesmo sentido, defendem Tolfo et al. (2011):

Mais que optar por uma determinada teoria, defende-se agdsighmpreender o0s
sujeitos trabalhadores inseridos em um determinado comieltiro, econdmico e

social cuja racionalidade, autonomia, eficacia e ppé&io dependem da realidade
social ali construida. (p. 186, traducéo nossa)

A segunda justificativa, de cunho académico, vem do fato de que estudosidborda
simultaneamente os construtos sentidos do trabalho e satisfacdo rbotraBa sao
facilmente encontrados na academia. Apesar disso, destaca-se aeb&snto, Mariano e
Moraes (2011) pela identificagdo de uma possivel relagdo entre o ssmticabalho para
educadores e a sua satisfacdo com esse trabalho. As autoras mhrtpencipio de que a
compreensao dos gestores escolares acerca da natureza do seu trabalhdo dusedguele
trabalho apresentava para eles e do quanto era capaz de saisfe@dal uma das chaves
para a construcdo de uma escola de qualidade. A partir de uma pesquiamme
guantitativo-descritiva com 160 gestores educacionais brasileirogtagid; as autoras
puderam constatar poucos relacionamentos entre os dois construtos paraidsosdia

amostra. Por outro lado, Duffy, Autin e Bott (2015) examinaram uma amostra de 280
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trabalhadores dos Estados Unidos e, por meio de modelos e célculissicestapuderam
concluir, entre outras coisas, que um trabalho capaz de prover sentido cqudrdoud
aumento do nivel de satisfacdo com esse trabalho.

Além disso, estudos que tratam dos sentidos do trabalho ou da satisfac@alho tra
voltados a perspectiva dos trabalhadores de instituicbes de ensino supebiémtado
poucos. Anthun e Innstrand (2016) investigaram os preditores do sentido do trabalho e do
comprometimento organizacional junto a um grupo de trabalhadores de uma daileersi
norueguesa, incluindo tanto o pessoal da area académica quanto decaiea e
administrativa. Lima e Silva (2014) buscaram compreender se a cand@sdm curso de
mestrado causava transformagéo nas percepc¢des de servidores técnicstrativoisiquanto
ao sentido de ser servidor publico. Por outro lado, Vespasiano e Mendes (2@i$@jaana
como as relacdes entre besiar no trabalho, comprometimento e satisfacdo constituiam-se
como fatores importantes para o cotidiano laboral de servidores técnicust@tivos de
uma universidade federal. J4 Leal et al. (2015) analisaram a percepcéoviduses técnico-
administrativos em relacdo a satisfacdo no trabalho, constatandergitores com menos
tempo de trabalho apontavam menores indices de satisfacao.

Diante do exposto, pode-se considerar que esta pesquisa, tal como setpnolede,
contribuir na consolidacdo da area de teoria das organizacfes,eademilthr os processos e
politicas do setor de gestdo de pessoas da UFOP voltados aos servébmieo-
administrativos, a partir da compreensédo das caracteristicasn deabalho com sentido
capazes de influenciar os niveis de satisfacdo de tais servidowssempenho de suas
atividades. Por fim, apresenta-se uma terceira justificativa dg¢ecgressoal, visto que a
pesquisadora faz parte do quadro efetivo de servidores TAE da referidacastittom
especial interesse em conhecer o processo de satisfacdo em senteanitrabalho, as
impressdes positivas e negativas de seus colegas acerca do,adsanto, assim, uma
possivel melhoria ao bem-estar de todos.

Além desta introducdo, esta dissertacdo contém mais quatro secégsindassecao
apresenta o referencial teérico desenvolvido a partir de uma revisigtaifita acerca do
trabalho e dos construtos significados e sentidos do trabalho e réotigagatisfacdo no
trabalho. Apresenta também uma revisdo acerca das Universidadesskederaategoria de
servidores TAE. A terceira secdo apresenta os procedimentos metoawlégipregados
durante a pesquisa, a fim de se alcancarem os objetivos propostos. Naseg@otesdo

apresentados e discutidos o0s resultados encontrados. A quinta secamtaapesse



consideracdes finais e as limitagcdes do estudo, bem como sugeshdtesagepesquisas. Por

fim, apresentam-se as referéncias bibliograficas, os apéndices e 0s anexos.



2. REFERENCIAL TEORICO

Esse capitulo apresenta uma revisdo bibliografica dos assuntos qusarandgssa
pesquisa. Primeiramente, apresenta-se um historico sobre o trabalho nalspeididade se
compreender como tal construto adquiriu as caracteristicas atmisedtida, sdo expostos
os construtos significado e sentido do trabalho, suas principais difereagasteristicas e
abordagens epistemoldgicas. Na sequéncia, sdo abordados os principaisientesdicerca
dos construtos motivacdo e satisfacdo no trabalho. Por fim, sdo realizesises
consideracdes sobre as Universidades Federais e a categoria dost&dministrativos em

educacgéo.

2.1.0 trabalho

Como ja citado anteriormente, séo varias as concepc¢des que o terrim ttab@ga.
Conforme apontam Tolfo et al. (2011), enquanto na literatura predomina a peaspecti
marxista que compreende o trabalho como a transformacéo da naturezke asdératender as
necessidades humanas, a compreensao tradicionalmente capitalistaa pgz, tem no
emprego o principal expoente do trabalho assalariado. Diferentemente do tratiaétanto,
cabe destacar que “a no¢ao de emprego implica quase necessariamente a nogao de salario e do
consentimento do individuo em permitir que uma outra pessoa dite suas conticoe
trabalho” (MORIN, 2001, p. 12). Para Dejours (2004, p. 28), embora haja tantas
interpretagdes, o trabalho pode ser compreendido como aquilo que implica “gestos, saber-
fazer, um engajamento do corpo, a mobilizacdo da inteligéncigaaidade de refletir, de
interpretar e de reagir as situacdes; € o poder de sentir, de pensar e de inventar”.

Para Lhuilier (2013) o trabalho é reflexo do confronto dialético entre a relacéo
consigo, com o outro e com o real. Relacdo consigo porque o trabalho convocto pssigsi
capacidades, recursos, motivacdes e desejos conscientes e @messeéncentivando-o a
criar e fazer reconhecer suas singularidades por meio das praticasoRelacas outros
porque supfe uma coordenacdo, um reconhecimento e uma validacdo pelo outro, num
movimento simultdneo de desejos inconscientes e de validacbes.dRelacdo com o real
porgue se mostra acompanhado de imprevistos e situacfes para as quaes ema
preparado, apresentando-se ao sujeito, ao mesmo tempo, como um desafio e aomo um

oportunidade de superacéo.



Dessa forma, pode-se encarar o trabalho como aquilo que o sujeito deve acrescentar de
si mesmo as prescricfes para conseguir atingir os objetivos guerdine apresentados
(DEJOURS, 2004). Nessa concepcao, um trabalho de qualidade ndo depende apenas de
instrucdes e procedimentos rigorosos, mas conta com um engajamento gessgaito em
suas atividades, certo zelo por parte do trabalhador. Nas palavras de Lhuilier (2013),

Trabalhar ndo é somente dedicar-se a uma atividade.d&ramstabelecer relacdes
com os outros, € engajar-se em formas de cooperacamedd@ca, € se inscrever
em uma reparticdo de lugares e de tarefas, confrontom®s de vista e as
praticas, experimentar e dar visibilidade as capacidadesugsos de cada um,
transmitir saberes e saber-fazer, validar as coigfibsa singulares. E, enfim, estar
em condi¢cdes de marcar com sua influéncia, seu aml@emteurso das coisas. (p.
489)

Acontece que o trabalho nem sempre foi compreendido dessa forma. Segundo Bastos
Pinho e Costa (1995), existem dois eixos avaliativos dominantes e aotegéanerca do
significado do trabalho, derivados do uso cotidiano do termo: um negativo e ottikm pOs
eixo negativo confere ao trabalho uma nocéo de sacrificio, de esforco incdenfargo para
quem o realiza, derivado do termo latinpalium, instrumento de tortura que deu origem a
palavra trabalho. De outro lado, encontra-se um eixo positivo de valorizat@babo que
confere ao termo a no¢cdo de empenho e esforco para se atingir unophjet&o essa
reiterada pela viséo cristd do trabalho como instrumento de redencabzacé® divina
(BASTOS; PINHO; COSTA, 1995).

Essas concepc¢bes negativa e positiva do trabalho tém fundamentifenastes
contextualizacdes do trabalho ao longo da histéria. O contetdo e o sentido da palavra trabalho
variam conforme as culturas e as épocas, resultando de um processgamehtstérico, aos
guais se associam interesses econdmicos, ideoldgicos e politicdRGHEE) 1999;
MERCURE; SPURK, 2005). Nessa linha, para melhor compreendermos o papdiatiootra
na sociedade contemporanea,da& a seguir uma breve exposi¢do dos valores do trabalho
em diferentes momentos historicos, tendo por base o trabalho de Bendassolli (2006).

Para as sociedades antigas, o trabalho mecanico néo se assoaiavas ou virtudes
morais, mas era atribuido a escravos e homens ndo livres porque “brutalizava a mente e
tornava o homem inadequado para as praticas superiores, como a palifiéasofia”
(BENDASSOLLI, 2006, p. 65). Dessa maneira, carregava consigo caradsristgativas e
era visto como uma atividade degradante, inferior, desgastante e dur&HEBOR999).
Entretanto, apesar de discriminarem o trabalho mecéanico, aquelédrabal um fim em si

mesmo, 0S gregos apreciavam e valorizavam as atividades gsoléicintelectuais, as
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atividades de contemplacdo da vida e da natureza, que paradelesam consideradas
trabalho (BORGES, 1999; BENDASSOLLI, 2006).

Ja na Idade Média, conforme pontua Borges (1999), a Igreja deu inicio a um momento
de transicdo para uma nova doutrina a respeito do assunto, que oscilagaeaattacdo do
trabalho enquanto instrumento de expiacdo dos pecados e seu carater punitimdo Seg
Bendassolli(2006), o trabalho passou a ser reconhecido entdo por sua dimensao utilitaria:
para evitar a ociosidade, para submeter o corpo as suas faculdadas @ para prover o
sustento. Ainda assim, prevalecia o ideal de que o trabalho ndo deveuia $im em si
mesmo, mas apenas um meio necessario para o individuo suprir as esiganaiais do
corpo, tais como alimento, vestuario e segurancga, atuando de maneir&ncentpl a
providéncia divina, conduzida pelo proprio Deus (SALAMITO, 26p8dBENDASSOLLI,

2006).

Apesar dos avancos, foi com a Reforma Protestante que, segundo Bendassolli (2006,
p. 81), o trabalho ganhou um novo valor e adquiriu carater moralizador e digeificant
“Trabalhar tornou-se a principal forma de servir a Deus e a ociosidade foi fortemente
combatida”. Houve entdo uma inversdo de valores, o trabalho deixou de ser um meio de
satisfacdo das necessidades para tornar-se um objetivo autbnomegoaci@o individual,
capaz de aproximar o homem econdmico do homem moral (BENDASSOLLI, 2006).

Foi a partir da consolidacdo da burguesia e de seu sistema dapdaliproducéo,
entretanto, que o trabalho comecou a ganhar importancia e centrafidagi@la dos
individuos. Com a divisdo e racionalizacdo do trabalho necesséarias a exgansavo
sistema de produgdo, a for¢a de trabalho passou a ser individuaizadecantilizada, o
trabalho se tornou assalariado e o processo de trabalho se converteu emsubsisténcia
(ANTUNES, 2005; BENDASSOLLI, 2006). Nesse sentido, o trabalho perde sstidcarater
util e vital e se transforma em uma mercadoria fundamental asssueeonémico, devendo
ser executado de forma disciplinada, sistemética e padronizadaprstante supervisao,
objetivando sempre a valorizacéo do capital (BORGES, 1999; ANTUNES, 2005).

Desde entdo o trabalho vem adquirindo um papel supervalorizado na prépria
concepcao da vida e da sociedade. Para Antunes (2005), por exemplo, eecordra-s
realizacdo cotidiana do trabalho o meio pelo qual o ser social senfentdae se distingue de
todas as outras formas prémanas. Tal ideia ji se encontrava em Marx ao observar “que,
guando o homem age sobre a natureza, dominando suas forcas e recurs@sagiedest
modificando a si mesmo” (BENDASSOLLI, 2006, p. 123). Outra prova de sua importancia

10



pode ser encontrada na articulagdo entre identidade e trabalho, aar @nfeabalhador
papel de destaque na prépria constituicdo da identidade do individuoutEas palavras, a
insercdo no mercado de trabalho e o exercicio das atividades |dapi@asn que o individuo
adquira qualificacdes enquanto trabalhador que séo incorporadas a sua prépdadienti
pessoal (JACQUES, 1996), sendo facilmente encontradas pessoas que seazfsuas
profissdes ou ocupacgdes quando questionadas sobre quem sdo. Além dissog&@outitiza
trabalho como definidor da estrutura do tempo e como fonte de rendimentos gisstacés
das necessidades humanas, como alimentacdo, moradia, educacéct@mbzen evidencia
sua relevancia sobre a vida pessoal (BASTOS; PINHO; COSTA, 1995).

Diante do exposto, Bastos, Pinho e Costa (1995) defendem que as intensas
transformacdes sociais, econdmicas, tecnoldgicas e politicas ocawidasgo dos tempos
estimulam, em perspectivas diferenciadas, analises sobre as igosateeacbes no
significado que o trabalho apresenta para os individuos. Comecam, est#&gir @&studos
acerca da alienagédo, do desemprego, da precarizagdo das relgdasaltho e torna-se
relevante, social e cientificamente, compreender quais os significeddsabalho nessa
sociedade plural e quais os sentidos pessoais atribuidos por aqeelegequ do trabalho,
uma vez que a emergéncia dessas relacdes diversificadas deotrpbdem levar os
individuos a ndo se identificarem com as atividades que realizameestionarem sobre
seus significados e sentidos (TOLFO et al., 2011). E nesse sentido gusesstisa se

desenrola.

2.2. Significados e sentidos do trabalho

Como ja adiantado, os termos significado e sentido do trabalho sdo tratados com muita
proximidade nas pesquisas académicas, chegando a ser tratadosnéoimaosiem algumas
delas, mas neste estudo serd adotada a perspectiva de que sderfaémenos distintos.
Dessa maneira, os significados do trabalho séo encarados como as constolgibeas
elaboradas em determinado contexto histérico, econdmico e social, enquaososeatidos
sdo caracterizados como uma producdo pessoal em funcdo da apreenséo lirdtgidua
significados coletivos, decorrentes das experiéncias individuais caesd{@®LFO et al.,

2011). Sobre isso, apresenta Bendassolli (2006):
[...] como qualquer outra atividade humana, o trabalho deventerpretado, deve

ter um significado, um valor simbdélico para aquele que lizaed&Esse sentido ou
valor € ao mesmo tempo uma construcéo social e individe um lado, temos a
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sociedade, suas instituicdes, cultura e praticas; de udieiduos que, em contato
com elas, interpretam sua experiéncia, constroem dijetisidade e também sua
identidade. O eu é concebido como a auto-consciéncia quaivbdiio tem de si

mesmo em seu contato consigo mesmo e com o0s outros.ablzapé o eu que,
dentro de um enquadramento sécio-cultural especifico,ntiageno valor, o sentido

ou a importancia do trabalho no repertério do individuol4p.

Assim sendo, nessa perspectiva o sujeito assume a condicaordeogubder atribuir
diferentes sentidos aquilo que foi socialmente estabelecido, produzindo naviastas
possibilidades de significacdo da cultura e das atividades socms um todo (TOLFO et
al., 2011).

De fato, conforme afirma Mori2001), quando se estuda o trabalho é importante
saber o que os individuos pensam sobre ele. Foram varios os pesquisadores que se
empenharam nessa busca, ora referindo-se a significados do trabalhderomdorse a
sentidos do trabalho. Por se considerar que essas duas linhas deapesquibuiram
consideravelmente com o desenvolvimento dessa area de estudos, apeesergaguir
algumas das pesquisas mais notaveis sobre os temas, ndo se preocgssedprimeiro
momento, em restringir os estudos a um ou outro termo.

Os primeiros estudos empiricos sobre os significados e sentidos do trabalho foram
realizados por Hackman e Oldham, em 1975. Os autores concluiram quebaifmotizom
significado apresentava trés caracteristicas fundamentaistieflade de tarefas - deveria
requerer uma variedade de competéncias para ser desenvolvido; ihdraéal alienante -
deveria permitir ao individuo enxergar o processo como um todo e ter autoridreralade
para determinar a forma como as tarefas deveriam ser realizadsigjnificado da tarefa -
deveria gerar impactos consideraveis na organizacao e na sociedgdeab(ANDRADE;
TOLFO; DELLAGNELO, 2012).

Na década de 1980, um grupo de pesquisadores denominado -M@&éning of
Work deu inicio a uma extensa investigacdo, junto a mais de 14 mildadsvide oito
diferentes paises, sobre as variaveis capazes de explicar os significados atiabuédiadhen.
Conforme sugerem Bastos, Pinho e Costa (1995) uma das principais contribuicéesldo e
conduzido pelo grupo MOW foi a construgdo do proprio conceito de significado do trabalho,
cuja estrutura geral envolve trés grandes dominios: a centralidadebdth®, as normas
sociais do trabalho e os resultados e objetivos valorizados no trabatiemtralidade do
trabalho pode ser entendida como o grau de importancia que o trabalhm teida do
individuo em determinado momento, identificando a relevancia do trabalho padaria

imagem do sujeito e em relagdo as demais esferas de sua vidan#ss sociais do trabalho
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se referem as normas socialmente aceitas acerca do trabalho, aos padidissque
fundamentam as avaliac@es individuais sobre os direitos e devesiésagdo de trabalho. Ja
os resultados e objetivos valorizados no trabalho relacionam-se lataflea e motivos que
levam o individuo a trabalhar (BASTOS; PINHO; COSTA, 1995; TOLFO; P\INI
2007).

Alguns anos mais tarde, dois pesquisadores do grupo, England e Whiteley,
identificaram seis diferentes padrées de definicées do trabalho. Contdate por Morin
(2001), os padrbes A, B e C refletiam concepcdes positivas do trabalho acleruard
uma atividade capaz de acrescentar valor a qualquer coisa, daraomfesentimento de
vinculag&o ao ser realizado e de contribuir a sociedade e benafisidemais. Os padrdes D
e E refletiam concepc¢des negativas do trabalho, isto €, encaraveomoouma atividade
desagradavel, mental e fisicamente exigente, ditada por terd@iqmsdrao F, por sua vez,
fazia referéncia a uma concepc¢ao neutra do trabalho, encarado canaxatrealizada em
um local especifico, seguindo um horario.

Afastando-se do termo significados do trabalho, embora fortemente influepelaga
estudos conduzidos pelo grupo MOW, Morin (1996) passou a investigar os sentidos do
trabalho e concluiu se tratar de uma estrutura afetiva formada por trgsnamtes: i) a
significacéo - a forma que o individuo compreende e define o trabalhadoeono valor que
a ele atribui; ii) a orientagcdo - a inclinacdo do individuo para oltr@ba propdsito pessoal
gue dirige suas acdes; e iii) a coeréncia - o equilibrio que esperamtpéea vida pessoal e a
vida em sociedade (OLIVEIRA et al., 2004; ANDRADE; TOLFO; DELLAGNELO, 2012).

Numa investigagao junto a estudantes e administradores de Qudbae€eranca em
busca dos sentidos atribuidos ao trabalho, além de constatar a prevdé€rcacepcao
positiva do trabalho, aproximando-se dos resultados encontrados anteriormemiglgowd E
Whiteley, Morin (2001) identificou cinco principais razées que motivam os idubg a
trabalharem: para realizar-se e atualizar seu potencial, para adsgguranca e ser
autdonomo, para relacionar-se com 0s outros e ter o sentimento alagéio; para prestar um
servico e contribuir a sociedade e para ter um sentido na vida. Sedantioseresultados
apontam o carater emancipatorio do trabalho:

Pelo salario que ele possibilita, o individuo afirma sua intoecia; por meio de
suas atividades, o trabalho desenvolve o potencial e cfoetal identidade dos
individuos; pelas relagbes que o trabalho gera, ele consolidantidade social;
pelos seus resultados, permite ao individuo contribumando e dar um sentido a

sua existéncia. O trabalho, assim apresentado pelos esgjdantuito mais que um
simples “ganha-pao”. (MORIN, 2001, p. 14)
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Também a partir dos resultados encontrados em seu estudo, Morin (2001) apresentou
as caracteristicas de um trabalho que tem sentido, a saber:

e € aquele realizado de forma eficiente e que leva a alguma istis&, o trabalho

deve ser organizado e sua realizacdo deve conduzir a resultados Uteis;

e &€ aquele intrinsecamente satisfatério, isto €, permite ao individuoeexasus

talentos, aprender novas competéncias, atualizar-se e aumentar sua autonomia;

e &€ aquele moralmente aceitavel, isto é, um trabalho que se desedeomaneira

socialmente responsavel;

e ¢é fonte de experiéncias humanas satisfatorias, ou seja, permgassaogs honestas

e de relagbes sociais de qualidade, que permitem a colaboracdoomfvecegmento

entre os individuos;

e € aquele que garante seguranca e autonomia, isto €, associado a repacede,

um trabalho com sentido deve oferecer um salario capaz de gaatoiomia e

independéncia ao individuo;

e &€ aquele que mantém ocupado, ou seja, uma atividade programada, que permit

estruturar e organizar a vida diaria e a historia pessoal.

Anos depois, Morin, Tonelli e Pliopas (2007) buscaram apresentar dados igaalitat
sobre os sentidos do trabalho para jovens administradores brasileiros. Por meio das entrevistas
realizadas, os pesquisadores puderam compreender o sentido do trabalho a p@&dir de
dimensdes - individual, organizacional e social. Com relagdo a dimem&imlual, um
trabalho que tem sentido € aquele capaz de gerar satisfacao, ppeswair a independéncia
e sobrevivéncia, possibilitar crescimento e aprendizagem e contdboir a propria
identidade do individuo. Na dimensé&o organizacional, um trabalho que tedo seafuele
cujo produto do trabalho serve a algum propdsito e que permite bons relasitogam o
reconhecimento por parte de alguém. Na dimens&o social, um trabaltengsentido é
aquele que possibilita a insercdo na sociedade, que vincula o sentimgmxencimento ao
conjunto social e que permite ao individuo contribuir & sociedade.

Dentre os trabalhos da autora, Bendassolli e Borges-Andrade (2015) deatacam
parceria Morin e Dassa (2006) na construcao de um instrumento dedicadafiaddéatde
fatores que fazem um trabalho ter sentido, “ser significativo”. O instrumento, denominado
Escala do Trabalho com Sentido (ETS), é composto por 25 itens divididosi@nfatiores

capazes de sintetizar as caracteristicas de um trabalho caido,sem saber: i)
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desenvolvimento e aprendizagem, referente a possibilidade oferecidaapalbo para que
as pessoas alcancem seus objetivos, aprendam e se desenwdlwdiiidaide social do
trabalho, que se refere ao fato do trabalho ser Gtil a sociedade drassinuqualidade das
relagdes no trabalho, relativo & existéncia de contatos interessantes ho teabatisfacao de
necessidades sociais e ao apoio dos colegas; iv) autonomia no trakeéhente a
possibilidade do individuo assumir responsabilidades, resolver problemas edamiséies
com liberdade; e v) ética no trabalho, que avalia a existéndistilgaje equidade no trabalho
(BENDASSOLLI; BORGES-ANDRADE, 2011, 2015). Tal instrumento, em sua versao
validada e adaptada a uma amostra brasileira por Bendassolli e -Bodyesle (2011), foi
escolhido para compor o questionario a ser utilizado nesta pesquisaneoséra melhor
detalhado no Capitulo 3.

Bastos, Pinho e Costa (1995), por sua vez, buscaram descrever o traballrode parti
uma amostra com mais de mil trabalhadores baianos de organizacGeaspébprivadas
utilizando, para tanto, uma versao reduzida do questionario utilizado petpssaglores do
grupo MOW. Os autores puderam constatar que o trabalho se apresenta comparntaate
esfera da vida, ponderavel na definicdo da identidade dos individuos, erqueepdanotivos
para se trabalhar, predominam aqueles relacionados a uma funcao expresahallt - ter
um trabalho interessante e realizador, e a uma fungcdo econdmica -emodira ganhos
advindos do trabalho. Dessa maneira, 0s autores se aproximaram dos resbtiddespor
outros pesquisadores, atribuindo as especificidades culturais lasa@robstras a provavel
causa de algumas diferencas constatadas.

Kubo e Gouvéa (2012) também realizaram um estudo empirico junto a edgweg
brasileiros dos setores publico e privado a fim de investigar os dagoee influenciam e
conferem sentido ao trabalho. Para tanto, os autores propuseram um modelo da pesquis
considerado por eles uma fusdo do modelo de Son (2006) com o modelo final do MOW
(1987). Por meio da aplicacdo de modelos estatisticos, os autores podaduir que a
centralidade no trabalho é o aspecto mais relevante na composi¢do do construtadsigiofic
trabalho, seguida pelos objetivos e resultados valorizados no trabalho (dtirpor pelas
normas sociais relativas aos direitos e deveres do trabalhador. A Faygeglir apresenta o
modelo proposto pelos autores, com os indicadores associados a cada um dos construtos

considerados.
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Figura 1 - Modelo de pesquisa sobre o significado do tralpattpmsto por Kubo e Gouvéa (2012).
Fonte: Adaptado de Kubo e Gouvéa (2012).

Assim como em Bastos, Pinho e Costa (1995), a andlise dos resultados dosontra
por Kubo e Gouvéa (2012) aponta a complexidade do processo de significacdo o &abal
sobretudo, a importancia da subjetividade do individuo em sua construcfarigie, como
0s préprios autores destacam, € essencial atentar-se ao perfil da aowsterada em cada
estudo que, em seu caso, era constituida em sua maioria por homensidadag@asados,
com pouco contato com a religido e de formacéo superior. Segundo os autoresjeo fato
serem respondentes com ensino superior justificaria, por exemplo, maghm dos
indicadores treinamento e formacdo dentre aqueles referentes as nomntedasi aos
direitos e, por outro lado, a valorizacdo dos indicadores autonomia, ascemsfiadeae
novidades enquanto objetivos valorizados, em detrimento dos indicadorestenfisico,
salério e estabilidade.

Ja com outro enfoque, instigados pela forma como os termos significadade dent
trabalho sdo tratados na literatura especializada, Tolfo et al. (26fdeenderam uma
pesquisa sobre as diferentes perspectivas teérico-metodolégicaadatlinos estudos da
psicologia acerca dos assuntos e puderam identificar cinco prinegraetes, a saber:
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cognitiva, existencialista, construcionista, dos estudos culturaisehssidrica, brevemente
apresentadas a seguir:
e abordagem cognitivista - encara a construcdo de significados como uresprdee
aquisicdo de conhecimentos multifacetado, que carrega em si ueratevasribjetiva -
variagdo individual decorrente da historia pessoal do individuo; umateehigtorica
- aspectos histéricos da sociedade na qual o individuo se encontrdoinsetima
vertente dindmica - um construto em permanente processo de construcao;
e abordagem existencialista - encara o processo de significacdopcmipal forca
motivadora do ser humano, dado que a vida precisa ter sentido e um desdes se

pode ser encontrado no trabalho;

e abordagem construcionista - encara o processo de significacdo como uma

construcdo social, em que a partir de uma socializacdo primandividuo toma

contato com o mundo e seus significados, suas regras e instituicdes, consssimdo a

sua proépria identidade;
e abordagem dos estudos culturais - encara a cultura como centro do @mbeess
significacdo, que ocorre num espaco em que as reproducdes de prateiasesac
disputas entre diferentes culturas acabam definindo os sentidoandfast processo

de uma analise social;

e abordagem sécio historica - encara que o processo de significagdo o®rre na

interacOes sociais, sendo o significado uma construcao coletmmmadilhada e o

sentido uma apropriacdo pessoal e subjetiva de determinado significado.

Embora cada perspectiva carregue suas peculiaridades, os autores cqoeltedas
elas convergem para um mesmo ponto: a compreensao de que as acdegodnasuge
baseiam apenas em fatores intrinsecos, mas sdo construidas social e culturalmente. “Apesar
das diferencas, as abordagens sobre sentidos e significados apreséntagi@mscomum a
concepcao de que estes sdo produzidos pelos sujeitos a partir dgpgrgscias concretas
na realidade” (TOLFO et al., 2011, p. 186, tradu¢do nossa).

Com um propoésito semelhante, porém mais voltado para o uso das terminologias

significado e sentido do trabalho, Bendassolli et al. (2015) empreenderarbusca junto a
70 artigos eletronicos publicados em periddicos cientificos brasileirasigentificar se a
distingdo entre os termos seria meramente terminoldgica ou inplifato em diferentes

conceitualizacdes dos fendmenos. Por meio da analise de conteudmres identificaram
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quatro diferentes terminologias predominantemente utilizadas nos arigestigados e
propuseram uma breve sintese das definicbes conceituais mais wjlizzai#orme

apresentado no Quadro 1.

Terminologia

- % de artigos Breve descricdo conceitual
utilizada

O significado do trabalho como uma cogni¢éo sodil

multiplas facetas, que articula a dimensao pesasal

condicdes sociais e as dimensbes ocupacionais £0

experiéncias concretas do individuo. O significddo

trabalho como uma cognicao histérica subjetiva, e
permanente mutacgao.

Apenassignificado 34,3

O sentido do trabalho como uma estrutura afetive
composta de trés dimensdes: significado (como ¢
individuo entende o trabalho), orientacéo (interma®
guia as acodes do individuo em diregdo a um objediv
coeréncia (balanco entre a desempenho de trabaltq
expectativas).

Apenassentido 15,8

O sentido/significado do trabalho entendido pela
dicotomia prazer/sofrimento. O sujeito produz
sentido/significado mediante o que realiza em sel

trabalho atual.

O sentido/significado do trabalho encarado como u
construcdo histérica, com narrativas sociais solyee
significa o trabalho ao longo dos anos.

Sentidoe significado
indiscriminadamente 38,5

O sentido/significado do trabalho encarado como
significancia que o individuo atribui as atividades
executa, variando de acordo com as condicdes e/
mudancas nas rotinas de trabalho.

Os significados entendidos como construcdes cakei
os sentidos tratados como as apropriacoes peskizai
significados coletivos, decorrentes das experiéncii
diarias. Sentidos e significados séo interdepeedent

Sentidoe significado
diferenciados e 11,4
interdependentes

Quadro 1 - Terminologias e sinteses da descri¢cdo dos twsnpmpostas por Bendassolli et al. (2015).
Fonte: Adaptado de Bendassolli et al. (2015).

Sobre 0 uso mais frequente da terminologia significado do trabalho, Bendetsablli
(2015) apontam a influéncia dos estudos pioneiros realizados pelo grupo MOVEaquasgse
brasileiras. Conforme sugerem os autores, pode ser que as opc¢lOes de ttadpgkora
meaningpara o portugués tenham contribuido para a disseminac¢do do termo signiéisado n

areas da Psicologia Organizacional e do Trabalho no pais.
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J& com relac&o ao uso indiscriminado dos termos, os autores afirmam colba és
um dos termos decorre das oscilagbes naturais da linguagem comula, agpkmente
utilizada pelos diversos grupos sociais e que acaba sendo transfeddasppesquisas
académicas, onde a linguagem especializada é mais comumézrdda(BENDASSOLLI et
al., 2015). Assim sendo, defendem a importancia de o pesquisador deixar dacdefiaido
0 conceito utilizado em seu estudo, sob o risco de incorrer em problemaiedetedrica e
metodoldgica.

Com relacdo ao grupo que encara os dois termos como distintos e interdependente
Bendassolli et al. (2015) alegam que essa diferenciacdo apareceegezadpenas na secao
da revisdo bibliografica dos artigos, ndo ficando claro, porém, como 0s pesquisadores
articulam, em termos metodolégicos, os dois termos separadamenteg®lque a crer que
os termos significado e sentido acabam sendo utilizados de maneira genérica.

Na mesma linha de Tolfo et al. (2011), os autores concluem que, apedifereéagsas
terminoldgicas encontradas nos artigos, todos convergiam para um mesrass@rde
significacao do/no trabalho, composto por: mdividug dono de uma histéria pessoal Unica
e de suas proprias experiéncias, envolto porcomtextohistorico, social e cultural, com
repertorios linguisticos e cognitivos que ditam seu comportamento e apdesonstante
interacdocom outros individuos, instituicdes sociais e estruturas organizacipo@Es) com
capacidade para processar informacdes, produzir, reproduzir e atribuir sentidc#slgrefi
um objeto de significagdaono caso, o trabalho. Apesar disso, concluem também que, de fato,
existe uma sutil diferenca conceitual entre os grupos identificadpapo que utiliza apenas
a expressasignificadoaparenta uma maior precisdo conceitual com relagcdo aos atributos que
conferem tal significado, isto é, as dimensdes que compdem seu congiraiaraénente
apresentadas. Por outro lado, o segundo e terceiro grupos parecem compartdhar
definicdo mais geral de seus construtos, imprecisa em relacdo ao dominio e@sstmas e
propriedades do conceito (BENDASSOLLI et al., 2015).

Diante do exposto, pode-se dizer que o presente estudo trata dos serttialosllolo a
partir de um enfoque construcionista/sécio historico, isto €, enquanto um pragess
construcdo social derivado de apropriacdes pessoais depreendidas desdogndoletivos
pelos individuos, a partir de suas proprias experiéncias cotidianas. Apssaiticas tecidas
por Bendassolli et al. (2015) aos estudos enquadrados nessa abordagem, defeittganos a
de que se tratam de construtos interdependentes, cujas caracteristicas derivdas ootass

exatamente pelo fato de que os sentidos sao depreendidos a partir dos significados.
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2.3. Motivacao e satisfacdo no trabalho

Os temas motivacdo e satisfacdo no trabalho vém despertandmcaoatdos
estudiosos da administragéo desde os anos 30, quando os modelos orgasizaOPOStos
por Taylor e Fayol foram postos em prova e se passou a valorizar o fator humaoads
organizagdes (LIMA; VALA; MONTEIRO, 1988; MARQUEZE; MORENO, 200BINTO;
MARIANO; MORAES, 2011). Enquanto aqueles dois tedricos caminhavam naialiceg
motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores por meio de prémios e medhtaiass, foi a
partir dos estudos de Elton Mayo, em sua conhecida experiéncia deoHeayentre 0s anos
de 1927 e 1932, que os trabalhadores passaram “a ser considerados de modo mais humano,
com vontades e objetivos proprios” (PINTO; MARIANO; MORAES, 2011, p. 3).

Desde entéo, varias teorias e modelos surgiram para discutir a motivacédo e asatisfac
dos trabalhadores e, assim como acontece com os significados e simtiddmlho, muitas
vezes 0s dois termos aparecem empregados como sinénimos nos estudaacirgars.

Uma das primeiras e mais conhecidas dessas teorias foi propodtagiow (1954), na
década de 1950. A Teoria da Hierarquia das Necessidades defendia que psigrinci
necessidades humanas poderiam ser classificadas em uma estalZinco niveis
ascendentes de hierarquizacdo, sendo que a medida que as necessidadégid@rtuico
inferior iam sendo satisfeitas, aquelas da categoria imediatamg@gos surgiam como
preponderantes, passando a motivar mais intensamente o comportamento do indgziduo. A
cinco categorias abarcavam as i) necessidades fisiologicaspmalzas ao equilibrio do
organismo e indispensaveis a sobrevivéncia do individuo; as ii) neckessidia seguranca,
gue compreendem o desejo de protecao, tanto fisica como emocional, confeanadde
perigo, ameaca ou privacdo do sujeito e de sua familia; as iigsi@@ees sociais, aquelas
relacionadas ao desejo de pertencer, participar e ser aceito pelosdauteoseceber afeto e
amor; as iv) necessidades de estima, que compreendem o desejodestasar e ser
prestigiado pelos demais, de desenvolver sentimentos de confianca, cpaaigapoder, de
ser til; e finalmente as v) necessidades de autorrealizacaoinguem o desejo de
crescimento e aprimoramento das capacidades pessoais (PEREZ-RANDS;
MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Anos mais tarde, partindo das formulacfes teoricas propostas por Maslow, McGregor
(1960) postulou uma nova teoria, denominada Teoria Y, a qual defendia que o ser humano era

“motivado principalmente por suas necessidades de realizacdo pessoal, de trabalho produtivo,
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de aceitacao, de responsabilidades e pela adequacgéo de suas metas pessoais aagoprgani
percebendo seu desempenho como real fonte de satisfagio” (PEREZ-RAMOS, 1988, p. 130).
Para Bergamini (1997), foi a partir da divulgacdo das teorias de MaditeGeegor que se
sacramentou o habito de confundir motivacéo e satisfacdo, dois fendmenostaompiais
diferentes, uma vez que tais teorias hierarquizavam em pé de igualdadecessidades
basicas, de seguranca e soctafatores intrinsecos, com aquelas de estima e autorrealizacao
— fatores extrinsecos. Sobre isso, afirma Archer (1997):
Talvez McGregor e Maslow tivessem contribuido mais pam melhor
entendimento dos postulados anteriores, caso tivessgmessado a propria
hierarquia de Maslow como uma hierarquia de motivadoredugar de uma
hierarquia de necessidades. (...) Assim,stae tornado relativamente mais facil

perceber que os motivadores séo, na realidade, as nadessitimanas intrinsecas
e ndo os fatores que satisfazem essas necessidades! (p. 29)

Seguindo essa linha, ndo se deve confundir os termos motivacédo e &atrsbac
trabalho. Conforme apresenta Coda (1997), a motivacdo se refere a uma dingagiau
intrinseca, ligada ao significado e a natureza do proprio trabalho realinagdent que a
satisfacdo diz respeito a uma energia indireta e extrinsecda legaspectos como salario,
reconhecimento, chefia e outras condi¢cdes que, na 6tica do empregado, elesgnddas
pelo ambiente de trabalho. Nessa mesma linha, Archer (1997) coloca queagdooé uma
inclinacdo para a acdo que tem origem em um motivo (necessidamiplanto que a
satisfacdo € o atendimento ou eliminacéo dessa necessidade.

Segundo Bergamini (1997), essa importante diferenca fora apontada ja rea Teori
Bifatorial de Motivacéo-Higiene, proposta por Herzberg (1959). Segundo essa teoria
trabalhadores apresentavam uma tendéncia a descrever suas eggeréngiacionais
satisfatorias em termos de fatores intrinsecos, também denomdeatiasres de motivacgao,
diretamente relacionados ao contetdo e a natureza do trabalho emcsiniaias variaveis
de carater mais pessoal, como reconhecimento, responsabilidade e aut®worautro lado,
as experiéncias insatisfatérias eram geralmente descritdsreros de fatores extrinsecos,
também denominados de fatores de higiene, ligados a aspectos deanptexentiva e
ambiental, tais como as normas administrativas, os salariostilos €de supervisdo e as
condigbes de trabalho (PEREZ-RAMOS, 1990; MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Dessa
maneira, os fatores intrinsecos relacionados ao proprio individuo e ao s¢hotfastificam
a motivacdo, enquanto que os fatores de higiene presentes no ambierdleali® tsdo

capazes de conferir satisfacdo ou insatisfacao ao trabalhador.
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Partindo da distingdo conceitual entre motivagéo e satisfacdo apdssepbde-se
considerar que apenas a satisfacdo € capaz de receber influénceis,doativo pelo qual
sera adotada neste estudo. Bergamini (1997) reforca essa posicao:

N&o se consegue motivar quem quer que seja; as pessoandi@@uoaveis, mas a
motivacdo nasce no interior de cada um. A Unica coisa gumde fazer para
manter pessoas motivadas € conhecer suas necessidade®oerofatores de

satisfacdo de tais necessidades. O desconhecimento desse @8dazer com que
paradoxalmente se consiga desmotivar as pessoas. (p. 92)

Apesar de vir sendo estudada ha tanto tempo, ainda hoje ndo ha consenso sobre
conceito de satisfacdo no trabalho, nem mesmo sobre seus modelos tedrsuiseons
fatores que a determinam (LIMA; VALA; MONTEIRO, 1988; MARTINEZ; PARAAY,

2003). Sao duas as principais correntes encontradas na literatura queléraainfacdo no
trabalho e a compreendem ora como uma atitude, ora como um estado emocional.

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 69) figuram entre os autores que encaram a
satisfagdo no trabalho como as atitudes do individuo relacionadesbalho, atitudes essas
que “revelam avaliacbes positivas ou negativas que os trabalhadores témetay@io a
diversos aspectos de seu ambiente de trabalho”. Os autores pontuam que as atitudes sdo um
complexo de trés componentes dificeis de separacognitivo (avaliacdo), afetivo
(sentimento) e comportamental (acéo), e destacam a esttagaorentre as atitudes e o
comportamento. Nessa mesma linha, Hitt, Miller e Colella (2013, p. 153) defendem que “um
alto nivel de satisfacdo representa uma atitude positiva erdgedactrabalho, enquanto um
baixo nivel de satisfagdo representa uma atitude negativa”, estando a satisfacdo no trabalho
relacionada a muitos tipos de comportamento capazes de impactgsempenho da
organizacdo. Entretanto, neste estudo partilha-se da ideia deedatParaguay (2003) de
gue as atitudes sao disposi¢cdes para agir que resultam de conceitrigeeminformacdes
em determinada situacdo, o que faz com que algumas atitegls sistas como
consequéncias da satisfacao no trabalho, e ndo sua defini¢éo.

De outro lado, estdo aqueles que, como Aziri (2011), consideram a satisfacdo no
trabalho como um sentimento resultante da percepcdo do trabalhatencpalizador de
necessidades materiais e psicoldgicas. O principal expoentesdgssala vertente é Locke
(1969), para quem a satisfacdo é um estado emocional derivado da percepodioidooi
sobre aquilo que o trabalho lhe oferece em relacdo aquilo que se espera.aRor, as
causas da satisfacdo no trabalho ndo se encontram apenas no trabalho amoapdivédguo,

mas na relacdo que se da entre eles. Assim sendo, Locke (1969) dsétisfaggdo no
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trabalho como o estado emocional prazeroso daquele individuo que avalidbako ttamo
instrumento capaz de realizar ou facilitar o alcance de seus vatorgganto que a
insatisfacdo no trabalho se refere a um estado emocional desalgcedawe individuo que
considera seu trabalho frustrante e o avalia como uma barreiraaacealte seus valores.
Conforme apontam Martinez e Paraguay (2003), o autor considera a insatsiagd o
oposto semantico da satisfacdo, compondo os dois extremos de um mesmo fendmeno.

Cabe destacar que Locke (1969, p. 320, traducdo nossa) confere grande importancia
aos valores que o individuo carrega consigo, “aquilo que o sujeito realmente procura ganhar
e/ou manter ou considera benéfico”, e defende que as emogdes, tais como o prazer € o
desagrado, a alegria e o sofrimento, sdo o produto desse julgamento de Addorelsso, o
autor acrescenta que o conceito de valor difere de expectativassidade, pois expectativa
€ um termo que se refere aquilo que o individuo acredita que vaeeeonb futuro e que
pode, ou nao, coincidir com aquilo que ele deseja, enquanto que as necess@dades
relacionam a sobrevivéncia e ao bem-estar do organismo (LOCKE, 1969).

Da mesma forma que nas definicdes, ndo ha consenso sobre quais sejmmeos fa
determinantes da satisfacdo no trabalho. Varios pesquisadores vém dedgfancims no
sentido de apontar quais seriam esses fatores capazes de exkréacianfsobre varios
aspectos da vida organizacional e pessoal do trabalhador, tais comaysalidade de vida,
comportamento, produtividade, taxas de absenteismo e 0 numero de acidemnédsmlho,
entre outros (AZIRI, 2011; MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

Para Archer (1997), existem basicamente sete fatores de satisfagémssatisfacdo
capazes de influenciar o comportamento de um individuo no trabalho:

e fatores de revigoracao, relativos ao fortalecimento fisiolégicoctais o ambiente

de trabalho, as condi¢des de higiene e seguranca, o trabalho em si;

e fatores de intercambio, relativos a troca entre as pessoas, taiasa@itaacdes de

trabalho, a administragcao participativa, o contato entre as pessoas, respodsabilida

e fatores de incentivo, relativos as recompensas e compensacoes|raisatarios

equitativos, progressao, participacdo nos lucros, realizacao;

e fatores de impulsao, relativos as leis, regras e ordens existentesntaigornada

de trabalho, regras e regulamentos, metas e objetivos, autoridade e poder;

e fatores de ingestdo, relacionados ao consumo interno do corpo, tais como

alimentacao, assisténcia médica e hospitalar;
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e fatores de influenciacéo, relacionados a pericia e autoridade, t@scompeténcia
gerencial, lideranca, autoridade;
e fatores de inspiracdo, relacionados a aprendizagem e treinamentaorais

programas de treinamento e desenvolvimento, crescimento e criatividade.

Em suas pesquisas realizadas em diferentes organizacOesirbsasites setores
publico e privado, Coda (1997) concluiu que fatores relacionados a naturembalbot
executado, identificacdo com a organizacdo e relacionamento inb&lpeesambiente de
trabalho sdo os mais comumente apontados como fonte de satisfacdo, emogidatores
relacionados a politica salarial, ao reconhecimento, ao modelo de agstédo, ao processo
de comunicacdo e a qualidade das chefias sdo comumente apoatiadogeradores de
insatisfacao.

Também em busca dos determinantes da satisfacdo no trabalho, Ga(E9eR)
empreendeu uma pesquisa junto a 221 enfermeiras norte-americanas corsbaear que
fatores relacionados a beneficios, participacdo, promocdao, rotina, cordonicaalarios se
relacionaram positivamente a satisfacao, enquanto que fatores dooag&o, oportunidade,
integracao e justica apresentaram associacao a insatisfacétmr@hama a atencéo para o
fato de a rotina ter sido apontada como fonte de satisfacdo, ao contrquie s® esperava, e
afirma que talvez haja um senso de seguranca na rotina capaz deutqudria a satisfacao
no trabalho.

A partir de uma revisao bibliografica sobre o tema satisfacdo nohioalbahrtinez e
Paraguay (2003) identificaram que tanto as diferencas de personalidade qubfet@@asas
no trabalho podem ser apontadas como aspectos influenciadores dacasatidos
trabalhadores. No primeiro caso, os autores apontam que diferencas de idagsmntis
como impaciéncia, hostilidade, irritabilidade, envolvimento, esforcdratégias defensivas
podem influenciar os niveis de satisfagdo, assim como atributos pessoai
sociodemograficos, como idade, escolaridade, estado civil e tempo de expedéraiilho.
No segundo caso, identificaram que as caracteristicas do trabalho, coombeddo e a
variedade das tarefas, a autonomia do trabalhador, os pagamentos eiosena$
oportunidades de promocéao e reconhecimento, a disponibilidade de recursosiosqessa
realizacdo das tarefas, a jornada de trabalho, as relagcbes de cordiangs demais, bem
como o gerenciamento eficaz da organizacdo também se apresentamfocdes de

satisfacdo no trabalho.
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Cavanagh (1992) aponta também que as varia¢gées nos valores atribuidosham traba
podem influenciar a percep¢do dos individuos, uma vez que algumas pessmrasneo
trabalho como uma parte muito importante de sua vida, enquanto outras oraomsigenas
um meio necessario para o alcance de outras necessidades, varamdosasiveis de
satisfacdo no trabalho. Por compartilhar dessa ideia de que os valimgisias ao trabalho
sdo capazes de influenciar os niveis de satisfacdo dos trabalhadpesste estudo tem
como um de seus propdsitos avaliar se realmente existe e como seldéda entre os
sentidos do trabalho e a satisfacéo no trabalho.

Também a partir de uma extensa revisao bibliografica, Marqueze e Mor&) (20
puderam apontar alguns dos determinantes da satisfacdo no trababiey; Ams salarios e
beneficios, bons relacionamentos sociais com chefia e colegas, peaspéetcrescimento,
nivel hierarquico, autonomia no trabalho, valores organizacionais, percejfestica e
estabilidade no emprego. Por outro lado, fatores como a falta de comhecisobre
oportunidades de crescimento na empresa, 0 modo como acontecem a$esvabac
desempenho profissional, a carga de trabalho excessiva, a interferén@hbattootna vida
particular, as condicbes de trabalho e a organizacdo do trabalhalgséns dos fatores
apontados como causas da insatisfacao no trabalho.

Mais recentemente, Barros et al. (2017) realizaram uma pesquisa objativo de
identificar quais os fatores com mais impacto na satisfacdo no hwallls jovens
pertencentes a geracdo Z, aquela nascida a partir dos anos 90.dndesfig8 membros de
Empresas Juniores, os autores descobriram que a varidvel com maiso isqare a
satisfacdo estava relacionada ao suporte organizacional, que apaliaepcdo de apoio,
convivéncia e respeito de gerentes e colegas de trabalho. Na sedo&miapontadas as
variaveis de satisfacdo pessoal, a de pagamento e perspectieasarga de trabalho e, por
ultimo, a de treinamento. Os autores conferem os resultados obtidosésrisiicas dos
jovens da geracdo Z, que desejam boas condi¢bes de trabalho, podéuicaram a
organizacdo e ter sua opinido valorizada, além de serem pouco inclirseleataneterem a
situacdes profissionais que ndo os satisfacam.

Vespasiano e Mendes (2017) preocuparam-se mais especificamenteestudamoda
satisfacdo no trabalho dos servidores itBEadministrativos de uma universidade federal,
concluindo que os fatores diretamente relacionados com a satisfag@s dessidores se
vinculavam a chefia, aos colegas e a natureza do préprio trabalhont@i$dratamento e o

reconhecimento profissional recebido da chefia, a amizade, colaborag@dianca dos
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colegas de trabalho, a variedade e o interesse pelas tarefapeld@sadas. Por outro lado, os
fatores de insatisfacdo relacionavam-se as promocdes e aos saté#indoe tais como a
politica de promocdes, o volume de trabalho e a valorizacdo da caja®taps esforcos
depreendidos nas atividades desempenhadas, questbes essas que, como bemosiponta
autores, ultrapassam a gestéao da universidade.

Siqueira (2008) afirma que, apesar das varias mutacdes sofridas na corzepcao
satisfacdo no trabalho ao longo dos anos, as dimensdes constitutivas dotacorish
sofreram grandes altera¢des, mantendo-se cinco principais, a sadiec&aicom o salario,
com os colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢des e com o pbplmt Com
base nessas cinco dimensdes tedricas do conceito, a autora desemvolustrumento de
mensuracao de satisfagcdo no trabalho, denominado Escala de Satisfacéloatito TEST),
considerada por ela um instrumento de facil aplicacédo e interpretagsé&tados. Tal escala
também foi escolhida para compor o questionario a ser utilizadopeessfaisa e se encontra
melhor descrita no Capitulo 3.

Diante do exposto, percebe-se o quao controverso o estudo sobre a satisfacdo no
trabalho parece ser, sendo que os mesmos fatores podem aparecer ora como condicionantes d
satisfacdo, ora como fontes de insatisfacdo no trabalho. Isto porque taisdapmedem do
ambiente e das condicbes de trabalho, bem como da avaliacdol mksdoabalhador
(MARQUEZE; MORENO, 2005), fato este que destaca o cuidado que se demaster
generalizacdes dos estudos acerca dessa tematica. Como bem Ghmitsito e Camara
(2008, p. 207):

A satisfagd@o no trabalho consiste em um construt@texm e de dificil delimitacédo

tanto em termos tedricos quanto empiricos. Ainda que sesulifia definicdo do

construto bastante objetiva, as definicbes constituttdas dimensdes podem
apresentar entrecruzamentos, em virtude de experiéndipgigas e instaveis do
contexto do mundo do trabalho.

Assim sendo, Brown, Charlwood e Spencer (2012) apontam que o uso de medidas de
satisfacdo no trabalho tem sido questionado quanto a sua real utdidemj@acidade de
contribuir com os estudos organizacionais. Segundo os autores, muito dessdeniva da
falta de interesse por parte dos pesquisadores em compreender a complexidaelesieladeiv
dos motivos por trds dos dados obtidos por meio das pesquisas quantitatteaando a
satisfacdo no trabalho como o resultado de um processo social dingimeicenvolve as
caracteristicas intrinsecas e extrinsecas do trabalho, a perstmdiidiadividuo, as normas e

as expectativas que carrega em relacdo ao trabalho, bem comstatégias de resposta a
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estilo gerencial da organizagdo, Brown, Charlwood e Spencer (2012) defendem que a
pesquisa quantitativa sobre a satisfacdo no trabalho deve vir ad@dpatambém de
métodos qualitativos de pesquisa, tais como as entrevistas e gbssivde modo que jse
possivel interpretar os motivos que conduzem os trabalhadores a satisfaggatisfacéo

com seu trabalho. E é por esse caminho que esta pesquisa seguiu.

2.4.As Universidades Federais e a categoria de técnicos-admsinativos em

educacéo

A histéria do ensino superior no Brasil acompanhou de perto a evolugéo idaeper
da propria histéria do pais, conforme sugere a Figura 2. Enquanto colénia de Podiigal,
havia interesse politico na formacdo dos que aqui se encontravam. iblerelse da Coroa
portuguesa manter a dependéncia da colénia em relacdo a Univedgd@danbra e assim
mitigar quaisquer tentativas de independéncia politica e culturalpgde da coldnia
(MENDONCA, 2000; FAVERO, 2006).
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Figura 2 - Marcos da histéria das Universidades Publicas Brasile
Fonte: Elaborado pela autora.

Foi somente com a chegada da corte portuguesa ao Rio de Janeiro, em 1808, que

ensino superior ganhou espaco no Brasil, a partir da criacdo de gisst@ cursos capazes
de promover a defesa militar da colbnia, o desenvolvimento da arisdoeragarantir a
sobrevivéncia da familia real naquelas terras (MENDONCA, 2000TBRCUNHA, 2009).
Conforme aponta Mendonca (2000), no periodo de 1808 a 1817, por exemplo, foram varias as
iniciativas da Corte, que criou ndo s6 no Rio de Janeiro, mas também rm &ahi
Pernambuco e Minas Gerais, instituicbes para formacdo de ofidaisegenheiros civis e
militares, bem como cursos das mais diversas areas, tais cotomianairurgia, economia,
matematica, quimica, agricultura, desenho técnico, historia e filosofia. “Por sucessivas
reorganizacOes, fragmentacOes e aglutinacdes, esses cursos criadosqdar 2. dariam
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origem as escolas e faculdades profissionalizantes que vado constituijuato das nossas
instituicdes de ensino superior até a Reptublica” (MENDONCA, 2000, p. 134).

Segundo Favero (2006), apesar das tentativas de se criarem universida@ad no B
periodo imperial, foi a partir da Proclamacéo da Republica que os esforcos comecaram a surtir
efeito. A primeira universidade legalmente criada pelo Governo Fetigeatle 1920, a partir
da juncdo de trés escolas tradicionais, Direito, Engenharia eciniedina denominada
Universidade do Rio de Janeiro (URJ). Entretanto, essa reunido das ttég:destiem
universidade néo teve grande significado, continuando elas a funcionaremeaimansalada
e sem nenhuma articulacao entre si. Seguindo esse mesmo modelo, pondinigtioa ido
governo estadual, em 1927 foi criada a Universidade de Minas Geraic Red, 2006;
MENDONCA, 2000). Conforme apontam Brito e Cunha (2009), nas primeiras décadas do
século passado prevalecia a visdo de uma universidade voltada apar@asa
profissionalizagao.

J4 a criacdo da Universidade de S&o Paulo (USP), em 1934, veio acorapamhad
uma politica de o livre pensar, do fomento a pesquisa e do envolvimentoveasidade na
vida politica do pais (BRITO; CUNHA, 2009). Dentre suas finalidades, esgz@® Decreto
n°. 6.283/1934, figuram os primeiros esforgos de se vincular nessas institgigiieslades
de ensino, pesquisa e extenséao:

a) promover, pela pesquisa, 0 progresso da ciéncia;ab¥ntitir, pelo ensino,
conhecimentos que enriquecam ou desenvolvam o espiritejau Bteis a vida; c)
formar especialistas em todos os ramos da culturécrécos e profissionais em
todas as profissbes de base cientifica ou artisticaealjzar obra social de

vulgarizagdo das ciéncias, das letras e das artesng@or de cursos sintéticos,
conferéncias, palestras, difusdo pelo radio, fimegifieos e congéneres. (art. 2°)

Em 1935, foi instituida a Universidade do Distrito Federal (UDF) que, agesar
existido por menos de quatro anos, marcou significativamente a histotinidasidades no
pais pela forma original e inovadora com que se desenvolveu (FAVERO, Se@fi)ndo
Mendonga (2000), a UDF apresentava uma estrutura radicalmente diferamtéveiessdades
existentes, rompendo com o modelo de agregacdo das escolas profissitesaliZam a
ascensao do Estado Novo, entretanto, e suas caracteristicas néasore@istralizadoras e
autoritarias, o Governo Federal criou em 1937 a Universidade do Brasil (UB). Cenform
aponta Mendonca (2000), a UB se configurava como uma universidade-padrao, cum model
deveria ser seguido por todas as outras instituicdes do pais, numaaetdagoverno de
promover o controle e a padronizacdo do ensino superior no pais. Segundo Favero (2006), ao

instituir a UB, nenhuma referéncia se fez em relagcdo a autonomiajtaes e diretores
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passaram a ser escolhidos pelo presidente da Republica e proibiupsefessores e alunos
guaisquer atitudes de carater politico-partidario. Em 1939, a UDF foteert seus cursos
incorporados pela UB.

Foi a partir da queda do Estado Novo, em 1945, que se intensificou &o aliac
universidades pela Unido, também pela federalizacdo de institulgdensino superior
estaduais ou privadas (WEBER, 2009). O ritmo intenso de aceleragdo do entsdm pais
na década de 1950, provocado pela industrializacdo e pelo crescimento eocptrooe um
aumento na demanda pelas universidades. Segundo Mendonca (2000), a cupula
governamental comecgava a sentir a necessidade de formac¢&sadal pé&cnico de alto nivel
para atender o avan¢o da industrializacdo do pais, enquanto queuridem® cientifica
demandava uma reforma global da universidade, visando a solidificacdonenaiat do
desenvolvimento cientifico, o que fez com que o modelo vigente fosseogaédstie
crescessem as propostas de modernizacdo do ensino superior. Favero (2006) aponta que @
apice desse movimento de modernizagdo se deu com a criagdovdesidade de Brasilia
(UnB), em 1961, cujas finalidades e organizacao institucional surgiram gondivisor de
aguas na historia das instituicbes universitarias.

Os anos 60 trouxeram uma radicalizacédo do debate sobre a reforma dsidaalee
liderado pelos movimentos estudantis que defendiam suas propostas de camtmtEer
arcaico e elitista das instituicdes universitarias (MENDONZ®00; FAVERO, 2006). Com
a ascensao do regime militar, em 1964, houve intervencdes violentamivassidades
brasileiras a fim de reprimir e desarticular os movimentos doeemgtudantil que nelas
vinham crescendo. Porém, diante da pressao popular pelo aumento de vagesessidade
de apoiar o projeto de modernizacdo econémica do pais, 0 novo governo empenhou-se na
reorganizacdo do ensino superior e, em 1968, instituiu o Grupo de Trabalho encarregado de
estudar a Reforma Universitaria (MENDONCA, 2000). Dentre as medidas @epuet
Reforma destacaram-se a autonomia didéatico-cientifica, disciplirdminiatrativa e
financeira, o sistema departamental, o vestibular unificado, a carreieateloe a pés-
graduacdo (BRASIL, 1968). Para Brito e Cunha (2009), passa a predominar entdo uma visao
do conhecimento e da universidade como espacos diretamente ligados ao mercado.

Conforme aponta Mendonca (2000), o esgotamento de varias medidas pedagdgico-
administrativas propostas pela Reforma de 1968 culminou em uma novaarefremsino
superior, consubstanciada na Lei de Diretrizes e Bases de 1996. &zen (A009), essa lei

delineou uma concepcéao de universidade cuja principal marca ggadugao sistematica e
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reciproca do ensino, da pesquisa e da extensédo, voltando-se tantal@seavolvimento da
ciéncia em suas diversas areas, quanto para questdes de caiatal regnacional,
consolidando assim uma visdo de vinculacao entre conhecimento e futuro do pais.

A chegada dos anos 2000 marcou um novo momento na historia da Universidade
Publica no Brasil. Em 2001, foi elaborado o Plano Nacional da Edued&id& (2001-2010),
gue previa, entre outras metas, um aumento consideravel dos inmestima area da
educacdo e no numero de estudantes atendidos em todos os niveis d@oeslymagor. A
fim de cumprir essas metas, o Governo Federal iniciou seu programaatsdxpo ensino
superior que, na primeira fase compreendida entre os anos 2001 e 2007, teve como foco
principal a interiorizacdo do ensino superior publico federal. Em 2007, criou @iPage
Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansao das Universidades Feder&id),(Bgdsa
com foco na ampliacdo do acesso e permanéncia no ensino superior, poio meathor
aproveitamento da estrutura fisica e de recursos humanos ja exisiEntEsiversidades
Federais. Tais programas trouxeram um crescimento expressivo no nimero dédade®rs
federais, que saltaram de 45 em 2003, pafaef82017. De maneira semelhante, também
houve aumento no niumero de alunos matriculados (60% na graduacdo presencial, 90% na
pos-graduacéo e 520% na graduacao a distancia, no periodo de 2003-2011) e stegzofes
(44% no periodo de 2003-2012) e técnicos-administrativos (16% no periodo de 2003-2012)
contratados (BRASIL, 2012).

Dentro das Universidades Federais convivem trés categorias principais
alunos/discentes, os professores/docentes e 0s técnicos-administratiedscawio. Esses
dois ultimos formam o quadro de servidores efetivos das universidadesloestdmetidos
ao Regime Juridico Unico dos Servidores Publicos Federais, consubstancihdo nfa
8.112/1990. Por fazer parte do objeto de estudo dessa pesqussed fana breve exposicéo
acerca da categoria dos servidores técnico-administrativos emc@&ducaja carreira esta
estruturada na Lei n°. 11.091/2005, conhecida como Plano de Carreira dos Cargos Técnico
Administrativos em Educagéo (PCCTAE).

De acordo com a referida lei, a estrutura do plano de carreira dos dgkEpdsta por
cinco niveis de classificacdo, A, B, C, D e E, com quatro niveis de capacitacap Itakioe
IV. Entre as atribuicbes gerais dos cargos estdo o planejamentoizagga, execucao ou
avaliacdo de atividades de apoio ao ensino, a pesquisa e a extenséiveraglades, bem
como a execucdo de tarefas especificas a fim de asseguraémrceficéficacia e efetividade

! Dados do Cadastro e-MEC, base de dados oficial e Unigs#atenacdes relativas as Instituices de Ensino
Superior e cursos de graduacéo do Sistema Federal de Ensiwcefnae.mec.gov.br).
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das atividades. O servidor ingressa na carreira por meio de concurso publpaneiro
nivel de capacitacdo do respectivo nivel de classificacdo, e nelaspodesenvolver,
exclusivamente, por meio das progressfes por capacitacdo profissional e rgor mé
profissional. A primeira delas concede mudanca no nivel de capacitacdovidorseo
mesmo cargo e nivel de classificacdo, mediante a realizac&murees de capacitacdo
compativeis com o cargo ocupado e o ambiente organizacional. J4 a poogass#rito
profissional concede mudanca no padrao de vencimento do servidor, mediantetadgoesul
obtidos por ele na avaliacdo de desempenho. Além disso, 0 PCCTAE concaumntivo a
Qualificacdo aqueles servidores com nivel de educacéo formal superiogido @elo seu
cargo, com aumentos percentuais que variam de 10 a 75% sobre o padrédo de vencimento.

Cabe mencionar também que o PCCTAE prevé alguns principios e diraftige
norteiam seus cargos, tais como: natureza e funcédo social do Sisderal le Ensino,
dindmica dos processos de pesquisa, ensino, extensdo e administratilidadeguio
processo de trabalho, reconhecimento do saber resultante da atuacdo profisscahatao
ao planejamento estratégico e de desenvolvimento organizacionahvalesnento do
servidor vinculado aos objetivos institucionais, garantia de programasapieitacao,
avaliagdo do desempenho funcional dos servidores e oportunidades de adesdadssade
direcdo, assessoramento, chefia, coordenacao e assisténcia.

Em complemento a Lei n° 11.091/2005 existe o Decreto n° 5.825/2006, que veio
estabelecer as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvavduosnintegrantes do

PCCTAE, que deve contemplar:

| - dimensionamento das necessidades institucionais de pesswatiefinicdo de
modelos de alocacdo de vagas que contemple a realidadestdaicéo; Il -

Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e Il -r&mwy de Avaliacdo de
Desempenho. (art. 6°)

Apesar das oportunidades previstas tanto no PCCTAE quanto no referido decreto, 0
desenvolvimento da carreira dos servidores técnico-administrativos erdpresertas
incongruéncias, uma vez que varios de seus dispositivos hdo mostraidaefetiva pratica.

Tal é o exemplo da oferta dos programas de capacitacdo que, por defieigéoam
contribuir para o desenvolvimento do servidor e capacita-lo para o desererityvide acdes
de gestédo publica e para exercer atividades articuladas a funcddadcsituicdo de ensino
(BRASIL, 2006), porém pouco auxiliam no real aprimoramento desses servidores.
Sobre isso, Cavalcante e Oliveira (2011) buscaram verificar a contribdigéo

PCCTAE na capacitacdo e no desenvolvimento de competéncias gsraacisiversidade
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Federal Rural do Semi-Arido (UFERSA). Entrevistando um grupo de servidoresacgm
de gestdo naquela instituicdo, os autores puderam concluir que, mais do loemteca
capacitar e preparar esses servidores para o0 desenvolvimento de sbas fungpara
assumirem outras funcdes mais estratégicas, 0s programas de capatstenvolvidos pela
universidade eram encarados principalmente como meio para obtenghondosos salariais
provenientes da progressao por capacitagcéo profissional, com poucos reflexossfetas
melhora no comportamento e no desempenho desses servidores.

Outro ponto questionavel que ronda a carreira dos TAE diz respeitoliag@sade
desempenho desses servidores que, segundo o Decreto n°. 5.825, teriam conw objetiv
promover o desenvolvimento institucional, subsidiando as diretrizes dtisagalie gestdo de
pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servicos prestadosurédamnben
Interessados em compreender como ocorria, entdo, a avaliacdo depeatdsEnma
Universidade Federal do Espirito Santo (UFES), partindo da perspectiva doospropri
servidores envolvidos no processo, Pinto e Behr (2015) realizaram uma pesalitssiva
junto a 28 servidores TAE e 11 chefias imediatas daquela institigére os resultados
apontados, destacou-se o fato de que os TAE viam apenas uma impddémeiana
realizacdo da avaliacdo de desempenho, cuja Unica vantagent@®rava no aumento
salarial dela decorrente. Dessa maneira, tais servidores apraser@ia insatisfagdo em
relacdo a politica de gestdo de pessoas da universidade, por considerarem que os resultados d
avaliacdo ndo serviam para promover mudancas efetivas no ambieate condicdesed
trabalho. Por parte das chefias, destacou-se dentre os resultados aagimnsiat um
sentimento conflituoso em relacdo a avaliacdo de desempenho, considerado ora como fonte de
melhorias ao servigo publico, ora como fonte de desconforto e conflitos naléotabalho.

Além disso, tanto os TAE quanto as chefias defenderam a necessidadeutiizar os
resultados da avaliacdo de desempenho para além de efeitos de fpoog@ssial,
valorizando suas potenciais contribuicdes para a universidade e para os trabalhadores.

Analisando a questdo das universidades como um todo, Leitdo (1985) defende que
essas sdo organizacdes complexas, ndo sé por serem instituicOesalizapasi mas
principalmente pelo fato de executarem mdultiplas tarefansino, pesquisa, extensdo e
administrativas. Segundo a autora, tamanha complexidade vem acadggmr alguns
problemas relacionados a prépria organizagdo universitaria, dos quais sardedtés. O
relacionamento governo-universidade figura dentre eles, visto que existle grerferéncia

do governo na gestdo da universidade, sobretudo nas areas financeira ealegoesseio
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de uma gama de leis, decretos e portarias. Outra questdo seneelacineficiéncia da
administracdo da universidade, muitas vezes associada a congeti@scidirigentes
escolhidos com base numa hierarquia de saber e poder, que envolve nomeacdes para 0s cargo.
de administracdo que, quando sem carater politico, pauta-se maispeténcia didatica do

gue administrativa do individuo, sobretudo no caso dos docentes.

Diante do exposto, pode-se inferir que tanto a organizagdo universitaria quanto o
PCCTAE oferecem certo engessamento ao desenvolvimento da carreiserdio®res
técnico-administrativos. Isto porque a ocupacédo de cargos mais estratégicosrgeracorre
por nomeacgdes politicas, uma vez que o plano de carreira prevé progreesisEs em
sentido salarial. Como bem explicitado no Art. 10, § 5°, “a mudanca de nivel de capacitacio e
de padrdo de vencimento ndo acarretara mudangaveel®classificagdo” (BRASIL, 2005).

Além disso, o teor das diretrizes que guiam o PCCTAE pode gerar desenentras cargo
descrito no plano e o vivenciado pelos servidores no cotidiano. E tambénsgomesivos
gue este estudo tem por objetivo, entre outros, compreender as cdicasedapazes de

proporcionar satisfacado a esses servidores em seus cargos.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo tem por objetivo apresentar as principais caracteristieatratégias
metodoldgicas que foram utilizadas no desenvolvimento da pesquisanizessen, faz-se a
caracterizacdo da pesquisa e apresentam-se a populacdo e séus sgjerariaveis em

andlise e os instrumentos de coleta e analise de dados.

3.1. Caracterizacdo da pesquisa

Segundo Gil (2008, p. 26), dbetivo fundamental de uma pesquisa “é descobrir
respostas para problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos”. Dessa maneira,

a fim de se atingir o objetivo geral de analisar o efeito querngdes do trabalho exercem
sobre as percepgoes da satisfacdo no trabalho de um grupo de serviddi@Pdapiou-se
neste estudo pelo uso da pesquisa de métodos mistos, também denominadgulacao,
gue consiste numa estratégia de utilizacdo de diversos métodoso muaas e qualitativos,
para investigar o mesmo fenémeno (VERGARA, 2005).

Conforme apresenta Creswell (2007), ao optar pelo uso dos métodos mistos, o
pesquisador baseia sua investigagcédo na suposi¢cado de que a coletedeslifipos de dados
melhora o entendimento do problema de pesquisa, podendo o pesquisador, por exemplo,
iniciar com um levantamento amplo para generalizar os resultadosma segunda fase,
concentrar-se em entrevistas qualitativas para explorar dermale¢dlhada alguns poucos
casos ou poucas pessoas. Flick (2004) defende a ado¢do dos métodos mistos deando se
por objetivo a obtencdo de um conhecimento mais amplo sobre o tema do que aana Uni
abordagem proporcionaria.

Além disso, este foi um estudo de carater descritivo que, segundo Gil (8808),
agueles cujo objetivo principal vai desde a descricdo das caracdsride determinado
fenbmeno até a identificacdo da existéncia de relacbes entre igari@meforme apresentado
anteriormente, esta pesquisa teve como objetivos especificosdaatevér as caracteristicas
capazes de conferir sentido ao trabalho e proporcionar satisfacdo no traballwagaksdr
uma possivel relacdo entre esses dois construtos. Conforme aponta Gil (2@08)eraer
determinar a natureza da relacdo entre variaveis, as pesquigéas/degpodem se aproximar
das explicativas, cuja preocupacéo central esta na identificacdo dos da@maeterminam ou

contribuem para a ocorréncia dos fenbmenos.
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Creswell (2007) defende que o processo de elaboracdo de um projeto deapdsgui
levar em consideracdo algumas questdes centrais, entre elagaag®es de conhecimento
feitas pelo pesquisador e as estratégias de investigacdo goirories procedimentos.
Segundo o autor, as alegacdes de conhecimento séo as suposi¢cdes que npetsgamaalor
sobre 0 que e como ir4 aprender ao longo de sua investigacdo. Neste péulEdee
enquadrar este estudo no paradigma do construcionismo social, o qual considesa que a
pessoas tentam entender o mundo em que vivem e trabalham e se envoiweaie,
desenvolvendo significados subjetivos para suas experiéncias, tornantdoessssario que
0 pesquisador tente entender ao maximo o contexto ou 0 ambiente dos paticpanas
visbes sobre a situacdo que esta sendo estudada (CRESWELL, 2007).

Ja a estratégia de investigacdo que orienta 0s procedimentogesstisa foi o
estudo de caso que, nas palavras de Yin (2001, p. 19), representa “a estratégia preferida
quando se colocam questdoes do tipo ‘como’ e ‘por que’, quando o pesquisador tem pouco
controle sobre os eventos e quando o foco se encontra em fendmenos contemporaneos
inseridos em algum contexto da vida real”. No estudo de caso o pesquisador foca sua aten¢ao
na compreensdo de um objeto especifico, seja ele uma pessoa, um programea:a
instituicdo, mantendo sempre um olhar holistico sobre a situagdooatexto (GODOY,
2006), o que Ihe permite alcancar o conhecimento amplo e detalhadoobetseque foi
profunda e exaustivamente estudado (GIL, 2008). Conforme alerta Yin (2001), valerressalta
gue o estudo de caso ndo busca generalizacdes estatisticasnmapasidir e generalizar

teorias previamente desenvolvidas.

3.2. Selecao dos sujeitos da pesquisa

Este estudo teve a Universidade Federal de Ouro Preto como unidadélide,
escolhida de maneira intencional por permitir a pesquisadora conhelber im ambiente no
qual trabalha, além de proporcionar acesso facilitado a obtencacake elanformacdes. O
Anexo | apresenta a autorizacdo da Pro-Reitoria de Administragéfedda instituicdo para
a realizacao da pesquisa.

A UFOP foi criada em 1969 a partir da juncdo da Escola de Farmadeota e
Minas, em Ouro Preto/MG. A universidade possui t@sipi nas cidades de Ouro Preto,
Mariana e Jodo Monlevade, todos localizados em Minas Gerais, e extaloferece 42

cursos de graduacao, 29 de mestrado, 13 de doutorado e 3 especializa¢des. Dados de junho d
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2018 apontam que a UFOP possui 12.237 alunos, 770 técnicos-administrativos e 1.014
professores, entre efetivos e substitutos.

Dentro deste universo, a populacdo da pesquisa envolveu apenas o0s servidores
técnico-administrativos da referida instituicdo lotadoscampusde Ouro Preto, o que
totalizava 741 sujeitos no més de outubro de 2017, quando teve inicio adealietdos. Tal
delimitacdo se deu pelo critério de conveniéncia, baseado tanto na gemléngeografica da
pesquisadora quanto no fato de que 92% dos servidores técnico-administrainsbsuigao
estavam ali lotados.

Conforme apontam Hair Jr. et al. (2005), na maioria das situacfes ndo é elxequiv
realizar a coleta de dados de todos os membros de uma populacao. iNdstéoeadotada a
amostragem nédo probabilistica que, apesar de demonstrar desvariagieas £m relacéo a
amostragem probabilistica, pode atender satisfatoriamente aos olgetivos estudo onde
nao haja desejo ou necessidade de generalizacdo de parametros daé@apulagde a
populacéo total ndo esteja disponivel (COOPER; SCHINDLER, 2003).

Dentre os diversos métodos de amostragem ndo probabilistica, optolase pe
amostragem por conveniéncia, aquela que “envolve a sele¢do de elementos de amostra que
estejam mais disponiveis para tomar parte no estudo e que poderaradsrétformacdes
necessarias” (HAIR JR. et al., 2005, p. 247). Segundo Cooper ¢ Schindler (2003), tal tipo de
amostragem pode ser util quando se busca orientagcdes no estagiodaiorala pesquisa
exploratoria ou para ter ideias sobre um assunto de interesse.

Foram convidados a participar da primeira etapa da pesquisa 0s sertédoies-
administrativos pertencentes a populacdo de interesse e conh eadsstrado na base de
dados da UFOP, tendo como més de referéncia outubro de 2017. A listagem rgpelssada
instituicdo continha 728 e-mails, sendo um o da prépria pesquisadora e outro repatielo,
totalizou 726 e-mails de individuos aptos a participarem do estudo.

Nos dias 21 e 22 de novembro de 2017 foi encaminhado para os 726 individuos o
primeiro e-mail com o convite para participacdo na pesquisa. Optou-8wigdoro envio em
dois dias a fim de se evitar problemas com o limite de envio dlariglataforma de e-mail
utilizada. Daquele total, 35 e-mails retornaram ao remetente porogi¢dis como caixa de
entrada cheia e endereco de e-mail ndo encontrado.

Ao longo de dois meses foram encaminhados mais dois e-mails reforcaadaite
para participacdo dos servidores na pesquisa, excluindo-se de cadaemkes a@ue ja

haviam preenchido o questionario. A fim de se cumprir 0 cronograma da pesquiga23

36



de janeiro de 2018 foi encerrado o periodo para submissédo de respostas ao qaeSfionari
total de respostas obtidas foi de 186 questionarios, representando unda ta&tarno de
aproximadamente 26%. Vale destacar que os dois meses em que o @uesfioou
disponibilizado coincidiram com o periodo de greve dos servidores témicinistrativos da
instituicdo, com o recesso administrativo de fim de ano e com as férias de atgidosese

J& na segunda etapa da pesquisa foram entrevistados 10 servidofedosscom
base em uma amostragem por cotas, isto é, aquela em que a popdiagfidaéem grupos
para que seja selecionada uma cota proporcional ao tamanho de cada grupo. Foram
considerados cinco grupos baseados nos cinco niveis de classificacdargiss cuja
proporcionalidade obedeceu aquela obtida nos questionarios respondidos, a saber: A (1%), B
(2%), C (15%), D (44%) e E (39%). Feito isso, a selecdo dos dez sujeitos se dmitgpaio
de conveniéncia, uma vez que, “atribuidas as cotas, ha consideravel liberdade na escolha dos
elementos a serem incluidos na amostra” (MALHOTRA, 2001, p. 307).

Assim sendo, por considerar o percentual de respondentes dos niveis A e B pouco
representativo, optou-se por convidar dois servidores de nivel C, quatro sem@aores| D
e guatro servidores de nivel E para participarem das entrevistasin@ises foram feitos
pessoalmente ou por e-mail e as entrevistas agendadas de acorddispomiailidade dos
entrevistados, respeitando-se suas preferéncias por local e hor&ireAgstas aconteceram
no periodo de 14 a 23 de maio de 2018 e tiveram uma duragcdo média de 26, minutos
aproximadamente. Cabe ressaltar que todos os entrevistados receberadpianda Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), disponivel no ApéndicecAneordaram

com a gravacao da entrevista, que foi posteriormente transcrita.

3.3. Variaveis em estudo

Segundo Hair Jr. et al. (2005), conceitos podem ser mensurados a partir daatribuic
de numeros que devem refletir as caracteristicas do fenbmeno queerdtaestudado,
também denominado varidvel. O presente estudo versa sobre 0s consttithzs 30
trabalho e satisfacdo no trabalho, aqui considerados como variaveis igaalatlinais por
permitirem algum tipo de ordenacdo de acordo com algum critério, possibiliendo
pesquisador determinar o quanto de uma caracteristica uma variavel possui (GIL, 2008; HAIR
JR. et al., 2005).
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Com o propésito de realizar o levantamento das principais caractertstzees de

conferir sentido ao trabalho, optou-se por seguir os passos de Bendaseofjes-Bndrade

(2011), que tilizaram uma adaptacéo do instrumento desenvolvido e validado nd&Cpola

Morin e Dassa (2006), denominado Escala do Trabalho com Sentido (ETS). O questionario

original era composto por 25 itens, porém no processo de adaptacédo e validag@oapa

contar com 24 questbes capazes de depreender os sentidos do trapaitio de seis

dimensoes, a saber:

e utilidade social do trabalhe avalia a funcéo social do trabalho realizado em termos
da percepcéao sobre sua utilidade a outras pessoas e a sociedadal éexgresso no
guestionario pelos itens 02, 04, 15 e 23);

e ética no trabalhe- avalia a percepcdo dos respondentes acerca da existéncia de
justica, equidade e respeito no ambiente de trabalho (expresso norguiespelos

itens 09, 10, 11 e 17);

e autonomia no trabalhe aglutina itens que avaliam o quanto o profissional percebe
controlar seu trabalho, no sentido de exercer sobre ele seu proprio discernimento e
controlar seus meios (expresso no questionario pelos itens 06, 19, 22 e 24);

e desenvolvimento e aprendizagem no trabalhoavaliam a percepcdo dos
respondentes sobre o quanto seu trabalho Ihes permite se aperfeicoar, desenvolver suas
competéncias e aprender (expresso no questionario pelos itens 08, 12, 14 e 21);

e qualidade das relacbes no trabalhodiz respeito & existéncia de contatos
interessantes no trabalho, a satisfagdo de necessidades saciapa@o dos colegas
(expresso no questionario pelos itens 03, 05, 07 e 20);

e expressividade e identificacdo no trabalhoavalia a correspondéncia entre o
trabalho e as competéncias e interesses das pessoas (idéojfiedé&m do quanto

elas julgam que o trabalho pode lhes permitir alcancar seus/ofje se fazer ouvir
(expressividade) (expresso no questionario pelos itens 01, 13, 16 e 18).

Além dessas 24 questdes, Bendassolli e Borges-Andrade (2011), baseadasines est

do MOW, introduziram uma questdo a respeito da importancia absoluta atrjmiéa

individuo ao trabalho. Tanto no instrumento original quanto em sua versdo adégtada,

utilizada uma escala de resposta de seis pontos. Para a dalisespostas obtidas no

guestionario, parte-se do principio de que quanto mais as pessdas pa@ditivamente a
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presenca de certas caracteristicas no trabalho, mais sentido enceirdBENDASSOLLI;
BORGES-ANDRADE, 2011).

Ja para o levantamento das principais caracteristicasesagazgerar satisfacdo no
trabalho foi utiizada a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)igieir@ (2008).
Construida e validada pela prépria autora no Brasil, a EST é uma eadatimensional de
satisfagdo no trabalho, que cobre cinco dimensdes teoricas do conceito, a saber:

e satisfacdo com os colegas de trabalth@ontentamento com a colaboragéo, a

amizade, a confianca e o relacionamento com 0s colegas (expregsastionario

pelos itens 1, 6, 14, 17 e 24);

e satisfacdo com o salariocontentamento com os ganhos financeiros comparado com

a carga de trabalho, com a capacidade profissional, com o0 custo de coda @s

esforcos para realizar a tarefa (expressa no questionario pelos itens 5, 8, 12, 15 e 21);

e satisfacdo com a chefia contentamento com a organizacdo e a capacidade

profissional do chefe, com seu interesse pelo trabalho dos subordinados e

entendimento entre eles (expressa no questionario pelos itens 2, 9, 19, 22 e 25);

e satisfacdo com a natureza do trabathocontentamento com o interesse despertado

pelas tarefas, com a capacidade de elas absorverem o trabalhadoaevariedade

das mesmas (expressa no questionario pelos itens 7, 11, 13, 18 e 23);

e satisfacdo com as promocfescontentamento com o0 numero de vezes que ja

recebeu promog¢des, com as garantias oferecidas a quem € promovido, coeira ma

da empresa realizar promogdes e com o tempo de espera pela prompigEEssgeno

guestionario pelos itens 3, 4, 10, 16 e 20).

Conforme pontua Siqueira (2008, p. 267), cada uma dessas cinco dimensodes
“compreende um foco, uma fonte ou origem" das experiéncias prazerosas que representam a
satisfacdo no trabalho. Tal escala adota uma amplitude de respesiate pontos e optou-se
por utilizar neste estudo a sua versao completa, composta de 25 itens. Ainda segundo a autora,
a interpretacdo dos resultados considera que quanto maior o valor do escordenuadia
dimenséo, maior o grau de satisfacdo do individuo com aquela dimenséo de seu trabalho.

Cabe pontuar, entretanto, que diferentemente das escalas de respostas preljogsta
autores dos dois questionarios apresentados acima, no questionario dekempatkviesta
pesquisa optou-se pela escolha da escala Likert de cinco pontos. Isto, gegiuelo o

estudo realizado por Dalmoro e Vieira (2013), a escala com cinco pontos rsesti@ol
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precisa quanto a escala de sete pontos, apresentando, por outro lado, niigiadefaei

velocidade de uso.

3.4. Instrumentos de coleta de dados

Conforme ja foi adiantado, objetivando o alcance dos objetivos propostosent@res
estudo foi desenvolvido em duas etapas consecutivas, a primeira tée gagdtitativo e a
segunda de carater qualitativo. A coleta de dados teve inicio aposrgambido parecer
favoravel do Comité de Etica em Pesquisa (CEP), registrado na Pro-ReéédPiasquisa e
P6s-Graduacgdo da UFV sob o numero 60255470352. O Apéndice A apresenta os Termos de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) para a realizacdo das @yas,eonde foram
apresentados os objetivos da pesquisa, 0s eventuais riscos e bemafmidos, bem como
os direitos daqueles que aceitaram participar do estudo.

Primeiramente foi utilizada a abordagem quantitativa de pesqusa@alcancar as
caracteristicas capazes de prover sentido e satisfacdo no trabaltmnbendentificar uma
possivel relacdo entre elas. Para tanto, elaborou-se o questionarioteomstApéndice B.
Conforme aponta Malhotra (2001), um questionario garante a comparabilidade dos dados,
aumenta a velocidade e precisao do registro e facilita o processamento dos dados.

O questionario se dividia em trés sec¢bes principais. Na primegao sforam
levantados os dados sociodemograficos dos servidores respondentes, a sab&ixaexo,
etaria, estado civil, nivel de escolaridade, tempo de servico @& Ukivel de classificacao
do cargo, tipo de setor em que atua e tempo de servigo nesse setamdasEgao analisou
os sentidos do trabalho, tal como proposto por Bendassolli e Borges-Andrade (2811) e
mencionado anteriormente. A terceira sec¢do trouxe a Escala dec3atista Trabalho, tal
como proposta por Siqueira (2008) e citado anteriormente. Por fim, reservou-se gm espa
para que o respondente pudesse fazer suas consideracfes, caso desajasstioREi0s
ficaram hospedados na plataforma do Google Formularios, escolhida pelo ssugecatdito
e pela facilidade de uso, por um periodo de dois meses.

Ja na segunda parte da pesquisa, de carater qualitativo, foramdesabrdrevistas
semiestruturadas com alguns servidores, a fim de aprofundar o entendinmesoto das
resultados e das relagbes encontradas. Segundo Flick (2004), as ensemgtaguturadas
apresentam questfes mais ou menos abertas, que funcionam como um gtrievikiae e

espera-se gue tais questdes sejam livremente respondidas pelstadweiléem disso, cabe
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ao entrevistador decidir, durante a entrevista, quando e em que sedageciauais
perguntas. Esse foi o modelo adotado nesta pesquisa e o Apéndice C apreségita

utilizado nas entrevistas.

3.5. Analise dos dados

A analise dos dados coletados na primeira etapa da pesquisaifadeeglor meio do
software IBM® SPS$ Statistic$, versdo 22, onde os dados foram tabulados e submetidos a
diversas andlises estatisticas. Num primeiro momento foi feiteanélse descritiva desses
dados, o que, segundo Barbetta (2003), permite explorar e evidenciar informag@edgasle
de um conjunto de valores de determinada variavel, a partir de meditasdéncia central e
de disperséo. Dessa forma, foi possivel identificar as principais caractedgicdadas pelos
respondentes como fonte de sentido do trabalho e de satisfacdo no trabalhdiz&do uti
também, de maneira complementar, o software Micrdgbtcel 2010.

Dando sequéncia a analise dos dados coletados nos questionarios, foramosealiz
outros procedimentos estatisticos, a saber: testes t, ANOVA, cé@oetaregressao, que
permitiram avaliar diferencas entre os respondentes nas percepcdesidos deritabalho e
da satisfacdo no trabalho, bem como a forca de associagcédo entreeasodsndesses dois
construtos e o poder preditivo do primeiro sobre o segundo. Todos estes procedist&éntos e
detalhados no préximo capitulo.

Por sua vez, as entrevistas realizadas na segunda etapa da festjuisaalisadas a
luz das técnicas da andlise de contetudo, um conjunto de técnicagisie @as comunicacdes
gue visa obter, por meio de procedimentos sisteméticos e objetidesd&ao do contetdo
das mensagens, indicadores que permitam a inferéncia de conheciretatons as
condi¢cdes de producao/recepcao destas mensagens (BARDIN, 2002).

A analise das entrevistas comecou com a transcricdo das falgdetmmdos
servidores, de modo que fosse possivel realizar a codificacdo dos dados. aydimdo
(2002), a codificacéo corresponde a uma transformacéo dos dados brutos do texto, por meio
de regras precisas, que permite ao analista alcancar uma regé@sealdaconteddo e das
caracteristicas do texto. Ainda segundo a autora, essa fase aecontia escolha das
unidades de registrosegmento de contetdo considerado como unidade de base do texto, tais
como tema, palavra, personagem ou acontecimento; e de contgmento da mensagem

2 O programa pode ser adquirido na internet, na pagina do desetoro (https://www.ibm.com/br-
pt/marketplace/spss-statistics).
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gue permite compreender a significacdo exata da unidade de registameah frase ou o

paragrafo. Em seguida, deve-se escolher uma ou varias regras de enuragreas,que

vao definir o modo como as unidades serdo contabilizadas durante a, gulesedo ser

utilizada a presencga/auséncia, a frequéncia e a frequéncia pondendeiasidade (variacdes
semanticas quantitativas), a direcao (variacdes semanticastiyaaljiea ordem de aparicéo,
a simultaneidade ou associacdo de duas ou mais unidades.

Feita a codificacdo dos dados, partiu-se entdo para a categorizapaoera que as
unidades de registro foram reagrupadas em classes, com base no queacdelasitimha de
comum com as outras. Tal categorizacdo pode levar em considerag€f@oscsemanticos
(temas e significados), sintaticos (verbos, adjetivos), léxicos (sentidog€xpressivos
(perturbacdes da linguagem), sendo que as categorias resultantes ajmessentar as
seguintes qualidades: exclusdo mutua, homogeneidade, pertinénciayidageti e
produtividade (BARDIN, 2002). Segundo Creswell (2007), o processo de codificacdo deve
ser utilizado para gerar uma descricdo do cenario ou das pessoagmpatlasatategorias ou
dos temas em andlise, fornecendo informacdes detalhadas e perspedtiy@as sobre as
pessoas, 0s locais ou os fatos nesse cenario. Para este estudograzagiegse deu por
critérios semanticos.

ApOs a categorizacdo, chegou-se, entdo, a fase de inferénciadirpmte que
permitiu a passagem, explicita e controlada, a interpretacaneessigens (BARDIN, 2002).
Essa fase de interpretacdo e extracdo de significados dos dados, copmmtaeCaeswell
(2007), pode derivar da interpretacdo pessoal do pesquisador e nos proprios entendimentos
gue carrega consigo, como também pode vir de uma comparacdo com oslagselta
informacdes extraidos da literatura existente.

Basicamente, essas trés fases, aqui brevemente apresdatadaspossivel a analise
de contetido atingir a sua finalidade de “efetuar dedugdes logicas e justificadas referentes a
origem das mensagens tomadas em consideracdo (0 emissor e O t&xio,cau,
eventualmente, os efeitos dessas mensagens)” (BARDIN, 2002, p. 42), motivo pelo qual se
considerou ser essa a técnica ideal para melhor compreender conmacteyisticas de um
trabalho com sentido podem contribuir com a percepcao de um servidossalsatisfacdo

no trabalho.

42



4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Antes de proceder com a apresentacao e discussao dos resultados encoredos, ca
esclarecer que, embora a etapa quantitativa deste estudo tenhadpracedipa qualitativa,
isto é, embora as andlises estatisticas tenham sido conelnfdasia realizacéo e andlise das
entrevistas, optou-se neste capitulo por apresentar os resultadoselea mandensada,
abordando os resultados, tanto os quantitativos quanto os qualitativos, de siangiéaea
para, assim, facilitar a compreensédo da discussdo. Dessa forma, emletapas tenham
ocorrido em momentos consecutivos, 0s resultados serdo apresentados de farma, conj

com foco em cada um dos temas abordados.

4.1. Andlise dos dados e perfis das amostras

4.1.1. Dados quantitativos

Hair Jr. et al. (2005) afirmam que a estatistica basica e aeadéfisritiva podem ser
utilizadas para melhor compreender um conjunto de dados coletados eelsigé@es
subjacentes, sintetizando e descrevendo os numeros que ele contémsexsdim essas
foram as duas abordagens utilizadas para se fazer a analise dos dadsspobtmeio dos
guestionarios.

Antes das analises, entretanto, foi necessario realizar a pépatagses dados.
Segundo Cooper e Schindler (2003), a primeira etapa envolve a edicdo dos dadosrmrutos,
gue sao detectados e corrigidos, quando possivel, erros e omissfes nas résigosiado-se
assim um padrdo minimo de qualidade dos dados. No questionario aplicadfe®os dessa
pesquisa foi atribuido carater obrigatério a todas as perguntas apresentpdasjuer dizer
gue o questiondrio somente era aceito e registrado se todas as pdogsetasrespondidas.
Dessa maneira, o conjunto de dados obtido ndo apresentou dados faltamedisgo, 0 uso
da escala Likert de cinco pontos para atribuicdo de resposta as sadaveentido e de
satisfacdo no trabalho excluiu a presenca de valores atipigthier§), aqueles escores bem
diferentes dos demais e que podem introduzir tendenciosidades nas analises (FIELD, 2009).

A etapa de preparagdo dos dados envolve também a codificagdo, que “consiste em
atribuir um nimero para uma determinada resposta de modo gque esta pessarign um
banco de dados” (HAIR JR. et al.,, 2005, p. 260). Com relagdo a primeira secdo do
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guestiondrio utilizado nessa pesquisa, apresentado no Apéndice B, as resxsstess ja
haviam sido apresentadas aos respondentes divididas em categori@adparae Schindler
(2003), a classificacdo dos dados em categorias limitadas sadgtioa detalhes, mas se faz
essencial para uma andlise eficiente. Para a codificacaosgessn entdo, foram atribuidos
ndameros a todas as categorias de respostas apresentadas, comdaseagegorias de faixa
etaria “Até 25 anos” e “De 26 a 30 anos”, que foram reagrupadas em uma nova categoria mais
representativa, denominada “Até 30 anos”. Nas segunda e terceira se¢des do questionario, as
respostas ja haviam sido previamente codificadas e apresentades@mwientes, numa
escala variando de 1 a 5.

Cumpridas as etapas de edicdo e codificagdo, foi possivel entdo dar éosradaos
no software SPSS, onde foram realizadas as analises estati3écasodo a facilitar a
compreensdo das informacdes apresentadas, o Quadro 2 apresenta 0S reepewiy0s

rotulos, natureza e niveis de mensuracao atribuidos as variaveis dentro do programa.

Objeto de andlise Variavel Rétulo (descricao) Natureza AIYE: deN
mensuracao
gen Sexo qualitativa nominal
ida Faixa etaria qualitativa ordinal
civ Estado civil qualitativa nominal
esc Nivel de escolaridade gualitativa ordinal
~ Dados Tempo como servidor efetiv o .
SOC|OdemOgré.f|CO efet da UFOP qualltatlva Ol‘dlnal
clas Nivel de classificacdo do car¢ qualitativa ordinal
Area de trabalho diretament I ,
area : qualitativa nominal
relacionada
set Tempo lotado no mesmo set| qualitativa ordinal
Ex: Realizo um trabalho qu€ uantitativa
_ senl, sen2... sen corresponde as minhas q di escala
Sentido do competéncias. (discreta)
trabalho Escore médio de sentido d¢ quantitativa
sentidogeral q . escala
trabalho (continua)
Ex: Com o espirito de .
d ~ guantitativa
_ satl, sat2... sat2q colaboracdo dos meus coleg di escala
Satisfacao no de trabalho. (discreta)
trabalho satisfaciogeral Escore médio de satisfacdo | quantitativa escala
309 trabalho (continua)
Continua|
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Conclusag
, L0 . . i Nivel de
Objeto de analise Variavel Rétulo (descricéo) Natureza mensuraco
. Dimenséo de sentide guantitativa
SEutilidade Utilidade social do trabalho| (continua) escala
f Dimens&o de sentidoEtica | quantitativa
Seética p escala
no trabalho (continua)
. Dimenséao de sentide guantitativa
Seautonomia : . escala
_ B Autonomia no trabalho (continua)
DimensGes do . = .
: Dimenséo de sentide L
sentido do : . guantitativa
Sedesenvolviment Desenvolvimento e . escala
trabalho ) (continua)
aprendizagem no trabalho
Dimenséo de sentide L
~ \ ~ guantitativa
Serelacbes Qualidade das relacdes no . escala
(continua)
trabalho
Dimenséo de sentide Lantitativa
Seidentificagdo | Expressividade e identificacs q . escala
(continua)
com o trabalho
Dimenséo de satisfagdoCom | quantitativa
Sacolegas . escala
0s colegas (continua)
Sasalario Dimenséo de sz';tt_lsfagaoCom quantlltatlva escala
o saléario (continua)
Dimensfes da , Dimenséo de satisfagdoCom | quantitativa
) ~ Sachefia : . escala
satisfacéo no a chefia (continua)
trabalho Dimensé&o de satisfagdoCom | quantitativa
Sanatureza . escala
a natureza do trabalho (continua)
~ Dimenséo de satisfagdoCom | quantitativa
Sapromocgdes ~ . escala
aspromocoes (continua)

Quadro 2 - Definicdo das variaveis no software SPSS.
Fonte: Elaborado pela autora.

Com relacéo ao perfil dos respondentes do questionario, observou-se que 53,8% dos
participantes eram do sexo masculino, enquanto 46,2% eram do sexo femifisitxa. &aria
de aproximadamente 62% dos respondentes era de até 40 anos e, com relégdo eiviks
47,8% deles se declararam casados/amasiados.

Chamou a atencéo o alto indice de qualificacdo dos servidores pesquisadios)Lse
34,4% possuiam especializacdo, 34,9% mestrado e 5,4% doutorado, sobretudo quando
comparado com o fato da maioria desses servidores serem ocuparaegodede nivel D
(435%) e E (38,7%), cujas exigéncias de escolaridade minima s&o ensind enédiel
superior, respectivamente. Tais dados mostram a importancia atribubdaspelidores a
gualificacdo que, conforme ja citado anteriormente, permite aumentos de asdbiEseu

vencimento basico.

% Cabe destacar que, de acordo com o PCCTAE, dos 68 cargosetl® existentes, apenas um exige menos
gue ensino médio, o que representa 0,01% dos cargos.
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Também foi possivel tracar um panorama sobre a atividade profisslessés
servidores dentro da instituicdo. Por exemplo, observou-se que quase 76% da amostr
trabalhava como servidor efetivo da UFOP ha 10 anos ou menos, o queasigndi@mostra
de servidores relativamente novos dentro da instituicdo. Além disso, 58,6%ndderss se
encontravam lotados no mesmo setor ha 5 anos ou menos.

Por fim, com relagéo as atividades desempenhadas pelos servidores, aamdnia
51% declarou desenvolver atividades administrativas, enquanto os 49% redtatdesu
desenvolver atividades diretamente relacionadas a area acadéimicanto laboratérios de
ensino, diretorias de unidade e secretarias de departamento e colegiados de curso.

A Tabela 1 apresenta os dados coletados na primeira secdo do questitmario.
resumo, a amostra estudada pode ser caracterizada como predominantemseatina, com
até 40 anos de idade, casada/amasiada e com escolaridadelatae pd&graduacao. Ale
disso, a referida amostra € predominantemente composta por servidores salpa&aigos
de nivel D ou E, com ndo mais de 10 anos de UFOP e lotados no masn@ s&io mais do
gue 5 anos. Por fim, a amostra se dividiu praticamente ao meio quando analisado o carater das

atividades desempenhadas, administrativas ou académicas.

Tabela 1 - Caracteristicas sociodemograficas dosithdig respondentes do questionario.

Caracteristicas Frequéncia % relativa % acumulada
Género Feminino 86 46,2 -
Masculino 100 53,8 -
Até 30 anos 38 20,4 20,4
) . De 31 a 35 anos 46 24,7 45,2
Faixa etaria De 36 a 40 anos 31 16,7 61,8
De 41 a 45 anos 15 8,1 69,9
Mais de 45 anos 56 30,1 100,0
Solteiro (a) 78 41,9 -
Estado civil Casado (a)/Amasiado (a) 89 47,8 -
Divorciado (a)/Separado (a) 14 7,5 -
Qutros 5 2,7 -
Médio completo 6 3,2 3,2
Superior incompleto 12 6,5 9,7
Nivel de escolaridade Superior completo 29 15,6 25,3
Especializacéo 64 34,4 59,7
Mestrado 65 34,9 94,6
Doutorado 10 54 100,0
Continua
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Caracteristicas Frequéncia % relativa % acumulada
A 2 1,1 1,1
Nivel de classificacdo B 3 1,6 2,7
do cargo C 28 15,1 17,7
D 81 43,5 61,3
E 72 38,7 100,0
Menos de 1 ano 17 9,1 9,1
_ De 1 a5 anos 67 36,0 45,2
;‘Gertri]\?c? r?gndgéle;v'dor De 6 a 10 anos 57 30,6 75,8
De 11 a 15 anos 5 2,7 78,5
De 16 a 20 anos 1 0,5 79,0
Mais de 20 anos 39 21,0 100,0
Menos de 1 ano 22 11,8 11,8
De 1 a5 anos 87 46,8 58,6
Tempo lotado no mesmr De 6 a 10 anos 45 24,2 82,8
setor De 11 a 15 anos 5 2,7 85,5
De 16 a 20 anos 1 0,5 86,0
Mais de 20 anos 26 14,0 100,0
Area de trabalho Administrativa 91 48,9 -
Académica 95 51,1 -

Fonte: Dados da pesquisa.

As informacfes aqui levantadas, além de essenciais para &Gaagéb dos sujeitos
pesquisados, também foram utilizadas na busca por relacdes entre o pstjedos e suas
percepcdes quanto ao sentido do trabalho que realizam e os niveisfdgdsatom ele,
conforme proposto nos objetivos deste estudo.

Por ultimo, vale pontuar que 46 servidores deixaram comentarios versandessobre
assuntos abordados ao longo do questionario e sobre aspectos gerais da {EsSqO8a)

elogios, criticas e sugestodes.

Tabela 2 - Aspectos abordados pelos respondes nos épimefinais do questionario e frequéncia.

Aspectos abordados nos comentarios Quantidade
Sentidos do trabalho 5
Satisfacdo no trabalho 21
Pesquisa em si (elogios, criticas e outros) 23

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme apresentado na Tabela 2, excluidos os comentérios acerca da propria

pesquisa, a maioria versou sobre aspectos relacionados a satisfa@miho, sendo que
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agueles que mais se destacaram em relacdo aos resultados encorisadoélises serdo
mostrados ao longo da discussdo. Cabe esclarecer que a soma dass adpmdados

ultrapassa o total de comentarios, visto que alguns deles abordavam mais de ton aspec

4.1.2. Dados qualitativos

A andlise das entrevistas realizadas com os servidores duraetgirala etapa da
pesquisa buscou evidenciar o que pensam esses servidores sobre um trabaéotido,
sobre sua prépria satisfacdo no trabalho e sobre as possiveis relagéatesxatre os dois
construtos, a fim de aprofundar na compreensao dos resultados encontradusireagiapa
do estudo. Para tanto, seguindo os passos da analise de contetdo propostasnp@0Ba)

e brevemente apresentados na secdo 3.5, para a codificacdo do temtedoothidos os
temas como unidades de registro, as frases como unidades de contexiguéreiiecomo
regras de enumeracdo. “Fazer uma andlise tematica, consiste em descobrir os <nucleos de
sentido> que compdem a comunicagdo e cuja presenc¢a, ou frequémgiarigdo podem
significar alguma coisa para o objetivo analitico escolhido” (BARDIN, 2002, p. 105).

Depois da codificacdo, os trechos selecionados foram categorizados adeartir
critérios semanticos, isto €, foram agrupados de acordo com suas cicateromuns em
categorias genéricas, estabelecidas a priori e levando em cogiidesaeferenciais tedricos
utilizados neste estudo, sobretudo Morin (2001), Bendassolli e Borges-Andrade (2011) e
Siqueira (2008). Tais categorias foram posteriormente refinadas e tneadés em
categorias finais, tal como apresenta o Quadro 3, a partir das quais foi possivel passar, de fato,
a interpretacdo das entrevistas e a compreensdo do que pensam osesesddoF 0s

assuntos abordados.

Sentidos do trabalho

Categorias genéricas| Categorias finais Conceitos norteadores (nucleos de sentido)

1. Eficiéncia 1. Finalidade do Objetivo que o trabalho pretende alcancar, o

propdsito ao qual se destina (resultado, misséa

2. Utilidade social trabalho pessoas, sociedade).

3. Qualidade das ] Percepcao de justica, equidade, respeito, amiz

relacoes 2. Etica e relagdes no | valorizacéo e reconhecimento no ambiente de
trabalho trabalho (gratiddo, reconhecimento, amigos,

4. Etica e moral sentir-se/viver bem).

Continua
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Sentidos do trabalho

Categorias genéricas

Categorias finais

Conceitos norteadores (nucleos de sentido)

5. Expressividade

6. Autonomia

3. Expressividade e
autonomia no trabalho

Possibilidade de se expressar, de ser ouvido,
exercer seus talentos e competéncias e resolv
problemas (fazer, propor, obedecer, outros).

7. Importancia

8. Identificac&o

9. Desenvolvimento

10. Subsisténcia

4, Centralidade do
trabalho

Grau de importancia do trabalho na vida do
individuo (identidade, fundamental,
amadurecimento, independéncia).

Satisfacao

no trabalho

Categorias genéricas

Categorias finais

Conceitos norteadores (nucleos de sentido)

1. Relag&o com os
colegas

1. Relacionamentos

As relagfes e amizades construidas, o0 apoio €
reconhecimento por parte dos demais envolvid

2. Relagédo com a chef Interpessoais no trabalho (apoio, ajuda, equipe).

3. A chefia enquanto

pessoa . Caracteristicas pessoais e técnicas da chefia
2. Lideranca

4. A chefia enquanto
chefia

(educacéao, respeito, conhecimento, dedicacaqg

5. Interesses

6. Competéncias

7. Autonomia

3. Natureza do trabalh

Interesse pelo trabalho realizado, aplicacdo da
competéncias e habilidades e autonomia para
desempenhar as tarefas (habilidades, capacid
liberdade).

8. Salérios

9. Beneficios

4. Remuneracao

Compatibilidade e poder de compra do salario
base e beneficios e incentivos oferecidos
(defasagem, beneficios, incentivos).

10. Tempo deasa

5. Progresséo na
carreira

Caracteristicas do plano de carreira e formato
adotado pela instituicdo para a progressao (ter
avaliacdo de desempenho, produtividade).

Quadro 3 - Definicdo das categorias utilizadas na analisentieicio.
Fonte: Elaborado pela autora.

A Tabela 3 a seguir apresenta o perfil dos servidores entrevistados. Costorme
percebe, foram entrevistados cinco homens e cinco mulheres, na sua coaprenos de
35 anos de idade. Metade da amostra se declarou solteira, enquanto qaenzetade se
disse casada ou em unido estavel. Com relacéo aos cargos ocupados, fexéstadnt dois
ocupantes de cargos de nivel C, quatro servidores com cargos de nivelt sewalores

com cargos de nivel E. Por fim, metade dos servidores entrevistadospdekavam
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atividades diretamente relacionadas ao meio académico, enquanta qu&a metade

desenvolvia atividades de carater administrativo.

Tabela 3 - Perfil dos servidores entrevistados.

Nivel de Area de
Entrevistado | Género Faixa etaria Estado civil classificacdo
trabalho

do cargo
EO1 Feminino Até 30 anos Solteira E Académica
EO02 Feminino Até 30 anos Solteira E Administrativa
EO3 Masculino | Mais de 45 anos Casado D Académica
EO4 Masculino | De 31 a 35 anos Casado E Académica
EO5 Masculino | De 31 a 35 anos Solteiro C Académica
EO6 Masculino | De 31 a 35 anog Unido estavel D Académica
EQ7 Feminino | De 31 a 35 anog Solteira D Administrativa
EO08 Masculino Até 30 anos Solteiro C Administrativa
EOQ9 Feminino | De 36 a 40 anog Unido estavel E Administrativa
E10 Feminino | Mais de 45 anos Casada D Administrativa

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2.Sobre os sentidos do trabalho

Buscando encontrar quais os principais fatores capazes de conferir semtad@abno,

a segunda secao do questionario apresentou a Escala do TrabalBertan, adaptada e
validada por Bendassolli e Borges-Andrade (2011), instrumento este capansigran os
fatores de um trabalho com sentido a partir da perspectiva dos spgsitpssados. De modo

geral, numa escala de 1 a 5, variando de “Discordo totalmente” até “Concordo totalmente”, a

nota média obtida pela amostra foi de 3,91 (desvio padréao de 0,61), sendo qUR#udss
respondentes concordam ou concordam totalmente haver sentido no trabalho que
desempenham.

Segundo os autores, a interpretacéo do referido instrumento considera que quanto mais
as pessoas avaliam positivamente as caracteristicaera#poEs na escala, mais sentido
encontram no trabalho. A Tabela 4 a seguir apresenta um panorama geraspdassas
obtidas e classifica, por ordem decrescente de médias, as vinte e aprati@risticas
avaliadas pela escala, demonstrando assim, na perspectivarddsreg estudados, os

principais fatores capazes de conferir sentido ao trabalho.
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Tabela 4 - Caracteristicas de um trabalho com sepéicios servidores estudados.

Porcentagem (%)

o -.qé o s e g g %
Variaveis de sentido do trabalho Média | S ©| S 9 SeEg 5 |a¢
3£l g2g2dg g|gs
~ = — (@] @] o =
ODg| O o o O |09
Meu trabalho é util para a sociedade. (2) 4 52 5,9 36,6/ 57,5
Meu trabalho é util aos outros. (15) 4,46 0,5 4.8 43,0/ 51,6
Meu trabalho traz uma contribuicdo a sociedade. (4| 4,42 2,2 7,5 36,0| 54,3
Tenho boas relagbes com meus colegas de trab&)h¢ 4,35 | 0,5 | 2,2 9,7 37,1/ 50,5
Meu trabalho é importante para os outros. (23) 434 | 05|05 8,1 46,2| 44,6
Meu trabalho me permite aprender. (12) 415 | 16| 2,7 11,8 |46,8| 37,1
Meu trabalho me permite ter bons contatos com me 411 | 1143 151 |41.4] 382
colegas. (3)
?2%3)30 contar com o apoio dos meus colegas deftoa 404 | 16|43 129 |51,1|30.1
Tenho prazer na realizacdo do meu trabalho. (21) 402 |16 3,8 20,4 [39,8/34,4
Trabalho em um ambiente que respeita as pess@as| 4,01 | 1,1 | 4,3 16,1 |49,5/29,0
ReallzoAum_ trabalho que corresponde as minhas 399 | 2.7 86 124 |398|366
competéncias. (1)
Eﬁﬁte(;:)cmpanhemsmo entre meus colegas de tab 304 | 11|70 167 |473|280
Trabalho em um ambiente que valoriza a considera
pela dignidade humana. (11) 38l 12254 263 |4l4) 24,7
Traba_lho em um ar_nblente que valoriza a justica (qU 378 | 48| 59| 210 |430 253
respeita meus direitos). (9)
Meu trabalho permite que eu me faga ouvir. (16) 3,73 | 2,7 54| 285 |43,01204
Meu trapalho me permite desenvolver minhas 369 | 38108 220 |392|242
competéncias. (14)
Meu trabalho me permite tomar decisdes. (22) 369 | 2,2 | 8,6 25,3 46,2\ 17,7
Meu trabalho permite que eu me aperfeicoe. (8) 3,68 | 48(10,8/ 22,6 [34,9/26,9
Tenho liberdade para decidir como realizar meu
trabalho. (24) 367 | 16 |81| 29,6 |435/17,2
Tenho autonomia em meu trabalho. (19) 365 | 2,7]17,0 32,8 [38,2/19/4
Meu_ trabalho corresponde a meus interesses 354 | 70113 258 |328 231
profissionais. (13)
Meu trabalho me permite atingir meus obijetivos. (1§ 3,53 | 4,3 | 8,1| 33,3 |38,7/15,6
Em meu trabalho, tenho liberdade para resolver os
problemas de acordo com meu julgamento. (6) 345 38|15 31,7 |3L7117.7
Trab@lho em um ambiente em que todos sao tratad 338 | 81151 263 |32.3|183
com igualdade. (10)
Média geral de sentidos do trabalho 391 | 28|66 194 |(40,8/30,9

Fonte: Dados da pesquisa.
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Considerando as seis dimensfes do construto sentidos do trabalho propostas por
Bendassolli e Borges-Andrade (2011), pode-se observar que quatro dentre as cinco
caracteristicas mais positivamente avaliadas pelos sufjeitnam a dimensao denominada
“utilidade social do trabalho”, composta pelas afirmativas 02, 04, 15 e 23. De fato, 92,5% dos
respondentes declararam concordar ou concordar totalmente com o fato de tcatealim
com sentido € aquele com alguma utilidade para as outras pegsrasa sociedade em geral
e, em se tratando de uma amostra de servidores publicos, este resultado ndo surpreende. Ness
mesma linha, Pinto, Mariano e Moraes (2011) constataram que 80% dos gdsteseslas
publicas consideram que o principal objetivo do seu trabalho é servir a sociedade.

Durante as entrevistas, ao serem questionados sobre o que pensavartraiealiom
com sentido, as verbalizacdes que mais se destacaram entreidweeifizeram referéncia
ao resultado obtido com o trabalho, o fato de se cumprir a misséo etosslga instituicao
e de auxiliar as pessoas e a sociedade, fosse ela aquelaatitethgada a instituicao, fosse
aquela ao seu redor, evidenciando, portanto, a visdo dos servidores de que ¢ peimidiica
do trabalho que desempenham reside exatamente em cumprir com 0 Seu preEasitv ds

pessoas:

Eu acho que é realmente vocé ver o resultado, assi@® wec que vocé ta
resolvendo alguma coisa para uma pessoa, que tem um problewcé resolve
aquele problema, realmente o resultado que o seu trabalh@ERta

Ver o resultado real do seu trabalho, que uma pessoa, emfiteeguiu algum
resultado positivo para ela, aquela experiéncia foi sigiifa na vida dela, isso faz
sentido a gente trabalhar. (E02)

Eu acho que por a gente ser servidor publico, acho que umhtradpzg tem que
sentido é aquele que teria um retorno ndo s6 tanto a rdadEémico, que vai
auxiliar a formacéo dos estudantes, mas também um retorivelssocial, que € o
gue sai daqui em questdo de pesquisa, projeto extensdo que poxitaia (E04)

Tal como apontam Lima e Silva (2014), o vinculo do contrato de trabalho ddoserv
publico envolve uma responsabilidade diferente daquela do setor privado, gsErsejas
pessoas, independente da ateatuagio ou do cargo ocupado. “Para uns, ser servidor ¢ uma
profissdo, para outros, uma missao, traduzida pelo compromisso de servir e tredralhar
qualidade.” (LIMA; SILVA, 2014, p. 107). No estudo conduzido por Nunes et al. (2017), os
servidores também enfatizaram a contribuicdo de seus trabalhmsapeonstrucdo da
sociedade, fosse por meio dos projetos de pesquisa e extensdo ou pela traésfdemac

alunos em profissionais.
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Também figuram entre os 12 fatores mais bem avaliados pelos respondemeles a
que compdem a dimensdo denominada “qualidade das relagdes no trabalho”, formada pelas
afirmativas 03, 05, 07 e 20. De fato, a Tabela 5 mostra que essa foi a séigueséo de
maior importancia na perspectiva dos respondentes, atingindo um valor médid. .delais
de 80% dos respondentes concordaram ou concordaram totalmente que o0s contatos
interessantes no ambiente de trabalho, o apoio dos colegas e g&matilsta necessidades

sociais do individuo contribuem para a identificacdo de um trabalho com sentido.

Tabela 5 - Nota média e desvio padréo das dimensfestdtostmtrabalho.

Porcentagem (%)

ol o o g 8|82

Dimensdes de sentido do trabalho Média _g [} _g S g €Eo o |aQ

GE g 28989 2|2k

~ = = (@) ] O =

Ogl O gl a O |08

i) Utilidade social do trabalho 443 1 05| 1,1 6,6 |[40,5/52,0
i) Qualidade das relacdes no trabalho 4,11 | 11| 45| 13,6 |44,2/36,7
iii) Desenvolvimento e aprendizagem no trabalho 3,89 | 30| 7,0| 19,2 |40,2|30,7
iv) Etica no trabalho 374 | 41| 7,7| 224 |41,6/243
V) Expressividade e identificagdo com o trabalho 3,70 | 42|84 | 250 |38,6(23)9
vi) Autonomia no trabalho 361 | 26| 9,7 29,9 |39,9/18,0

Fonte: Dados da pesquisa.

Nessa mesma linha, Souza e Moulin (2014) também constataram guasifacetas
do trabalho com sentido se encontra na perspectiva do trabalho enquanto operador de
integracao social, isto €, no papel fundamental que o trabalho desempeggtabelecimento
de vinculos afetivos e nas trocas de experiéncias, tanto no plano dasseatre servidores
guanto no plano das relacfes entre servidores e usuarios.

Tal importancia também pbéde ser verificada nas entrevistas, ondgogsivel
identificar que o sentido do trabalho se encontra também na capaqigadde possui de
suprir as demandas sociais e de estima dos servidores, tal como prapasteopa de
Maslow, em 1954, uma vez que algumas verbalizagbes abordaram aadgalddrabalho
de promover um ambiente de bem-estar para os servidores e de colmaelmstato com a

gratiddo e o reconhecimento vindos de outras pessoas:

Olha, eu acho que o trabalho, pra mim, que tem sentidagredito que nem é tanto
a questdo financeira, mas eu acho que é questdo de recomheciemendeu?
gente ser Util, porque a nossa funcdo aqui é servir aggsesntdo a gente ser Util
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para as pessoas e, 0 sentido também, a gente conseguidaiveelhor forma
possivel com as pessoas que estdo do nosso lado, entemigos de trabalho,
professores, eu acho que o que mais da sentido é isso. (E06)

E se realizar, é vocé conseguir resolver problemaiattialmente, socialmente, em
conjunto, como ¢ que eu falo... com outras pessoas, para outras pessoas. [...] (traz)
prazer e reconhecimento. Vocé fazer uma coisa quednseusmarido, seu filho, sua
familia, outras pessoas também reconhecem. (E10)

Dejours (2012) afirma que, a despeito do reconhecimento de sua propria capacidade
laboral, os trabalhadores necessitam também que sua contriboigdbadho seja validada e
reconhecida pelos outros. Tal reconhecimento pode derivar de um julgamaritiiddde
gue, conferido pelos superiores, subordinados ou beneficiarios do trabalho, recai sobre a
contribuicdo econdmica, social ou técnica dada pelo sujeito a orgimida trabalho, ou de
um julgamento estético, aquele que, proferido pelos pares, recai sobrdoemidade do
trabalho realizado de acordo com as regras do oficio ou sobre a originalidadbadioot
desempenhado. “E gracas ao reconhecimento que uma parte essencial do sofrimento é
transformada em prazer no trabalho” (DEJOURS, 2012, p. 367).

J& a dinensdo “desenvolvimento e aprendizagem no trabalho” figura na parte mais
central da Tabela 4, onde se encontram as afirmativas de niamero 08, 12, 14 ecX&, @nobt
escore meédio de 3,89. Desta forma, aproximadamente 71% dos respondentes concordam ou
concordam totalmente que um trabalho com sentido é aquele que lhete pEsenvolver
habilidades e adquirir novos conhecimentos. Os estudos realizados por Nah€2@k7),

Lima e Silva (2014) e Souza e Moulin (2014) também constataram a funcé@abdtha
enquanto produtor de crescimento profissional e pessoal, isto €, como uma oportimgade
desenvolver intelectualmente e de adquirir novos conhecimentos eddddsli Segundo
apresentam Lima e Silva (2014, p. 118), para os servidores TAEs, “o sentido de ser servidor

tem como base a experiéncia em si, o aprendizado diario, por meio da execucao das atividades
cotidianas e do convivio com outros servidores, incluindo o contato com 0s @redes0s

usuarios”, o que também pode ser verificado durante as entrevistas realizadas:

Bom, a gente tem a impresséo de que passa mais tempbalbdrdo que em casa
[...] entdo tem uma importancia grande nesse sentid@rifteczamento até como

pessoa, porque vocé lida com muitas pessoas, Vocé aqdé ateritas pessoas,
muitos alunos, [...] e eu acho que isso acaba comidbyira vida da gente, pra um
amadurecimento pessoal. (E03)

€ interessante pela perspectiva de contato com gententifede aprendizado de

coisas que nao estdo necessariamente relacionad&seassinteresses de estudo,
por exemplo, e que agregam outras perspectivas para mim. (E05)
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Ja os fatores relacionados as dimensdes “ética no trabalho” e “expressividade e
identificagdo com o trabalho”, por sua vez, figuraram nas partes central e inferior da Tabela 4,
0 que lhes garantiu escores médios mais baixos, respectivamente 3,74 @s3déios
revelaram também que 66% dos respondentes concordaram ou concordaram totalarente a
em um ambiente de trabalho que respeita e valoriza as pessoasyt@mnpea62,5% deles
concordaram ou concordaram totalmente realizar um trabalho correspondergeusos
proprios objetivos e interesses.

Sobre a ética no ambiente de trabalho, Nunes et al. (2017) concluiraigumesa
praticas antiéticas na UFSC, tais como a exposi¢cdo ao assédipanaejas excessivas de
trabalho e a injusticas no cotidiano laboral, despertavam nos sesvidareentido negativo
do trabalho. Neste estudo, por sua vez, apesar de 23,2% dos respondentes do questionario
terem discordado haver igualdade de tratamento entre as pessoas nceatehiatialho, por
parte dos servidores entrevistados ndo houve relatos ou reclamacdeseclaggo a
comportamento antiético dentro da instituig&o.

Com relagdo a dimensao “expressividade e identificagdo no trabalho”, também com as
entrevistas foi possivel constatar que os servidores se sentem devpata propor suas
ideias e se fazer ouvir dentro do ambiente de trabalho, questdes estas que muito se aproximam

do entendimento de autonomia dentro do setor de trabalho, como sera mostrado adiante:

Eu sinto muita liberdade em fazer as coisas na minhataear¢ipo, a gente sabe o
gue a gente tem que fazer, mas o como fazer a gentkbtedade para isso, eu
tenho pelo menos, e isso € muito bom, porque cada balheade uma maneira
(E0L)

Eu acho que eu tenho um grau de autonomia grande, que eu poss®@pEyapaEU
desejo, as minhas ideias e tal, acho o pessoal ber ghartto a isso. (E04)

Sobre a identificacdo com o trabalho, destaca-se que o0 grupo de resgporsdgent
considera identificado com a UFOP, confirmando o papel crucial que as agjmsz
desempenham na construcéo da identidade dos individuos e nas suas slefinlpém-estar
e autoestima, assim como evidenciam Marra, Fonseca e Sousa (2016) e Tyder é€2B[a3.

Nos relatos a seqguir, percebegue alguns servidores se identificam com a UFOP como

sendo um sonho acalentado, por vezes néo imaginado, que faz com que se sintam realizados:

Eu nunca me imaginei ta aqui, mas eu me identifiquei nmagto a universidade,
gosto muito do ambiente de trabalho, gosto muito daqui, gasto que fago, sem
davida nenhuma, me sinto muito realizado aqui. (E06)

Eu falo que a UFOP é minha mée, porque eu vim pra C4 porque eu quis &,
eu era apaixonada com a UFOP, eu quis ficar aqui e quandoeeservidora eu
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falei assim “nossa! a instituicdo que eu tanto quis na minha vida, agora vou trabalhar
1a”. Isso pra mim, foi como se fosse um sonho realizado, entendeu. (E09)

Entdo eu comecei como faxira, eu fui secretaria, eu fui... fiz muito curso, sempre
fiz muita coisa aqui dentro, e sempre tive muito apfigomuita amizade, assim,
entdo é um caso mesmo de amor. E devo muito. [..rfe&mente tenho muito a
agradecer e, assim, eu gosto muito da UFOP, devo muito & UFQibengoto do
que faco, aprendi muito e gosto muito do que fago. (E10)

Este sonho de pertencer a UFOP, conforme relatado por EQ9, perpassa pgela marc
tradicdo da universidade, que fazem dela uma instituicdo desejadimirada por seus
servidores. Como apontado por Tyler e Blader (2003), os sujeitos tendem dieadeam
organizacdes consideradas de prestigio e com boa reputacdo sogabghNesa conduzida
por Santos, Vieira e Garcia (2013) junto aos docentes de uma instituicdo tkxderaino,
por exemplo, evidenciou-se que o fato de ser socialmente respeitado groeratwuma
instituicdo sélida e de qualidade reconhecida contribuia positivanpand a identificacao
entre os docentes e a instituicdo em que atuavam.

Por ultimo, a dimensao “autonomia no trabalho”, composta pelas afirmativas 06, 19,

22 e 24, conseguiu 0s menores percentuais de concordancia da pesquisa e alcasgoreum
médio de apenas 3,61, mostrando que, para aproximadamente 42% dos respanfidtates,

de controle do individuo sobre seu trabalho, na perspectiva de poder controlareses e

exercer sobre ele o seu préprio discernimento, foi 0 que mais os aproximouoddevisd

trabalho sem sentido. Aprofundando nesta questdo, durante as entrevistas foi possivel
constatar que, assim como os 60,7% dos respondentes que concordaram ou concordaram
totalmente possuir liberdade para decidir como realizar o proprio trakdalnbém os
entrevistados consideram possuir autonomia suficiente dentro dos swes, e modo a
realizar suas tarefas da maneira que julgam melhor e de auxiliaeffssma tomada de

decisdes:

Entéo acredito que essa questdo da autonomia fica muttibarasisso, ao mesmo
tempo em que vocé é mandado, que vocé é um subalternp peoastar ha mais
tempo no cargo do que a pessoa que assumiu recentemeang® ale chefia ou de
comando, vocé tem autonomia para a maior parte do toabaso € bom porque,
ao mesmo tempo, permite que vocé conduza também um poamdemento dos
processos internos. (E03)

E, eu ndo tenho muito problema quanto a isso ndo. Eu daged comunico, eu
passo as coisas. Mas eu tenho bastante autonomia pranfabas coisas, eu nao
preciso de ficar esperando pra resolver ndo. Dentro,@ ofempeitando a hierarquia,
mas fora isso, ndo passando por cima de ninguém, eu posksenresinhas coisas
tranquila, ndo tenho problema ndo. (E10)
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Por outro lado, assim como os 18,9% dos respondentes que discordaram
possuir liberdade para resolver os problemas de acordo com o préprio julgaraen®, v
entrevistados, ao expandir o nivel de atuacéo para além dos seus catioeram a falta de
autonomia para dar andamento aos processos de trabalho, uma vez que acabam esbarrando el
empecilhos colocados por setores externos e/ou superiores que limiteamgeude atuacao
e seu poder de decisédo, causando, assim, frustracdo e perda de sentido ggmmacela

trabalho realizado:

A gente, muitas vezes, tem muita vontade de fazéasvéoisas, mas simplesmente
ndo consegue, porque ndo depende s6 da gente e isso faz qteedegenime, faz
ficar insatisfeito. [...] as vezes é um negdcio queévidc vendo que poderia ser
diferente, que vocé tem as ferramentas pra fazeroadiférente, mas vocé precisa
de alguma coisa a mais e aquilo ali desanima. (E02)

Minha autonomia é ruim, dentro do panorama geral, porquez&s eu gostaria de
fazer coisas que seriam mais rapido se dependesse s6 dmasireu estou travado
dentro de uma burocracia institucional que néo faz muitadseifE05)

E, eu tenho uma autonomia grande dentro do setor, @sdefiz, mas o meu setor
ndo tem tanta autonomia com o setor superior. [...] 28sva gente encontra com
empecilhos fora, sabe, de pessoas que ndo entendentadeald setor e tal, e isso
incomoda a gente um pouco. (E08)

Os relatos sobre autonomia acima apresentados evidenciam umaristicactauito
marcante das universidades federais e que deriva de sua propria estruturéidaurograder
¢ a disfungdo do poder. Segundo Vieira e Vieira (2004, p. 189), “em diferentes escalas de
grandeza, a maior ou menor complexidade estrutural da instituicAo uanerdiefine o
poder, a autoridade e as disfuncdes logicas do poder”. Nesta linha, os autores pregam que o
poder € distribuido hierarquicamente de acordo com a estrutura organizeaiomsltuicao,
a autoridade caracteriza 0 comando instituido por meio do exercicio do pogemte que a
disfuncdo do poder decorre do excesso divisional da estrutura que acaba por crem pode
paralelos no interior da organizagdo. Dessa maneira, seguem 0s aulong®, e demorado
percurso instituido pela cadeia burocratica das universidades federais@ogbametendo a
gualidade dos procedimentos e a agilidade das decisbes, dando margentéo ajsa

disfuncdes de poder:

As disfuncbes do poder tém uma natureza logica sempre @upersle a
coesdo do poder, a densidade do comando e se erguem carbestatérias
baseadas na subjetividade das interpretacbes normativas presuncdo de
direitos. A disfuncdo de poder ocorre predominantemerde oomplexas
estruturas organizacionais onde o0 controle de qualidade atigislades dos
diversos niveis de organizacdo enfraquece e, consequentemente
personalizacao individual ou grupal se faz sentir na catieieomando. (VIEIRA,
VIEIRA, 2004, p. 190)
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Isto explica, por exemplo, a fala do entrevistado EO3 que pondera que, ainda
gue ocupe uma posicao hierarquicamente inferior, o tempo em que vem exercendo sua funcéo
e 0 conhecimento ali adquirido permitem a ele certa autonomia e independ&acarnuzir
as atividades mais basicas e rotineiras do seu saiara espécie de poder adquirido. Por
outro lado, entretanto, conforme aponta a entrevistada EO02, alguns procedifjdentos
estabelecidos e decisbes mais importantes ainda permanecendaefsiautura burocratica
institucional — o poder investido. Este dltimo ponto, especificamente, contribui com o
surgimento de sentimentos negativos nos servidores, uma vez que digedsibie resolver
problemas durante a realizacdo do trabalho e de exercer seu julyametomada de
decisdes relativas as suas atividades refor¢ca o sentimentongeténcia e eficacia pessoal
(MORIN, 2001).

Aléem das 24 afirmativas relativas as seis dimensdes do consirgfoestionario
também trazia uma questédo acerca da centralidade absoltahalbd(‘“Meu trabalho possui
grande importancia em minha vityjaque obteve uma média geral de 4,08 e demonstrou que
aproximadamente 78% dos respondentes desta pesquisa concordam ou concordamtetotalm
com a importancia que o trabalho ocupa em suas vidas. Este resaltadnencontro dos
resultados alcancados em outras pesquisas, em que o0 trabalho chegounalusive,
associado ao préprio sentido de vida dos servidores (NUNES et al.,, 2017;ASOUZ
MOULIN, 2014).

Também a partir da andalise das entrevistas realizadas fovgdassiancar o carater
fundamental que o trabalho possui na vida dos servidores. O tempo e 0 erapelieho
dedicados faz com que seja encarado pelos entrevistados como fonte ifieacimte
aprimoramento pessoal. Nas palavras de Morin (2001, p. 16), “o processo de trabalho, assim

como seu firto, ajuda o individuo a descobrir e formar sua identidade”.

Eu acho que trabalho é identidade. Assim, é engracado porqodogaagente
conhece alguém, uma das primeiras perguntas ¢ “o que que vocé faz?”. Entdo ¢é a
nossa identidade. [...] a gente passa mais tempo aqui g@asgeeem qualquer outro
lugar, entdo é tudo, eu acho. (E01)

Na verdade é tudo, porque sem o trabalho a gente... na veadgédpte vive pra
trabalhar ou trabalha pra viver? [...] Entdo pra mim batteo é tudo, é o que me
motiva a viver, se parar pra pensar assim, entendeu? (E06)

Ultimamente tenho dedicado muitas horas do meu dia aotrabalho (risos), o

meu trabalho, pra mim, tem sido muito importante, pordeel@manda muito da
minha carga mental. (EQ7)
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Enquanto o questionario abordou a questdo da centralidade absoluta do tistbalho,
€, 0 peso que o trabalho enquanto atividade em si mesmo possui na \iddbabsdores
(BENDASSOLLI; BORGES-ANDRADE, 2011), durante as entrevistas optoypse
aprofundar nesse assunto a partir de uma das questdes utilizadas pelo grupo MOW (1987), em
gue a centralidade do trabalho na vida dos individuos era avaliada deamelagva, a partir
da comparacdo do seu grau de importancia frente a outras esfeiida.daeplicando tal
guestdo aos entrevistados, portanto, constatou-se que, de maneira gebalho ocupa a
segunda posi¢cdo em nivel de importancia na vida dos servidores, perdendopaperes
familia e colocando-se a frente da comunidade, do lazer e da religiieopridem, conforme
evidenciam as verbalizacdes a seguir. Nesta mesma linha, artano e Moraes (2011, p.
16) constataram junto aos gestores escolares que, “embora o trabalho tenha uma importancia

significativa, ele ndo ¢ a coisa mais importante em suas vidas”.

Trabalho é muito importante na minha vida, praticameritaiesm Ouro Preto por
conta disso e ponto. Entdo, assim, na verdade trabaimpreseteve muita

importancia, sempre busquei muito investir em carreits @ezes deixei até um
pouco das outras coisas de lado, entdo para mim trabllhdaimental. (E02)

Eu acho que é importante porque a partir do momento que vocéanduito
satisfeito no trabalho, acho que isso reflete tambésuaaida pessoal. (E04)

O trabalho na minha vida ocupa, ndo posso dizer que o prilagag porque tem
minha familia, mas € bem importante. Eu gosto de fazer, gosto atpii e dou o
melhor de mim pra fazer enquanto eu tiver aqui. (EQ09)

As entrevistas evidenciaram, ainda, que para alguns servidores a mojpoda
trabalho decorre do seu papel enquanto provedor financeiro, 0 que na proposta de Blanch
Ribas (2003) € encarado como uma perspectiva instrumental do trabalhojca darv
sobrevivéncia material do individuo. Também nessa linha, Morin (2001) afuena salario
propiciado pelo trabalho permite ao individuo prover suas necessidablasede oferece um
sentimento de seguranca, possibilitando autonomia e independéncia. Eembarma tsido
poucos o0s relatos relativos ao papel instrumental do trabalho, pode-se petedéés das

verbaliza¢bes a sequir:

Bom, além de ser um meio de me manter vivo (risos), ecisar depender de
outras pessoas (E05)

Eu costumo até falar & em casa que eu venho trabalkao éem um sentido pra
mim, porque através do meu trabalho é o que eu fornecoiphna familia. Porque

assim, eu t6 trabalhando mas o meu marido néo (risg€ftdo pra mim, no meu
caso, é significativamente importante porque é daqui quevewlque vai sustentar
minha familia (E09)
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O fator financeiro ter sido citado por poucos entrevistados pode soar estranho,
principalmente se compararmos com o estudo de Souza e Moulin (2014), enagpeadss
materiais associados aos sentidos do trabalho ficaram entre aggwineéeréncias feitas
pelos entrevistados. Acontece que, conforme aponta a propria Morin (2001), embora o salario
permita prover as necessidades de base, isso ndo impede que seenactassas condicdes
nas quais o trabalho se realiza, uma vez que também sdo imporsasteolhos dos
trabalhadores. Nessa mesma linha, Kubo e Gouvéa (2012) afirmam quelealérma de
obter renda, o trabalho tem sido visto também como atividade que propor@bracé®
social, status social e contatos interpessoais. Assim sendo, pddprsender que, para os
servidores entrevistados, os sentidos do trabalho residem mais nos aspkctis/os e
subjetivos do trabalho, como utilidade, identificacdo e reconhecimento, doaqueles
materiais e objetivos, tais como o salario.

Diante do exposto, partindo do referencial teérico de Morin (2001) e Bendassolli
Borges-Andrade (2011), principalmente a andlise dos dados quantitativos obtidas com
guestionario e a analise de conteldo das entrevistas realizadasilijposgnferir que os
servidores participantes deste estudo consideram desempenhar um trabaskatmonuma
vez que enxergam nele quatro aspectos principais:

i) finalidade: identificam no trabalho um propédsito bem definido de servir a
sociedade, ajudando as pessoas a resolverem seus problemas, formando alunos e
disponibilizando a comunidade resultados em termos de pesquisa e @xtensa
ajudando, assim, a instituicdo a cumprir sua missao;

ii) ética e relacdes: identificam no trabalho um ambiente de respéécamizade,
onde constroem bons relacionamentos, sdo valorizados e reconhecidos pelos
pares;

iii) expressividade e autonomia: consideram que o ambiente de trabalho Ihés permi
propor novas ideias, ser ouvido, realizar as atividades da maneira cam julg
melhor e auxiliar na tomada de decisoes;

iv) centralidade: consideram grande a importancia do trabalho em suas wvidas
encaram como um instrumento de identificacdo, de realizacdo, des@evod e
crescimento, tanto pessoal quanto profissional, bem como de independéncia

financeira.
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4.3.Sobre a satisfacao no trabalho

A terceira secdo do questionario apresentou aos respondentes ad&sSatsfacao
no Trabalho, desenvolvida e validada por Siqueira (2008), com o objetiderddicar quais
as caracteristicas que mais contribuem com o nivel de satisfag@ovidor em seu ambiente
de trabalho. Segundo a autora, a interpretagéo dos resultados considera guengiaao
valor do escore médio obtido, maior o grau de satisfacdo do individuo. Degeratlonuma
escala de 1 a 5 que varia de “Totalmente insatisfeito” a “Totalmente satisfeito”, o escore
médio da satisfacdo no trabalho alcancou um valor de 3,44 (desvio padréo de 0,67), sendo que
aproximadamente 56% dos respondentes se disseram satisfeitos ou tets#tisfieitos com
o trabalho, 23% se disseram indiferentes, enquanto que os 21% restantedra@ammos
insatisfeitos ou totalmente insatisfeitos com o trabalho. Com relagdendrevistados, por
sua vez, cinco servidores se declararam satisfeitos ou muitieisagjsquatro se disseram
mais ou menos satisfeitos e um se declarou insatisfeito com thtraBa raz0es para tal
serao apresentadas ao longo da discusséo.

A Tabela 6 a sequir classifica as caracteristicas trazidaSThaor ordem decrescente
da nota meédia atribuida a cada uma delas, permitindo identificar,, agems as
caracteristicas causam mais ou menos satisfagdo nos respondentes com o tretradoodda
analise dos dez fatores mais bem avaliados, percebe-se a predonilia&ndimensdes de
“satisfacdo com os colegas”, representada pelas afirmativas 1, 6, 14, 17 e 24, de “satisfacao
com a chefia”, representada pelas afirmativas 19, 22 e 25, e da dimensao de “satisfagdo com a
natureza do trabalho”, representada pelas afirmativas 7 e 13. Tais resultados estdo de acordo
com a pesquisa realizada por Vespasiano e Mendes (2017) junto a serVidBreta
Universidade Federal de Minas Gerais, em que os melhores resultados pbt meio da
EST também se relacionavam a chefia, aos colegas e a natargadalho. Também Pinto,
Mariano e Moraes (2011) constataram uma relevancia consideravelad@&sahterpessoais
no ambiente de trabalho para com a satisfacao de gestores escolares.
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Tabela 6 - Caracteristicas capazes de promoveraggtisho trabalho para os servidores estudados.

Porcentagem (%)

Lol 2|2 ol &,
L, . . ~ L. = D D c = cC =
Variaveis de satisfacéo no trabalho Média | 27 | 5| & | & | 223
=5 | = ) 2 =)
gg | @ | =5 | &|8F
PE|E| |V |22
Com a maneira como me relaciono com meus coleg 4.05 16 | 32|102|586 263
de trabalho. (14)
Com o tipo de amizade que meus colegas demonst 4.03 16 | 2.7 |145/532 280
por mim. (6)
Com a maneira como o meu chefe me trata. (22) 3,91 43 | 4,8|14,5|48,4| 28,0
Com o entendimento entre mim e meu chefe. (19) 3,86 3,2 | 7,5|14,5/49,5| 25,3
Com a quantidade de amigos que tenho entre meug 3.81 27 | 70/156/559 188
colegas. (17)
E:Z(Zr)n a confianga que eu posso ter em meus colega 3.79 27 | 65/194|522| 194
Com a capacidade profissional do meu chefe. (25) | 3,79 3,8 | 59]23,1/41,9| 25,3
Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas d 372 16 |12.4]/129/586 145
trabalho. (1)
Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que 3.69 38 | 7512200495 172
faco. (13)
Com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam. (7) 3,61 54 |10,8/19,4|46,2| 18,3
Com a variedade de tarefas que eu realizo. (23) 3,48 3,8 [17,2/121,0/43,0| 15,1
Com o meu saléario comparado com o quanto eu 3.45 27 |226/145/473 129
trabalho. (5)
Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalhp. | 3,45 4,3 |12,9/26,3/46,8| 9,7
Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho. (| 3,45 4,8 |14,0127,4/39,2| 14,5
Com a capacidade de meu trabalho me absorver. (1 3,39 4,3 |113,4/30,6/41,9| 9,7
Com o modo como meu chefe organiza o trabalho 1 335 70 |172/242/371 145
meu setor. (2)
Cqm a quantia de dinheiro que recebo ao final da c 3.30 54 (242151 462 9.1
més. (15)
Com o meu salario comparado com os meus esforg 319 38 296 188392 86
no trabalho. (21)
Com as garantias que a instituicao oferece a quem 3.18 65 |12.4/446/301 65
promovido. (4)
Com 0 meu salario comparado com a minha capaci 312 75 1301140398 86
profissional. (8)
_Cor_n 0 nimero de vezes que ja fui promovido nestq 3.10 91 |16,136.6/317 65
instituicdo. (3)
Com o meu salario comparado ao custo de vida. (1 2,90 | 10,8 |32,3/18,8/32,8/ 5,4
Com as oportunidades de ser promovido ou ter
ascensao nesta instituicdo. (16) 285 | 11,3 127,4/31,7/23,7 5,9
Com a maneira como a instituicdo realiza promod@ 283 | 12,4 |258|339|220 59
seu pessoal. (10)
Com o tempo que eu tenho de esperar por uma
promocéo nesta institui¢cdo. (20) 2,74 | 156 120,4/43,0 16,7 4.3
Média geral de satisfagéo no trabalho 3,44 5,6 |15,4|22,7|42,1| 14,3

Fonte: Dados da pesquisa.
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Conforme mostra a Tabelg @ dimensdo “satisfagdo com os colegas” alcangou a
maior média dentre as dimensdes investigadas, 3,88, o que demonstramguelaigresta € a
gue mais desperta a satisfacdo do servidor dentro do ambiente de trabdhto, 7% dos
respondentes do questionario se disseram satisfeitos ou totalmenteitasmatiscom o0s
relacionamentos entre colegas e também o0s entrevistados elogtatadimenséo,
evidenciando que o didlogo e o apoio entre os colegas e o fato faapese gostarem
auxiliam na promocao da satisfacdo no trabalho. Além disso, destaaatbém o fato de que
os servidores reconhecem fazer parte de um ambiente de trabalho ceanpardg melhor
do que outros:

Sim (sente satisfeita), eu gosto muito do trabalho qudesempenho, eu gosto das
pessoas, eu gosto da instituicdo como um todo. (EO1)

A relacdo é muito boa, todo mundo, um ajuda o outro. Porqueenasetor € assim,
[...] n@o h& delimitagdo do que é atividade de um, todo mtemdajue fazer tudo.
Entdo um ajuda o outro, acho muito bacana, é uma layzicel(E07)

E como eu te falei, se vocé tem dificuldade, vocé setepmeapoio de colega. [...] E
a gente sabe, muitas vezes a gente encontra consaapegem todo lugar € assim,
da gente ter colega que ajuda, ndo é. Entdo a gente tem qdecagro

ambientezinho (sic) da gente (risos)... Tem problema? Teas isso ai € muito

bom. (E1Q

Tabela 7 - Nota média e desvio padréo das dimens@essfacgaiino trabalho.

Porcentagem (%)

(] (O]
- o |E2| 2|2 2|Ee
Dimensdes de satisfacéo no trabalho Media GE’ S5 9| & g )
== F= (@) 0 0
g a B = T | 85
PE|l | |9 |29
i) Satisfacdo com os colegas 3,88 2,0 | 6,4|145|55,7| 21,4
i) Satisfagdo com a chefia 3,67 46 | 9,920,7/43,2| 21,5
iii) Satisfacdo com a natureza do trabalho 3,52 43 |12,4/23,9/45,5| 14,0
iv) Satisfagdo com o salario 3,19 6,0 |27,8/16,2|41,1| 8,9
v) Satisfagdo com as promogoes 294 | 11,0 |20,4/38,0124,8/ 5,8

Fonte: Dados da pesquisa.

A segunda dimensdo com a qual os respondentes mais se disserf@itosdus a
“satisfagdo com a chefia”, que alcangou a média de 3,67. Aproximadamente 65% dos
respondentes se disseram satisfeitos ou totalmente satisfeitospectoa relacionados as

chefias, com destaque para o relacionamento entre eles e para a dappoidiasional de
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seus chefes. Apesar disso, alguns deles utilizaram o espacdefitichdo as consideracdes

para abordar e criticar a relacdo com a chefia, tal como apontam os exemplos a segui

Creio que a consideragdo mais importante a se tratael&cao docentes/chefias x
TAEs. Nas experiéncias que tive hd uma falta de com@reatas chefias para com
a qualificacdo dos TAEs quanto a seus proprios interessies nanitos TAES, com
receio de represdlias, deixam de continuar os estudos pasa ewnflitos e
manterem boas rela¢gdes nos setores de trabalho. (@esperl)

Apesar de conhecer e saber realizar as tarefas, eggfe®s normas da Instituicéo,
nem sempre o chefe imediato considera isto e age oa paritcer completamente
equivocado por ndo levar em conta o que o técnico adrainist fala. (respondente
126)

H& uma diferenca entre as pessoas que trabalham no tmea sem a chefia a qual

somos subordinados. No setor, temos uma relagdo bagoguaz sentir confiantes

e dispostos a realizar as atividades. No entanto, com ia,dieefios dificuldades de

colocar em préticas nossas acgdes e pensar em noeasqagdatendam os objetivos
do setor, visto que somos em muitas vezes boicotadasosso trabalho é pouco
compreendido. (respondente 180)

Assim sendo, diante da identificacdo desta divergéncia apontdagpestionarios,
buscou-se nas entrevistas compreender um pouco melhor a questdo da enetiscars
servidores e suas chefias. Por um lado, assim como os respondentes do gaesi®na
entrevistados apontaram que a capacidade intelectual das chefias, o tratametdasaespei
gue tratam seus subordinados e a confianga que depositam neles sdo agamas
caracteristicas que auxiliam a promocao da satisfacdo dessdsrssreom suas chefias,

conforme se verifica nas verbalizacfes a seguir:

Eu acho que é fundamental a gente desenvolver uma bgaoreisso me ajudou
muito no trabalho. Ter uma relagdo de respeito e algnomentos até de
proximidade mesmo, isso me ajudou a ficar satisfeita afmaltio. E a questdo da
confianca também [...] o fato da pessoa conhecer dhmabaconfiar, isso faz muita
diferenca em se estar satisfeito ou ndo com o tralsplh é feito. (E02)

As pessoas que sdo meus chefes hoje, elas sdo mais sdunaitacapacitadas,
entdo isso facilita o didlogo, o entendimento. Emegte ponto eu entendo que uma
chefia capacitada, pronta pra essa relagdo, uma pessesctueca pra vocé porque
gue vocé tem que cumprir determinada tarefa, porque que aduim#éante, até de
uma maneira cientifica, te auxilia muito nesse sentidorelacionamento com a
chefia. (E03)

Eu tenho uma relacdo com minha chefia imediata inciedn sempre foi assim,

em outros setores eu ndo tinha um relacionamento tdoM@smos dltimos anos eu
tenho um contato muito bom, uma pessoa muito intebgema entende muito bem
a dindmica da universidade, sabe dos problemas e tal,uentéaio muito bom. Um

dos motivos que eu quero continuar no setor € por ter umarabééeboa. (E08)

Por outro lado, assim como sugere a expressao “nem sempre foi assim” no relato do

entrevistado E08, foi possivel perceber também a existéncia de uitocairitla que velado,
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entre técnicos-administrativos e docentes, derivado principalmenttistiagdes existentes

entre as duas categorias profissionais. Nesta linha, dentre as tagririsitado que alguns
docentes, ocupantes ou ndo de cargos de chefia, possuem um comportamento de
superioridade, muitas vezes desfazendo da capacidade intelectual e profissionaidiweserv

TAE, sobretudo daqueles que ocupam niveis hierarquicos menores ou que possuem menor
gualificagédo. Inclusive, conforme sugere um dos relatos, por se tratamaesituacéo
bastante comum, tal comportamento ja adquiriu uma denominacdo entrevidsres
técnicoadministrativos: “em muitas pessoas falta um pouco de humildade, principalmente

alguns professores que tem a sindrome da doutorice, que eles falam. EntZes,2s pessoa

desfaz da outra pessoa s6 por ela ter um nivel maior” (E06). Ainda nessa linha, duas
entrevistadas relataram que, tendo concluido o mestrado, perceberam umgameadanma

de tratamento a elas dispensado pelas chefias e pelos douprdesez que passaram a se

sentir mais respeitadas e valorizadas por eles:

A relacdo com a chefia também, depois do mestrado cdezaemelhorou. Porque
antes, acho que eles me achavam assim muito (expressdo gestual negativa)... e hoje
em dia eles j& me vém assim (expressao gestual pasiis)

Até professor dizer que fica mais facil conversar cooé@pos o mestrado), como
se antes a gente ndo soubesse conversar, eu ouvi isso: “Nossa, agora os professores
VAo conversar com vocé manuito mais facilidade”. (E10)

Algumas verbalizagcbes também apontaram certo descontentamentelag@o a
atuacéo das chefias. Assim como os 24,2% dos respondentes do questionariisseease
insatisfeitos ou totalmente insatisfeitos com o modo como o chefe zagartrabalho no
setor, também nas entrevistas foi possivel identificar que, ia gg@mnomento que a chefia
nao desempenha seu papel da maneira esperada, que nao organiza o trabalho skntro do
setor e que se mostra acomodada com a funcéo, tais fatos acabam igsatisfacdo nos

servidores:

Eu acredito que falta um pouco de empenho da minha chefia, poeqaeificil da
gente imaginar quem que é chefia imediata. Eu fico um poécseat saber quem
gue &, pra quem eu vou recorrer, mas na teoria é a pesst@rgueapel, mas as
vezes outras pessoas me ajudam também como chefiatmmediavezes, a chefia
imediata ndo é muito presente, entdo eu apelo a outsasgseque estdo mais
presentes pra me ajudar. Mas eu acho que isso afeta um qeEntE® decisdes,
porque aparece alguns problemas que a gente tem que res@eaeigadl passando
a batata, vai passando a batata e ninguém resolve. (E06)

Minha relacdo é boa. Mas ainda bato na tecla que nasd#é delimitacdo de
competéncia, entdo as vezes eu acho que me pedem pradisasrque ndo é da
minha alcada, mas, ao mesmo tempo, como € que eu vour rgbatedo €, ndo
sendo uma ordem manifestadamente ilegal? (EQ7)
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Minha relacdo com a chefia € boa, minha chefia tem grargeriéncia na area.
Mas eu acho que [...] a pessoa, por pensar que tem grandémxpeRs vezes se
acomoda e acha que por ter esse conhecimento, ele é&atgmf mas o mundo ta
em constante movimento, modificac&do todo dia, todo dia. Ent&zho, assim, gu
por um comodismo, assim, leva um pouco de divergéncias. (E09)

A terceira dimensdao com maior média encontrada foi a “satisfagdo com a natureza do
trabalho”, num valor de 3,52. Tal dimensao reproduz o contentamento do trabalhador com as
atividades desempenhadas e a amostra pesquisada ponderou positivarpertitenalade de
desempenhar aquele tipo de trabalho, bem como o grau de interessgedadle das tarefas
por eles realizadas. De maneira geral, 59,5% dos servidores particigastesestudo se
mostraram satisfeitos ou totalmente satisfeitos com a naturezalddhd. Nesta mesma
linha, também investigando a satisfacao, Almeida e Tacconi (20itlneiaram que 48,5%
dos servidores TAE do IFRN, campus Natal Central, se sentiafeisasi€om o trabalho em
Si.

Sobre isso, nas entrevistas foi possivel constatar que o fato de tapsidado em
um concurso publico, de desenvolver atividades relacionadas ao proprio @teaess
possibilidade de aprendizado e de realizar diferentes tarefas ctongcau de liberdade
contribuem para que o0s servidores se sintam mais satisfeitos, tal empdem as

verbalizagbes a seguir:

Eu me considero satisfeita com meu trabalho. Eu gubceu aprendo muito, isso €
uma coisa que valorizo muito também, o aprendizado aeste vejo que as
minhas habilidades sdo bem aplicadas, acho que isso faz coe gprée fique
satisfeito, ver que o que vocé sabe pode ser aplicado msfidie da instituicao.
Entdo por isso eu me sinto satisfeita. (E02)

Eu me considero satisfeito porque meu padrdo comparativocanineus trabalhos
anteriores, esse aqui ganha disparado como melhor (fi¢asjerdade, reconheco
gue tendo passado no concurso e ocupando a posi¢do que eu o@ipdadenho
muitas vantagens diante da maior parte da sociedade ibrnadieeu posso fazer
coisas um pouco diferentes e com uma certa liberdadejoresm todos os poréns
(sic) que a gente tem. (EO5)

Por outro lado, com relagdo a existéncia de alguns “poréns” conforme sugerido pelo
entrevistado EO05, foi possivel perceber algumas caracteristiea®meldas a natureza e a
organizacdo do trabalho que acabam por contribuir com a frustracdo &tisfagdo dos
servidores. Entre elas, destacam-se 0 sentimento de subutilizp@ostrado por alguns,
gue consideram possuir capacidade de contribuir mais fortemente oustitiacédo e de

desenvolver tarefas com grau de complexidade maior do que aquelas sslpgiaduncao
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gue ocupam, e o comodismo que resulta da rotina majoritariamente ticaocuénprida por

outros:

Satisfeito médio (risos). Nem sim, nem ndo. Te confgs®o[...] quando eu entrei
ficou bastante tempo, assim, poderia ser até insatisfeismo pela condicao que eu
teria de contribuir e pela ndo exploragdo da minha pessma.exploracéo el
trabalho, exploracdo da capacidade técnica, de algunsas cpe eu sei. Mas ai eu
falaria que talvez satisfagcdo média, porque as coisathecando a caminhar, to
comecando a ajudar em alguns projetos, comecando ajudar algnos, entéo eu
acho que ta4 caminhando. (E04)

Eu queria ter uma facilidade maior de transitar pela univelsigea eu me encaixar
em alguns lugares e, tipo, aproveitar os periodos de logosdépa@daptacédo do
comeco do trabalho pra, sei 14, usar um pouquinho da mindiavidade e tal.
Porque depois que eu perco o periodo de ja ter usado a criatimolaor fica
apenas rotina e acho isso meio cansativo e acalmn@otno problema do desgaste
mesmo, normal, e eu percebo meu rendimento diminuindeftd eu ndo sinto
téo, to satisfeito assim. (E08)

Seguindo com a analise das caracteristicas da satisfacdo rootrédia-se que na

regido inferior da Tabela figuram aquelas relacionadas as dimensdes de “satisfacdo com o

salario” e “satisfacdo com as promocgdes”, cujas meédias obtidas foram as mais baixas

encontradas, respectivamente 3,19 e 2,94. Talvez por terem obtido médiasprexiosam

das causas de indiferenca e insatisfacdo dos servidores conalbayrasses dois assuntos

foram amplamente abordados pelos respondentes no espaco destinado aos a®s@ntAri

0 questionario. Os relatos a respeito da questao salarial sugeriaaingaeque os servidores

considerassem receber um salario acima do praticado pelo setdopguando comparados

com os mesmos cargos e funcdes, as limitacdes impostas a remurtErscservidores

publicos, tais como a falta de politicas de correcdo das perdaisisad de incentivos de

produtividade, geravam descontentamento e insatisfacéo, tal como demasstrachos a

sequir:

Quanto a questao salarial, acho que pode ser vista por dterges&ré muito bom
ter um emprego fixo, com salario garantido e razoavelpaoamdo-me com imensa
parcela dos trabalhadores do pais, € uma condi¢cdo boa, reos tde valor e
garantias. Por outro lado, é legitimo querermos maisensdores federais vém, ao
longo dos ultimos anos, perdendo vantagens e sofrend@amd salarial injusto.
(respondente 68)

O que me descontenta no servigo publico é a auséncia daaramih. Recebemos
igualmente independente da qualidade, aplicacdo e horasriigoseprestados.
Creio que se houvesse um incentivo aqueles que realizatrabalho com esforco
e qualidade, o servico publico seria muito mais valorizadoem visto pela

sociedade. (respondente 119)

A baixa satisfacdo com os salarios também foi evidenciada no esullineida e

Tacconi (2015), em que apenas 36% dos servidores do campus Natal GemERNdse
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disseram satisfeitos com a remuneragao. Neste estudo, por sua vez,ceqaeantase 34%
dos respondentes do questionario se disseram insatisfeitos ou totalmetgteitnsacom
seus salarios, dentre os dez servidores entrevistados, apenas @claree thsatisfeita com
o trabalho justamente por considerar que “o salario ndo ¢ legal, ¢ pouco saldrio pra muita
responsabilidade” (E07). Apesar disso, de modo geral, os entrevistados consideram que o
salario € bom quando comparado aos salarios praticados pelos setores ,prvaslos

reconhecem que a defasagem salarial traz prejuizos financeiros a categoria:

Existe um lado da gestdo salarial a nivel federal, que gargoverno federal. E
essa, em funcdo de constantes atrasos, de negociagéies, muito complicadas
com os sindicatos, as categorias, acabam acarretargeagei salarial, isso eu
acho que nenhum trabalhador do servico publico fica satisfEDS)

De certa forma, eu me sinto satisfeita, porque tem oytrofissionais, que
trabalham na mesma area, que ndo tem o salario noonpegermar que, no caso, o
nosso. Mas ainda é defasado, ainda é defasado, sem duddeaaRer melhorado a
guestéo do salario e a questao da carreira também. (EQ9)

Olha, a gente ganha mais do que muita gente, que estudou cote,ajge as vezes
tem até, fez um pouquinho mais que a gente, mas dava peaggaitar mais, ter
um pouquinho mais pelo o que a gente faz, pelo o que a genteley.

Ainda sobre os salarios, os entrevistados apontaram também a forleuag@d das
politicas de incentivos a qualificacdo a questdo salarial, sdmsnlazais ou nacionais,
demonstrando que os aumentos proporcionados pelos estudos sobre o salario base e 0s
auxilios oferecidos pela instituicdo aos servidores estudantes exmftgdmcia positiva

sobre seu grau de satisfacao:

Mas a gente tem alguns beneficios, principalmente aquiodeqtre é uma
instituicdo que todo mundo conhece como “mae” e que, por exemplo, fugindo um
pouquinho dessa questdo de salario, mas um beneficio que ajudaénaugente
poder estudar, entdo vocé ganha a mesma coisa que vocéiggantzer vocé
consegue estudar ainda e, além disso, depois daquilovabté&r um reajuste pelo
estudo no seu salario. Entdo é muito bom, claro que a gemtpre quer ganhar
mais, mas eu acredito que é bom, sim. (E01)

Mas a politica de incentivo a qualificacdo € interesspoteue acaba trazendo,
teoricamente, profissionais, fazendo com que profissionais qualificados tendem
a ficar aqui. Por exemplo, o salario base nao s#atdiferenca do que talvez o de
mercado muitas vezes, mas por ter mestrado e doutficadom valor consideravel

e eu acho que isso traz profissionais de maior formacdoe podem contribuir

ainda mais, desde que tenha toda uma estrutura pra absria;le eles também
gueiram trabalhar (risos). (E04)

Sobre isso, partindo de um estudo com os servidores TAE do IFRN, Pereira Filho,
Florencio e Leone (2014) constataram que, por se tratar de uma autarg@ébdedgue a

estabilidade e a garantia da retribuicdo econdmica (salarios e lenefaciais) séo
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evidentes, o fator de seguranca e retribuicdo contribui consideravel@evdriacdo da
satisfacdo desses servidores com o trabalho.

Ja com relacdo a promocao no trabalho, a Tabela 7 evidencia que, enquanto 31,4% dos
respondentes se disseram insatisfeitos ou totalmente insatisf@moasc promogdes, 38%
deles se mostraram indiferentes as caracteristicas dessaatimstsse deve ao fato de que
a progressao na carreira TAE difere substancialmente das promoc¢@Esiasaho servico
privado, ou seja, “a promog¢do como ela ¢ vista no mercado de trabalho ndo se aplica a uma
institui¢do de ensino” (respondente 123). O PCCTAE, conforme j& citado anteriormente,
permite apenas a progressao salarial dentro do mesmo cargo e néo phevdanascensao

em termos de atribuicdes e responsabilidades, tal como evidenciam os relatas a seg

As questdes relacionadas a promogao no servico publico faspondidas como
“indiferente” uma vez que entendo que as promocOes dristéazem parte do
plano de carreira. (respondente 93)

Até onde eu sei, ndo ha promocdo. No meu caso, por exeemplei com ensino
médio, em 1994, atualmente tenho o mestrado na area dg&uolueaa ndo ser que

eu faca outro concurso publico, € como se eu estivesseopa@ tempo.
Desestimulador!!! (respondente 128)

Conforme sugere o respondente 128, para conseguir mais do que a ascensao salarial
prevista em seu plano de carreira, o servidor deve se submeter a unomowsa publico
para concorrer a um cargo de nivel hierarquico superior aquele que ocupa ou esdda pas
pleitear cargos de chefia ou de direcdo. A nomeacao para tais cargos,gurguitas vezes
sobrepfe questdes politicas e clientelismos a questao admugswajue acaba reforcando o

sentimento de injustica e insatisfacao:

Sabemos que no Servico Publico, na maioria das vezesmagio almejada ndo
tem como se realizar pelo nimero escasso de Fungégsoifdente 82)

As promocdes que podemos considerar no servico publico sdentso aquelas
previstas no plano carreira, pois para receber uma@dugi@atificada ou um cargo de
direcdo, na maioria das vezes, € necessario habilmtditiea. (respondente 110)

No servigco publico (UFOP), as promoc6es seguem o Plano desCar§alarios,
diferente de ocupar um cargo, que sempre foi dado paranigo&. (respondente
170)

Enguanto que Almeida e Tacconi (2015) identificaram que 47,1% de sua aseostra
sentiam satisfeitos com a forma como era desenvolvida agi@ltle desempenho em sua
instituicdo, neste estudo tal caracteristica foi associada aontessamento dos servidores
com a progressao na carreira. Isto porque na instituicdo em questao a paakEssEd Nnao
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esta efetivamente atrelada a uma avaliacdo de desempenhore @penas do tempo de
servico do servidor. Dessa maneira, independentemente da dedicacdoortritaicao
efetiva do servidor ao trabalho, seu salario terd 0 aumento preVisiolg® de carreira apos
dezoito meses de efetivo exercicio. A insatisfacdo com reladaltaadessa avaliacdo de
desempenho e de produtividade e a inexisténcia de metas e objetves asmpridos pelos
servidores foi apontada pelos respondentes do questionario e também podatisieadh

nas entrevistas, em especial nos relatos que seguem:

Essa coisa do tempo, ndo acho muito motivador, nap.uma coisa que iria
melhorar é se a gente realmente fizesse a avaliagdesgenpenho, colocar, todo
mundo ter seus objetivos e metas bem claros e queoss® dvaliado depois, que a
gente tivesse essa cultura de se avaliar periodicaneatite chefia ou entre o grupo
do setor, acho que isso ajudaria a gente a se motivapraassa ascensao. (E02)

O critério de avaliacdo aqui é o tempo, vamos sup@ pessoa tem o tempo ela vai
conseguir passar pra outro nivel, vai s6 subindo as progees&feu acho que
deveria ser, o processo de avaliacdo, principalmente dgiegtrobatorio das
pessoas, eu acho que deveria ser mais rigido e eu actssrguenais rigido antes
de entrar aqui, entendeu (EO6)

Isso é terrivel, ndo existe avaliacdo nenhuma de prodhdiej de evolugdo na
carreira, isso ai é s burocratico mesmo (E08)

Com resultados semelhantes aos apresentados aqui, a pesquisa deantespa
Mendes (2017) junto a servidores TAE da UFMG, também demonstrou que os saksios
oportunidades de crescimento por meio de promoc¢des geram a insatisfac@oviluses
com a atividade que desempenham, concluindo os autores que a falttorammau da
universidade no tocante a essas duas questbes acaba prejudicanda deofent suporte
efetivo de crescimento e desenvolvimento ao seu corpo técnico-admivostNo caso da
UFOP, entretanto, apesar das entrevistas sugerirem um descontémt@doseservidores com
relacdo a falta de um sistema de avaliacdo de desempenhimpacto direto sobre a
ascensao na carreira, deve-se ressaltar que a instituicdo, mesmo com toda adtitaodea
sobre a politica salarial, destaca-se positivamente e € rewmipodr seus servidores pelas
politicas de incentivo a qualificacdo de seu quadro efetivo, que nmaueserva de vagas
para servidores TAE em seus programas de pds-graduacao, a jornada redwaitddee o
auxilio pecuniario para os servidores estudantes.

Em resumo, partindo do referencial tedrico de Siqueira (2008), a analise dos dados
obtidos no questionario e a analise de contetdo das entrevistas perdefra@ender que, de
forma geral, os servidores aqui pesquisados se sentem satisfeitostradralho, porém néo

muito, uma vez que enquanto alguns aspectos do trabalho sdo capgeear datisfacéo
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nesses servidores, algumas outras caracteristicas causam foustragg@smotivacao,
aproximando-os da insatisfacdo. Assim sendo, destacam-se cincter¢stie@s gerais
diretamente relacionadas a satisfacéo dos servidores pesquisados no trabalho, a saber:

I) relacionamentos interpessoais: a qualidade dos relacionamentos no erdbient
trabalho, a amizade, o apoio, a educacéo e o respeito existenteocatndiente
de trabalho sédo encarados como fatores geradores de satisfagéo no trabalho;

i) natureza do trabalho: a realizacdo de atividades interessardesrsas, a
possibilidade de aprendizado constante e de exercer as atividadestcoomaa
aproximam os servidores da satisfacdo no trabalho, enquanto que a sudatilizac
de suas habilidades e competéncias e a rotina de trabalho os aprodana
insatisfacao;

iii) lideranca: enquanto que a capacidade intelectual e a proximidadehefes
contribuem positivamente para a satisfacdo dos servidores, a existéngma
comportamento de superioridade e a falta de comprometimento das cbefias c
funcdo desempenhada pesam negativamente sobre a percepc¢ao e o comtentame
dos servidores, aproximando-os da insatisfacdo com o trabalho;

Iv) remuneragdo: enquanto que o reconhecimento dos diversos beneficios e
incentivos concedidos a categoria pela instituicdo, principalmenteibcomom
a satisfacéo dos servidores, a defasagem salarial da categdaitaeda politicas
estabelecidas sobre o tema pelo governo federal foram apontadas como fonte de
insatisfacdo pelos servidores;

V) progressdo na carreira: a estrutura do plano de carreira e a falta dealiangio
efetiva de desempenho para a progressao geram insatisfacéo nos servidores.

4.4. Andlises estatisticas e suas interpretacdes

Identificadas as principais caracteristicas capazes de confeiitosao trabalho e de
gerar satisfacdo no trabalho para os servidores pesquisados, deu-sedtdpm @ analises
estatisticas com o objetivo de extrair ainda mais informacfes dos daldtedos e de se
investigar uma possivel relagdo entre os dois construtos em quest&bartmt antes de
realizar os procedimentos estatisticos, foi preciso examinar a normaidauemogeneidade

da variancia dos dados coletados, a fim de se optar pelos métodostiperanodl nao
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paramétricos mais adequados a amostra. Cabe pontuar que o nivel de significancia (o)
adotado ao longo de todas as analises deste estudo foi de 5%.

Segundo Field (2009), o teste de Kolmogorov-Smirnov pode ser utilizado para
descobrir se uma distribuicdo € ou ndo normal e sua interpretacdadpasignificancia
resultante do teste: considerando um intervalo de confiangca de 95%, por exaqraptio o
teste € nao significativo (p > 0,05), a distribuicdo da amostra n&e difmificativamente da
distribuicdo normal e pode ser considerada normal; quando o teste € significativo (p < 0,05), a
distribuicdo da amostra é significativamente diferente de umiédigéio normal e, portanto,
€ ndo normal.

De maneira semelhante, a homogeneidade de variancia pode serdestadteste de
Levene, que verifica a hipétese de que a variancia nos grupos sesma.nsua interpretacéo
também parte da significancia do teste: para um intervalo de canfier@5%, por exemplo,
caso o teste seja nao significativo (p > 0,05), aceita-se a hipaiksele que as diferencas
entre as variancias é zero e se considera que ha homogeneidade diaveaismo teste seja
significativo (p < 0,05), ndo se aceita a hipotese nula e conclui-se que as variancias sao

significativamente diferentes (FIELD, 2009).

Tabela 8 - Testes de normalidade e de homogeneidade @ecieiom os dados da amostra.

Teste de Normalidade Teste de Ho'rpog'eneidade de
Variancia

Variaveis ESta“s“Cgrgifn'gi’/Lm°9°r°"' df | sig. Esﬂ'\fggg de| 41 | df2 | sig.
SEutilidade ,192 186| ,000 ,185 1 | 184,668
SEética ,115 186| ,000 712 1 |184|,400
SEautonomia ,107 186| ,000 2,294 1 (184,132
SEdesenvolvimento , 135 186| ,000 1,319 1 |184|,252
SErelacdes ,149 186| ,000 1,398 1 (184,239
SEidentificacao ,106 186| ,000 ,998 1 |184|,319
SAcolegas ,167 186| ,000 1,884 1 (184,172
SAsaléario ,103 186| ,000 2,701 1 |184|,102
SAchefia ,115 186 ,000 2,537 1 (184,113
SAnatureza ,139 186| ,000 2,242 1 |184|,136
SApromocoes ,086 186| ,002 1,878 1 |184|,172
sentidogeral ,042 186/ ,200 ,364 1 |184|,547
satisfacdogeral ,065 186| ,056 2,388 1 |184|,124

*. Este € um limite inferior da significancia verdiade
& Correlacao de Significancia de Lilliefors.
Fonte: Dados da pesquisa
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Na Tabela 8 foram apresentados os resultados dos testes de Kolomogov-®ndenov
Levene para os dados coletados na amostra. Considerando o nivel de signididatazio,
verificase que apenas as variaveis “Escore médio do sentido do trabalho” (sentidogeral) ¢
“Escore médio da satisfagdo no trabalho™ (satisfagdogeral) apresentaram uma distribuicao
proxima a normalidade, com p > 0,05. Com relacdo ao teste de Levene, todag\ass
apresentaram homogeneidade de variancia, cer@, 5.

Esses resultados foram fundamentais na escolha dos procedimentisticestat
utilizados neste estudo, dado que testes paramétricos s6 podem zadostifjluando se
aplicam as condi¢des de normalidade e homogeneidade de varianciat@mgeaos testes
ndo parameétricos sao utilizados quando tais condigdes ndo sao atenglidestdd com Hair
Jr. et al. (2005), a escolha da técnica estatistica adequadamesansideracdo, ainda, o
pressuposto de associacdo ou previsdo entre variaveis dependentes e intEpetéie do
nivel de mensuracdo das variaveis. Assim sendo, a fim de seaatranQs objetivos

propostos, optou-se pela adog¢ao dos procedimentos estatisticos elencados no Quadro 4.

Variaveis envolvidas (nivel de | Procedimento estatistico
mensuragao) adotado

sentidogeral (escalar)

satisfacdogeral (escalar)

Anélise dos sentidos do trabalho/( gen (nominal)
,satlsfagao no trabalho vs. géner area (nominal)
area de trabalho, estado civil, niv| ) i Teste t e ANOVA
de escolaridade, classificacdo d¢ civ (nominal)
cargo e tempo na instituicao. esc (ordinal)

clas (ordinal)
efet (ordinal)
SEutilidade (escalar)
SEética (escalar)
SEautonomia (escalar)

Objetivo

SEdesenvolvimento (escalar)
Possiveis relacionamentos entre SErelacoes (escalar)
dimensdes dos sentidos do trabalk SEidentificac&o (escalar) Correlagdo de Spearma
satisfacéo no trabalho SAcolegas (escalar)
SAsalério (escalar)
SAchefia (escalar)
SAnatureza (escalar)
SApromocgdes (escalar)

Continua
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Conclusag

Variaveis envolvidas (nivel de | Procedimento estatistico

SEE mensuragao) adotado

Poder preditivo dos sentidos do
trabalho sobre a satisfacéo no
trabalho

sentidogeral (escalar)

: 8 Regressao linear simple
satisfacdogeral (escalar)

Quadro 4 - Procedimentos estatisticos adotados na pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora.

4.4.1. Interpretacdo dos sentidos do trabalho e da satisfagao no trabalho arir

de diferentes grupos

Segundo Hairlr. et al. (2005, p. 296), “uma das questdes mais frequentemente
examinadas na pesquisa em administracdo é se as médias dgugos de respondentes
quanto a alguma atitude ou comportamento sdo significativamente diferentes”. Com o
objetivo de investigar se havia diferencas na percepc¢éo do sentiddahd e dos niveis de
satisfacdo no trabalho entre individuos pertencentes a diferentes grupas, feraf
realizadas analises estatisticas utilizando algumastedsticas sociodemograficas como
variaveis independentes, a saber, o género, o estado civil, o nivetcdmridade, a
classificacdo do cargo, a area de trabalho e o tempo na institui¢ao.

O testet € um teste paramétrico que pode ser aplicado quando se preteratesavadi
médias de duas amostras de dados sdo iguais ou se diferem muito ouRavaceer
utilizado, o referido teste exige que os dados sejam intervalaresramate independentes,
retirados de populacdes normalmente distribuidas e com variancias [o@RIAC
homogéneas (FIELD, 2009). Tendo as variageistidogerale satisfacdogerahtendido aos
pressupostos, optou-se pelo uso do téspara verificar a existéncia de diferencas nas
percepcdes de sentido no trabalho e de satisfacdo no trabalho para hormbesesm para
individuos inseridos em atividades académicas ou administratinéess Ae continuar, cabe
informar que todas as saidas das analises realizadas com o softatistio® SPSS estdo
apresentadas integralmente no Apéndice D, sendo que ao longo do textapses&ntados
somente 0s dados essenciais a compreensédo dos resultados.

A primeira analise cruzou a percep¢cdo de sentido do trabalho com o género dos
respondentes e, a partir dos resultados encontrados, foi possivel constatar faevaao
diferenca estatistica entre a percepcdo de sentido do trabalho pataisogrupos,
t(184)= -1,03, p> 0,05, embora os homens (M = 3,96, DP = 0,61) tenham alcancado um

escore médio maior do que aquele apresentado pelas mulheres (M = 3,86,60p. Na
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sequéncia, fez-se a comparagdo entre os individuos com atividatesadess a area
académica e a area administrativa da instituicdo, contatendpis, embora aqueles
envolvidos com a area administrativa (M = 3,98, DP = 0,61) tivessem apdisema média
maior que a dos envolvidos com atividades académicas (M = 3,84, DP = 0,6@gralca
também ndo mostrou significancia estatisti¢e84) = -1,57, p > 0,05. Dessa maneira, pode-
se afirmar que tanto homens quanto mulheres, estejam eles envolvidasivieiades
administrativas ou académicas, concordam de maneira estatistteasemelhante que ha
sentido no trabalho que desempenham.

Aproximando-se dos resultados apresentados acima, quando cruzados o escore médio
de satisfacdo no trabalho com o género dos respondentes, obtivemos cgelenwédio de
satisfacdo dos homens (M = 3,52, DP = 0,70) foi maior que o demonstrado pelas mulheres
(M= 3,35, DP = 0,62), embora essa diferenca ndo tenha se mostrado significativa,
t(184)=-1,72, p> 0,05, o que significa que tanto homens quanto mulheres possuem
resultados médios de satisfacdo com o trabalho estatisticamergthasgtes. Ao cruzar o
construto satisfacdo no trabalho com a area de atuacdo dos respondebtas, nam se
constatou diferenca significativa entre os dois grup@ds®4)=-0,94, p > 0,05, apesar da
média entre os ocupantes da area administrativa (M = 3,49, DP = 0,68)atenaior que
aguela apresentada pelos individuos lotados nas areas académicas (M = 3,39, DP = 0,65).

O proximo passo foi analisar a percepg¢do dos constructos entre os indidé&duos
diferentes estados civis, niveis de escolaridade, niveis ddicéas dos cargos ocupados e
tempo de instituicdo. Entretanto, quando se pretende avaliar as difergatisiaas entre as
médias de mais de dois grupos deve-se fazer uso da ANOVA, j& qae b de limita a
situacdes com apenas dois grupos. Segundo Field (2009), a analise vari’&@MAJA
informa como as diversas variaveis independentes interagem umas com as outedsitogue
essas interacfes apresentam sobre a variavel dependente. Ainda segeindeseno autor,
embora este seja um procedimento robusto em casos de violacdo desatfpirsaas
hipoteses, a ANOVA é um teste paramétrico que se torna mais corfifaedo sdo
atendidos os seguintes pressupostos: dados independentes e derivados de wat@opopul
normalmente distribuida, homogeneidade de variancia e variavel depeintentdar ou de
razao.

Conforme afirmam Hair Jr. et al. (2005), a ANOVA sO permite ao pesquisador
concluir se ha diferencas estatisticas entre as médias dos gragasdenidentifica onde se

encontram tais diferencas. Para esclarecer essa situacdo sgewaumilizados testes de
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acompanhamentop@st ho¢ que permitem determinar onde se localizam as diferencas
significativas. Nessa pesquisa optou-se por utilizar o teste GT2 debétge um teste de
acompanhamento projetado para lidar com situagcdes em que o0s tamanbtaigrs@o
bastante diferentes e em que a homogeneidade de variancia estejala@gFIELD, 2009).

Para tanto, basta recorrer ao Apéndice D para verificar que o nUmerovilduiogliem cada
classe dos grupos analisados difere bastante e que existe homogedeidadiancias em
todos o0s casos em que se precisou realizar o teste de acompanhamédim.éRprportante

dizer que na hipétese de heterogeneidade das variancias, a ANO¥ Aallesubstituida pelos
testes Brown-Forsythe ou Welch, os mais adequados para comparacao de igualdadesde médi
nessa situacgao.

Retomando as analises, buscou-se verificar se o escore méeiatide do trabalho
apresentava diferenca entre individuos de diferentes estados cividrambmise o primeiro
resultado estatisticamente significativo, F(3, 182) = 2,90, p < 0,05. A padiratiae do teste
post hocde Hochberg, apresentado na Tabela 9, foi possivel localizar querendi# se deu
entre o grupo dos casados (M = 4,05, DP = 0,61) e o grupo dos solteiros (M = 3,78, DP =
0,60), permitindo concluir que os respondentes casados enxergam mais sehtat@lho

gue desempenham do que aqueles respondentes solteiros.

Tabela 9 - Teste post hoc de Hochberg para escore anedientido do trabalho a partir do estado civil.

Comparacdes multiplas

Variavel dependente: Escore médio de sentido thaltra
Teste Post Hoc: GT2 de Hochberg

(I) Estado civil (J) Estado civil rﬁggg?ﬁj‘) Pig?éo Sig.
Solteiro (a) Casado (a)/Amasiado (a) -,27124* ,09279 ,023
Divorciado (a)/Separado (a) -,07906 ,17364 ,998
Outros -,11656 ,27597 ,999
Casado (a)/Amasiado (a) Solteiro (a) ,27124* ,09279 ,023
Divorciado (a)/Separado (a) ,19218 ,17200 ,840
Outros ,15468 ,27495 ,994
Divorciado (a)/Separado (a) Solteiro (a) ,07906 ,17364 ,998
Casado (a)/Amasiado (a) -,19218 ,17200 ,840
Outros -,03750 ,31167 1,000
Outros Solteiro (a) ,11656 ,27597 ,999
Casado (a)/Amasiado (a) -,15468 ,27495 ,994
Divorciado (a)/Separado (a) ,03750 ,31167 1,000

* A diferenga média é significativa no nivel 0.05.
Fonte: Dados da pesquisa.
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J&o grupo dos divorciados/separados (M = 3,85, DP = 0,52) apresentou um resultado
bem préximo ao grupo outros (M = 3,89, DP = 0,51), sendo que ambos ndo apresentaram
diferencas significativas em relacdo aos demais grupos.

Com o objetivo de entender o porqué da diferenca significativa encqonboada
entrevistados foram questionados sobre o que achavam de o fato dos servelies ca
perceberem mais sentido no trabalho do que os servidores solteiros. & gnaratia
declarou compreender tal relacdo com base na necessidade dorsemsado de sustentar
sua familia e manter uma estabilidade financeira capaz de cobaiiréo de vida do seu
grupo familiar. Além disso, fatores como um maior amadurecimento e comipnameet dos
casados frente aos solteiros também foram apontados como possiveig@ligara o

achado da pesquisa, tal como apresentam as verbalizacfes a sequir:

Talvez nesse caso um pouco mais da questdo financesmantalvez a pessoa
casada tem uma dimensdo maior do que o dinheiro signifida questdo da
manutencdo do padrdo de vida, sustentar uma familiaTandbém acaba que
muitas vezes pessoas casadas tendem a ser um pouco lmass &natdo talvez
pessoas mais maduras tenham mais essa observacédo. (E04)

Acho que faz todo sentido, porque a partir do momento qué tem uma
estabilidade na vida familiar, vocé procura manter esshilekide de toda forma e
o trabalho agrega sentido nessas coisas. Quer diz¢o, defaocé ter que se manter
numa condicdo estavel sempre da valor ao seu trab@lhsolteiro tem mais
flexibilidade na vida. Por exemplo, eu ndo tenho um passapate criar (risos),
entdo eu posso sair pelo mundo vagando ai, por exengilr, ima mochila nas
costas e ir embora. (EO5)

E porque no trabalho, eu acho que o casado ele consegue equerge tem mais
necessidade de realizar coisas, comprar uma casay t&rro, familia. E o jovem ja
€ mais, o trabalho j& é mais pra diversdo mesmo,asgemtambém, mas ele ja
precisa de coisas um pouco mais baratas. E o casaélo @30 pra se manter, j4 é
pra manter ele e manter a familia. (E10)

Por sua vez, em relacdo ao escore médio de satisfacdo no trabalho amdio for
constatadas diferencas significativas entre os quatro grupos de @siiad€3, 182) = 2,12,

p > 0,05, embora os solteiros (M = 3,32, DP = 0,66) tenham apresentado a menor média,
seguidos pelos divorciados/separados (M = 3,33, DP = 0,69), outros (M = 3,54, DP = 0,52) e
casados/amasiados (M = 3,56, DP = 0,67).

Na sequéncia, foram avaliadas as percepcdes de individuos de difgrantesie
escolaridade. Entretanto, ao cruzar a vari&esitidogeralcom o nivel de escolaridade dos
respondentes, ndo foi encontrado nenhum resultado estatisticamente BignifiEéd,
180) = 0,37, p > 0,05, embora aqueles portadores do titulo de doutorado (M = 4,10,

DP = 0,66) tivessem apresentado a maior média dentre 0s grupos, seguidos padiosegort
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de ensino médio (M = 4,03, DP = 0,32), mestrado (M = 3,93, DP = 0,59), superior completo
(M = 3,90, DP = 0,58), especializacdo (M = 3,88, DP = 0,66) e superior incompleto (M =
3,81, DP = 0,65).

Ja com relacdo a varidvwsdtisfacdogeralapesar de nédo ter sido constatada nenhuma
diferenca significativa entre os grupos, F(5, 180) = 1,14, p > 0,05, o grafico da Figura 3
apresenta um comportamento interessante. Apesar dos respondentes CGTD agEsiao
médio (M = 3,95, DP = 0,20) terem se mostrado os mais satisfeitos com lhdaraba
desempenhado, a média dos respondentes com ensino superior incompleto (M = 3,55, DP
0,79) e completo (M = 3,36, DP = 0,66) caiu até o valor minimo encontrado,radpaytial
foi observada uma crescente nos niveis de satisfagdo com o traleakordo com o
aumento do grau de escolaridade dos respondentes, a saber, especiiza¢i38, DP =
0,67), mestrado (M = 3,45, DP = 0,68) e doutorado (M = 3,63, DP = 0,60).
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Figura 3 - Escore médio de satisfacdo no trabalho wel aé escolaridade.
Fonte: Dados da pesquisa.

Buscando compreender melhor tal fato, os entrevistados foram questionados sobre
uma possivel influéncia da qualificacdo sobre a satisfacdo do seteitldo, sido esta uma
das perguntas com o0 menor consenso entre os servidores. Por um lado, ajguas ajee
ao conseguir se qualificar cada vez mais, o servidor aumenta seusientes e sua
capacidade de contribuir com o servico e com a instituicdo, senegntais satisfeito com o

trabalho. Além disso, alguns servidores também apontaram que a qedificantribui
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positivamente com o0 aumento da satisfagdo em relacdo ao reicomme por parte das
outras pessoas, afirmando, inclusive, que o servidor mais qualificado pEEsarxergado
com melhores olhos pelas pessoas ao seu redor. Por outro lado, o fatduiiggmsido ser
capaz de absorver o potencial desse servidor mais qualificado, mantendavresmass
funcBes e com as mesmas atividades que antes, foi apontado como uma footé\e

insatisfacdo. As verbaliza¢Ges a seguir apontam essas situacgoes:

Ai depende, porque se ele for qualificado e nao conseguiagmic acho que isso
pode sim desanimar. Entdo acho que a qualificacdo beneficsitaicdo quando
ela consegue aproveitar dessa qualificagdo. O que é queamtibadie a gente sabe
muita coisa a gente ndo consegue aplicar? Eu acho quenissai desanimar. Mas,
por outro lado, ter a oportunidade de se qualificar e ajdisarfaz, com certeza, que
a pessoa se motive mais. (E02)

N&o necessariamente, s6 contribuiria se vocé tivesse mobilidade em que a
formacéo dessa pessoa também o levasse a lugarentdgetentro da hierarquia na
universidade ou em qualquer outro trabalho. Essa falta de mdbilida vezes ela
retira a significacdo quando vocé t4 melhor formadm&taacrescenta. (E05)

N&o necessariamente, ndo necessariamente. Eu acho gugialificaco [...] pode
melhorar a capacidade dele exercer o cargo ali dentrotamd®m, ao mesmo
tempo, pode ter situagbes que ele vai melhorar a qualificagéi perceber que o
trabalho dele, que ele realiza ali dentro do setor é m@aais aquém do que ele é
capaz de fazer e isso pode trazer uma frustracédo EQ8). (

Com relacdo as diferentes classificacdes dos cargos ocupados, uma neveaife
significativa foi encontrada no sentido do trabalho, F(4, 181) = 2,75, p < 0,05, agerasent
respondentes com cargos de nivel E e de nivel C. A maior média fitoascocupantes de
cargos de nivel A (M = 4,29, DP = 0,18), seguidos pelos de nivel E (M = 4,640[3R),D
(M = 3,90, DP =0,58), B (M = 3,65, DP = 1,05) e C (M = 3,63, DP = 0,75). Na expectativa
de aprofundar no porqué de tal resultado, essa relacdo também foi abordada aturante
entrevistas. Entretanto, considerando que menos de 3% dos respondentes dpoagoesti
declararam ocupar cargos de nivel A, dois respondentes, e B, trés respoondiaties)as
entrevistas foi de compreender por que cargos com maiores niveis deiexfgéorecem a
percepcdo de sentido no trabalho. Sobre isso, alguns fatores se destacdramasie
verbalizagcbes dos entrevistados, tais como a diferenca entredasigancdes exercidas por
cada um dos cargos, o maior grau de responsabilidade atribuido aos cargodatalade
mais alta e a maior compatibilidade entre as funcées e o grascdtaridade daqueles

servidores ocupantes dos cargos de nivel E:

Pode ser que a gente tem um pouco mais de responsabilidaz N td6 dizendo
gue as pessoas sdo melhores, que fazem trabalhos maitantgm ndo € isso. E
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pelo jeito que sdo alocados na instituicdo, entdo podeueerpela natureza da
atividade que essa pessoa faca, isso pode influenciar tidosgue ela vé no
trabalho. (E02)

Na verdade, essas pessoas, como tém um grau de instruigfip elasd exercem
funcbes mais suaves. Quando a pessoa tem um grau de inster@o geralmente
ela tem um trabalho que é mais duro e que é muito maigicante, o que tira um
pouco do sentido, esvazia o sentido do trabalho, ja quée s@recebe ordens, vocé
ndo tem um conforto de ter uma autonomia, entdo seulhwaldatotalmente
estranhado da sua prépria individualidade, vocé ndo se reeonbieseu trabalho. E
isso que acontece. (E05)

Acredito que como é mais especifico a colocagdo dgocas pessoas sao mais
especializadas na area também, elas ja tem a cab&;toaaa em fazer aquilo ali
certo e tal, ja sdo direcionadas pra exercer bem agjuilacredito que é mais facil
isso acontecer do que em cargos genéricos [...] déesssisauxiliar. (E08)

Por outro lado, embora um comportamento semelhante tenha sido observado nos
niveis de satisfacdo no trabalho, nenhum resultado significativo foi esontF(4,

181) = 1,28, p > 0,05. Apesar disso, os ocupantes dos niveis A (M = 3,54, DP = 0,76) e E (M
= 3,54, DP = 0,63) alcancaram os maiores niveis de satisfacdo no trabalhdoseglns
ocupantes dos niveis D (M = 3,41, DP = 0,66), C(M =3,33,DP=0,77) e B(M =2,83,DP =
0,63). Seria razoavel, portanto, sugerir que os mesmos fatores apontados nasg¢@ebaliz
anteriores sao capazes de contribuir com a maior satisfacdo ddsresvaproximando-se,
assim, da constatacdo anterior de que a natureza do trabalhopeldsado acaba
aproximando o servidor de uma experiéncia laboral mais satisfatéria.

Por fim, foram cruzadas as duas variaveis principais com o tempo itlggastdos
respondentes e, novamente, o escore médio de sentido do trabalho apresentéerama di
significativa, F(4, 180) = 2,62, p < 0,05, agora entre os respondentes com ra@iames de
instituicdo (M = 4,15, DP = 0,54) e aqueles com 6 a 10 anos (M =3,77, DP =0,69).
Entretanto, cabe esclarecer aqui que para realizar essa anatiseefgsario desconsiderar o
grupo de 16 a 20 anos de instituicdo, por possuir apenas um caso e issudsirado um
limitante para a realizagédo do teptest hoc Feito isso, foi possivel observar que a percepcéao
de se realizar um trabalho com sentido apresenta um nivel intermedigoioneiro ano do
servidor na instituicdo (M = 3,96, DP = 0,49), porém passa a cair consideravehoere
anos subsequentes, alcancando o menor indice entre 11 e 15 anos de in$fiteiGa09(
DP=0,84). A partir dai, o servidor tende a retomar o sentido do seu trabditeneaao
maior indice a partir dos 20 anos de instituicdo (M = 4,15, DP = 0,54).

Tal resultado também foi abordado durante as entrevistas. Btdretamo nove dos
entrevistados trabalhavam na instituicdo ha ndo mais do que 10 anogsadarabordar o

porqué dos servidores com mais tempo de casa perceberem mais rsemitadalho do que
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0s servidores com menos tempo, o foco das entrevistas foi tentar compg@Endae 0s
servidores novatos perdem um pouco da percepcao do sentido no trabalho apt@sro pri
ano na instituicdo. E sobre isso, 0s entrevistados apontaram o fato de igioe, ser\precisar
passar por um concurso publico de selecdo, assume seu cargo cheio de\&gectatin
certo encantamento, com o propdsito de fazer e acontecer em sua funcaobeircoatri
melhor maneira para o tdo almejado servi¢o publico. Porém, os enteveédieuldades que
encontram na instituicdo, bem como a propria rotina de trabalho, famangue se sintam
frustrados e estagnados, afastando deles a percepcéo de estarem desdmpentrabalho

com sentido:

Eu tenho trés anos de universidade e € engracado porque eu cloggueim gas
de que eu queria mudar o mundo e queria mudar tudo e queria mpdasaas, e ai
vocé, ao longo do tempo, vocé vai vendo que ja ndo é masdion, que vocé ndo
consegue mudar tudo. As vezes vocé vai mudar o micro, o quev@ta de vocé e
sO, e ai eu acho que isso gera uma certa frustracd@ehewgue por isso que as
pessoas vao perdendo, mudando de pensamento ao longo do tépo. (E

Isso € o que mais desmotiva. Porque, realmente, a gtatia@ro concurso, a gente
almeja tanto o servigo publico, na teoria a gente véfupuEona tdo bem, mas na
pratica é que a gente vé que o negdcio ndo é bem, nacsinfdles assim. Certas
coisas que a gente estuda, a gente acha que vai acenteardo a gente chega no
servigo publico vé que € um pouco mais tranquilo, mais demdratto Ai o
pessoal até usa esse ditado com a gente “bem-vindo ao servigo publico”. Eu acho
gue isso é totalmente errado (E06)

Eu penso que através da rotina pode ser que algumas pesso@nedem, que isso
ja& aconteceu comigo, a gente se acomodar, ja que vocé ta estavel... Entdo, vocé
acomoda com seu horario, com sua atividades, vocé jautemrotina, ja tem
aguelas tarefas ali pré-estabelecidas, entdo é s6 M@i€,0u menos, gerenciar,
entdo aquilo vai ficando, assim, estabilizado e acomod&®) (E

Ainda com relacdo a essa perda do sentido do trabalho ao longo do tempo, alguns
entrevistados chegaram a criticar o trabalho da coordenadoria de gesp@&ssdas da
instituicdo que, segundo eles, teria um papel fundamental na prevencdo desse comportamento,
podendo desenvolver melhores praticas para incentivar e aproveitar metipacalade de

seus servidores, tal como apontam os relatos a seguir:

Infelizmente a gente ndo tem uma politica de gestdo degmesso sentido de
motivar as pessoas e de fazer com que elas vejam seattdabalho, por exemplo.
Entdo é natural que a gente chegue com gés, descobrinde eo&gartir do
momento que aquilo ali fica estagnado, vocé comeca apnéoder nada mais, isso
realmente te faz desanimar e perder o sentido. [..§oERts vezes acaba que o
desafio € muito nosso, pessoal. Eu sei que a instittiggiiosuas limitacdes, mas
ainda assim acho que seria possivel fazer algumas casalfmorar. (E02)

Vem um pouquinho da comodidade do servidor por comecgar a entaade
fragilidades do sistema, de maneiras de se acomodar,z€ele dalei do menor
esforco, ndo preciso me esforcar tanto pra consegugsmo resultado. E falta de
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motivagdo, ndo s6 pessoal, mas de encontrar entravige da instituicdo também,
vai perdendo um pouquinho a vontade de alterar a realidasluaedor. [...] Acho

gue isso acontece principalmente pela dificuldade que tem ataler@adoria de

gestdo de pessoas de modificar as pessoas, de tocar sdas pentos de, da
necessidade de se renovarem e tal, de procurarem uno egaela se encaixa
melhor aqui dentro e por ser tudo um pouco de burocratidoreplmente isso vai
incomodar. (E08)

O cruzamento do escore médio de satisfagdo no trabalho com o tempaotuiedasti
por sua vez, apresentou um contratempo estatistico, uma vez que r@msteitada a
homogeneidade de variancia requerida pela ANOVA. Dessa maneira, cenéoatertado
anteriormente, foi preciso recorrer aos resultados dos testes de Welch2B&(23, p > 0,05,
e Brown-Forsythe, F(4) =12,83, p > 0,05, cujos resultados indicaram a néan@aide
diferencas estatisticamente significativas entre o0s grupos. Ap#isap, 0 mesmo
comportamento observado anteriormente com a varsesmtidogeralfoi aqui constatado,
uma vez que o nivel de satisfacdo dos individuos se mostrou razeatekito no primeiro
ano na instituicdo, com quedas subsequentes até a retomada do@met@sa partir do
décimo quinto ano. Para fins de esclarecimentos, as médias etasrfmeam: 3,62 para
individuos com menos de 1 ano de instituicdo (DP = 0,70), 3,41 para aqueltsacom@nos
(DP =-,61), 3,31 para aqueles com 6 a 10 anos (DP = 0,69), 3,04 para os com 11 a 15 anos
(DP =1,27) e 3,67 para servidores com mais de 20 anos na instituicao (DP = 0,57).

Resultado semelhante foi constatado por Leal et al. (2015) que, ao aresstig
percepcdo de satisfacdo no trabalho dos servidores TAE da Universal&$tado do Rio
Grande do Norte (UERN), constataram que o nivel de satisfacdo € matooestrvidores
com mais tempo de servico na instituicdo. Sobre isso, um dos enttesigtanderou que a
satisfacdo do servidor no final da carreira decorre das véarias cepesitealizadas, do
salario maior, da proximidade da aposentadoria e das relacdes sociais construidas no ambiente

de trabalho ao longo do tempo:

Por que ele fica estimulado sé no final de carreira? Bueoali ele ja passou por
toda a capacitacdo que ele teve oportunidade, pra ta agregaedovakres de
capacitacdo aos seus vencimentos, e talvez porqueejie aala vez mais proximo
da sua aposentadoria [...] Entdo eu acredito que a maturigaeep tempo de
trabalho, o que ele adquiriu nesse tempo de trabalhoreragele capacitagdo, [...]
0 que ele adquiriu em termos de cultura, o que ele vivenciduadredito também
gue o meio onde se trabalha, vocé acaba construindocademizverdadeiras,
irmandades e tal, entdo isso ajuda também no prazemapesgoda que a pessoa se
sinta mais feliz no final de carreira. (E03)

82



4.4.2. Os relacionamentos entre as dimensdes de sentido no tralak satisfacéo

no trabalho

Depois de verificadas as diferencas nas percepc¢des de sentidea@stigdo no
trabalho entre grupos de individuos investigados, o proximo passo teve poodaojeligar a
existéncia de relagbes entre os dois construtos. Para isso, fez-sia esrrelagdo que,
segundo Field2009), é uma medida do relacionamento linear entre variaveis, istuanto
gue as mudancas em uma variavel correspondem a mudancas sinailangsanvariavel.
Conforme verificado na Tabela 5 anterior, como as variaveis em guest@iostraram nao
normais, violando as suposi¢cfes das estatisticas paramétricasdlizailaita correlacdo de
Spearman. Conforme explicam Cooper e Schindler (2003), a correlacdo pode ser(pdsitiva
guando as variaveis caminham juntas e a medida que uma aumetriatarobém aumenta,
ou negativa (-), quando os valores grandes de uma variavel se assoeakmes pequenos da
outra variavel.

Hair Jr. et al. (2005) explicam que, uma vez que a relacdo se rsistligticamente
significativa, faz-se necessario avaliar se a forca de ag8oofaaceitavel ou ndo. A Tabela
10 apresenta uma proposta de interpretacdo da forca de associeg&argeis a partir dos
coeficientes de correlagao obtidos. Por fim, os autores ressaltam a nmojod& se examinar
o coeficiente de determinagéi&, que representa a quantidade de variagéo explicada em uma
variavel por uma ou mais das outras variaveis. Tal coeficientdcalado elevando-se o

coeficiente de correlacédo ao quadrado.

Tabela 10 - Interpretacéo do coeficiente de correléd@srde que estatisticamente significativo).

Variacao do coeficiente Forca de associacao
0,91 a £1,00 Muito forte
10,71 a +0,90 Alta
+0,41 a +0,70 Moderada
+0,21 a 0,40 Pequena, mas definida
+0,01 a £0,20 Leve, quase imperceptivel

Fonte: Adaptado de Hair Jr. et al. (2005).

Assim sendo, optou-se por correlacionar as seis dimensfes de sertidbatim—
utilidade social do trabalho, ética no trabalho, autonomia no trabalho, desaewity e

aprendizagem no trabalho, qualidade das relacdes no trabalho e exgadesividentificacéo
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no trabalho- com as cinco dimensdes de satisfacdo no trabalb@m os colegas, com o
salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promogéesprhe com o
proprio escore médio de satisfacdo no trabalho. Tal procedimento teve pmodhjglitar a
abordagem do assunto no momento das entrevistas e 0s resultadosadgoEoestao
apresentados na Tabela 11.

Tabela 11 - Coeficientes de correlacdo entre as dirmsm®sentido do trabalho e satisfagdo no trabalho.

Dimenséo de satisfacdo no trabalho

Correlacao de Comos Como Com a na&c;;nz: do Com as Escore
Spearman colegas salario chefia trabalho  Promocoes médio
o | Utlidade socialdo) g 579 ogg” 436" 226" 317"
% trabalho
Q Z xx Kk x* Xk * *
€ | Eticano trabalho | ,670 290 646 539 488 657
o
'O .
g | Auonomiano | e o970 ger” 529" 345" 517"
S trabalho
£ | Desenvolvimento e B ) ] * ) ]
@ | aprendizagem no| 556 ,256 ,506 764 ,508 627
S trabalho
o .
§ | Qualdadedas | ooy ooy sag 521" 327° 597"
& | relagGes no trabalh
.‘Dé Expressividade e ) .
identificacdo comq 473" ,310 466 731 540" 631"

trabalho

** A correlacao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme se verifica, dentre as dimensdes foram encontradas trés cesrelagd
forca de associagao alta, destacadas na tabela em azul, 16 oesrelapoforca moderada,
destacadas em vermelho, 10 correlacdes com forca pequena, destatadadee e uma
correlacdo de forca leve, quase imperceptivel. Além disso, entre eissdies de sentido do
trabalho e o escore médio de satisfacdo no trabalho foram encontradasssowiactes de
forca moderada e apenas uma de forca pequena, mas definida, as quadkscetidas
adiante.

A dimensao de sentidos do trabalho que obteve o maior coeficiecderdiacdo com
o escore médio de satisfagdo no trabalho foi “ética no trabalho” (r = 0,657, p < 0,01), cujo
célculo do coeficiente de determinagé%z(lo,432) demonstrou que 43,2% da variabilidade

da satisfacdo no trabalho se explicaria pela percepcédo déneidstle justica, equidade e
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respeito no ambiente de trabalho. Adentrando ainda mais nessa dimensao, destacam-se a forge
de correlacao existente entre a ética no trabalho e a satistagams colegas (r = 0,670, p <
0,01) e a satisfacao com a chefia (r = 0,646, p < 0,01), cujos valores apontam anicrgoort
gue um ambiente de trabalho ético e respeitoso exerce sobre issdeiveatisfacdo dos
sujeitos com a equipe de trabalho.

Também entre os entrevistados destacou-se o tamanho da influéneigtire e o
respeito sdo capazes de exercer sobre o nivel de satisfacdo dos servidores, cuja rgtacao che
a ser apontada como Obvia por um deles. Dessa forma, depreendem-se zuss pregium
ambiente de trabalho desrespeitoso, permeado por intrigas, coercaalie éssépaz de

proporcionar tanto a propria pessoa do servidor, quanto ao desempenho do grupo:

Ah, eu acho que interfere muito e eu acho que um dos gramdbemas da

universidade é essa questdo de relacionamento interpesgeateando é treinado
pra isso. [...] cada um brigando pelas coisas que naalelée, a falta de um

pensamento mais comunitario mesmo de que é de todo mungoe @degente tem

gue fazer as coisas pelo bem da organizagdo e ndo peltebsimeu acho que isso
falta e ai acaba criando essas faltas de respeit@rof@ssor ndo conversa com
outro, um técnico ndo pede ajuda pro outro e ai cria um ateh@do ruim, vamos

dizer assim. [...] acaba atrapalhando o todo, o conjun@d) (E

Nossa, isso é muito contundente pro nivel de satisf&gieocé t4 num ambiente de
trabalho onde vocé é alvo de coergéo e de asséddnunca vai ta satisfeito, ndo
tem como. A ndo ser que vocé tenha uma personalidadeeatal subalterna, mas
eu duvido que alguém suporte isso por muito tempo (E05)

A falta de ética € complicado, trabalhar com pessad@&tiaas deixa a gente muito
desmotivado, muito chateado. Uma pessoa que nédo tem o rtampoto razoavel,
ndo tem compromisso, assim, com a instituicdo e tudmalmente, traz uma
desmotivagéo. (EQ7)

A segunda correlacdo com coeficiente mais alto entre as dimates&@esntido e 0
escore médio de satisfagdo ficou com a “expressividade e identificagdo com o trabalho” (r =
0,631, p < 0,01), cujo coeficiente de determinacie (r,398) aponta que quase 40% da
variabilidade na satisfacdo com o trabalho se explica pela peocgpedo servidor tem de
realizar tarefas que lhe despertam interesse, em um ambiente quesibiitpcse expressar e
se fazer ouvir. Com forca de associacdo ainda maior, destaca-se tantoérelacdo alta
existente entre tal dimenséo e a satisfagdo com a natureza dbotr@b=al0,731, p < 0,01),
gue sugere uma relacdo direta e positiva entre a identificacgenddor com o trabalho que
desempenha e o seu nivel de satisfacdo com a oportunidade de desativinlgdes que lhe
agradam e absorvem, nas quais € capaz aplicar suas proprias competénciasaesabili

Quando questionados sobre a influéncia que a identificacdo com o trabalho seria capaz

de exercer sobre a satisfacdo, a maioria dos entrevistados declarou pemzbeftacao
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direta entre tais fatores, alegando que o fato de desenvolver taratagysat se interessa, de
se reconhecer no trabalho que desenvolve e de estabelecer um vinculo além do finamceiro co
o trabalho e com a proépria instituicdo faz com que o servidor tenha ex@Eiénais

satisfatérias no seu trabalho, tal como apontam os trechos a seguir:

Por mais que a gente tem a parte racional, que a gentsaptr@balhar porque a
gente precisa ganhar dinheiro, porque precisa comer, enfimnessidades
basicas, uma hora elas vao ser sanadas e ai vocfuéeaniar algum outro tipo de
vinculo com aquilo ali, pra aquilo ter sentido, e a idex@@fdio com a instituicao,
com o que voceé faz, ela € muito importante, isso tesregistir. (E02)

Eu acho que vocé, tipo assim, acaba se espelhando um poucorde eom a
instituicdo, se vocé vé que a instituicdo ta indo parddredotando boas politicas,
tanto em pesquisa, ensino, extenséo, eu acho que quandeévqgé a instituicdo
esta desenvolvendo coisas boas, vocé fica satisieitgE04)

Ela é totalmente ligada ao nivel de satisfagcdo, por issclea que os niveis de
depressdo na sociedade s6 aumentam, porque as pessoasregunisecem no

trabalho que executam. Sdo contratadas por quantiagrigsispara vender seu
tempo de vida, quando ela poderia t4 criando coisas, podiadesenvolvendo seus
préprios projetos. Porque todo mundo, em alguma instarema,seus proprios

projetos e por uma questdo de vulnerabilidade ela tem que entnegeabalho que

sé tira tempo dela, que ndo devolve satisfacdo, nodeedd que ela ndo se vé
desenvolvendo alguma coisa que seja interessante paEmila.isso ta totalmente
ligado. (E05)

A terceira correlacdo com maior coeficiente se deu entre a dimensa
“desenvolvimento e aprendizagem no trabalho” e o escore médio de satisfagdo (r = 0,627,

p < 0,01), cuja interpretacdo do coeficiente de determinaé&o0(B93) sugere que quase
40% da variabilidade da percepcédo geral de satisfacéo no trabalho tapod#ser explicada
pelas oportunidades que o trabalho oferece para que o servidor se aperfeige/@vdes
suas competéncias. Além disso, a Tabela 11 mostrou que entre éak@lore a satisfacéo
com a natureza do trabalho foi identificada uma correlacdo de forca déag@soalta
(r=0,764, p<0,01), o que aponta uma relacdo ainda mais expressiva entre denivel
saisfacao do servidor em relacdo a variabilidade e complexidade das tarefas dbaselape

a sua percepcao do quanto aquele trabalho lhe proporciona crescimento e apmbooram
pessoal e/ou profissional.

Nas entrevistas, a questdo do desenvolvimento e aprendizagembaliotréoi
abordada a partir da perspectiva de oportunidades e incentivos deaca@joasferecidos pela
instituicdo e sua influéncia sobre a satisfagdo com o trabalho. Sebyessentrevistados
foram unédnimes em apontar que, ainda que faltem acfes de c@oacitais constantes e
mais direcionadas as particularidades de cada setor, o simples fastitdecdo incentivar e

auxiliar seus servidores a buscar uma maior capacitacéo ja despoattatmnle satisfacao,
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uma vez que enxergam nisso um reconhecimento e uma contrapartida, podaparte
instituicdo, ao esforco por eles dedicado a ela. Nesta mesma linhentresistados
ressaltaram que, além de melhorias relacionadas ao proprio traballpacaéacao também

proporciona aprimoramento pessoal:

Creio que sim, por questdo de ter um crescimento ndo sé ainamidiro, mas

crescimento pessoal, de treinamento, de capacitasaqéd menos me influencia.
Isso vocé se sente como... que vocé tem importancia mang® vocé ta sendo
treinado, se vocé ta sendo capacitado, isso quer dizerogéevai poder repassar
isso pros demais, vocé € uma peca importante daquele negrdaqtiele local que
vocé esta. (E04)

Olha, eu acho que colabora sim. E, é dificil os casogupocada setor tem uma
demanda especifica e, as vezes, a capacitacédo r@mvdltada praguela demanda,
mas sO da administracdo demonstrar que ta disposta ataapacdiécnicos, eles ja
se sentem um pouquinho mais valorizados, sabe. Mesmaoag#ttando tanto
naguela capacitacdo, mas ja € alguma coisa, eu achonguente ligacéo forte, eu
acho importante isso. (E08)

Acredito que sim, eu acredito que sim. Porque vocé adquiie conhecimento,
maturidade, vocé aprende muita coisa que ndo é sO erdaedacapacitacdo, no
meu caso, sabe, vocé aprende mais ainda de relacionaimtmpessoal, vocé
aprende a lidar com outras coisas tendo que trabalhar, estotlarque é isso, vai
além s6 da capacitacao, vai além. (E09)

A dimensdo “qualidade das relagdes no trabalho” também apresentou um coeficiente
de correlacdo moderado em relacdo ao escore médio de satisfag@b92, p < 0,01), cuja
interpretacéo do coeficiente de determinacie (0,350) indica que 35% da variabilidade do
grau de satisfacdo do servidor com o trabalho pode ser explicada pefg@erde atuar em
um ambiente de trabalho onde ha confianca, colaboracdo e respeito entkegas. c
Adentrando nas dimensdes da satisfacdo no trabalho, constatou-se uma carosiagita
forca de associacdo entre a referida dimensdo e a satisfacdo amiegss (r = 0,803,
p < 0,01), sugerindo que a percepcado de um ambiente de trabalho amistoso e colaborativo esta
diretamente relacionada com a satisfacdo das necessidades slmsaindividuos ali
inseridos.

Durante as entrevistas, 0s servidores foram perguntados se, e como os relacionamentos
interpessoais eram capazes de influenciar seus niveis dec&atiséan o trabalho. Por meio
dos trechos abaixo foi possivel constatar, assim como apontado anteriormente, que as relacfe
com os colegas de trabalho estdo diretamente relacionadas coral denisatisfacdo do
servidor, de modo que quando ha dialogo e colaboracdo no ambiente de trabalhdoo serv
tende a se sentir mais satisfeito. Por outro lado, se tal catdboréio é tdo evidente,

causando no servidor uma impresséo de que precisa fazer a tarefa dalegelejue nao se
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mostra devidamente comprometido com o trabalho, isso se torna um probbema

consequéncias imediatas sobre a satisfacdo com o trabalho de forma geral:

Bom, nossa equipe é pequena, entdo, assim, a gente teamhimnte que eu

considero facil de convivéncia. Apesar de que todo mundo teitasriarefas, a

gente consegue lidar bem e isso para mim é importante, gergeaconsiga ter um

didlogo aberto, isso faz com que as coisas fluam mellojpe todo mundo se sinta
bem, entdo eu acho que eu vejo as relacdes positivas. (E02)

Isso é o bésico, vocé ter colegas de trabalho que tengpmi te dao ideias e que
as vezes seguram as pontas quando vocé da uma vacilada é@ntepdemais,
entendeu? O ambiente amistoso, tranquilo, nisso eu s¢évgmuita sorte. [...] E
isso é importante, importante porque vocé cria uma meatielionde as pessoas nao
ficam disputando entre si, elas conseguem identificaordie vém os problemas,
juntas, isso é mais importante do que vocé ta numa dis@daba que todo mundo
sai perdendo. (EO5)

Em relagdo ao ambiente de trabalho, com os colegastaEho, eu me dou muito

bem. Assim, como pessoa, todos, assim, ndo tenho probkatham em relagéo as
amizades. As vezes algumas pessoas me deixam um pouéojegimotivado, mas,

as vezes, claro que nada é mil maravilhas, vai ter algooigess que a gente ndo vai
se bater, mas algumas atitudes em relacdo ao tralmiho,alguns amigos de

trabalho, isso me desmotiva um pouco, entendeu? E dierder que, as vezes, a
gente trabalha mais que outras pessoas, entdo eu aclss@w@d pesa um pouco,
sem divida nenhuma. (E06)

A dimensdo de “autonomia no trabalho”, por sua vez, mostrou-se capaz de explicar
26,2% da variabilidade da satisfacdo média dos servidores com o trabalho (r =0,512,
p<0,01; f=0,262). Também quando relacionada com as dimensdes da satisfacdo no
trabalho, apresentou forca de associacdo moderada com a satisfacdonatureza do
trabalho (r = 0,529, p < 0,01), com a satisfacdo com os colegas (r = 0,467, p <0,01) e com a
satisfacdo com a chefia (r = 0,461, p < 0,01). Percebe-se, assim, quéemaie trabalho
gue permite ao servidor controlar suas atividades e exercer slasreseu préprio
discernimento se associa diretamente com o nivel de satisfagé® servidor com a equipe
com a qual convive e com as tarefas que desempenha.

Sobre isso, 0s entrevistados apontaram que, de fato, quando ndo possuemautonom
para realizar aquelas tarefas que lhe cabem, isso acaba causarsfagéeati desmotivacao
para com o trabalho, uma vez que veem seu poder de decisdo cerceado edauieroons
atingir o resultado final de suas atividades ou implementar novass ide@ poderiam
contribuir para o bom desempenho do setor. A isto, 0s entrevistados atrilaujsedpria
“burocracia” da universidade, que acaba por minar a liberdade de acdo, e o fato de que em

algumas vezes néo séo ouvidos por seus chefes e acabam apenas cumprindo ordens:
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Quando vocé fica preso, quando vocé nao consegue decidigerado uma

frustracao atras da outra e isso atrapalha muito.cRa® porque € muito ruim vocé
ndo conseguir tomar decisdo das coisas que vocé terfazpre entdo ai frustra,
frustra muito. (E01)

Contribui porque se vocé ta preso numa cadeia burcecrdtie ndo te deixa, ou em
gualquer tipo de relacdo, que ndo te deixa exercer livrenteseu papel, [...] na
maior parte do tempo vocé fica se sentindo preso. S& néa tA com autonomia
para exercer o que vocé precisa e se vocé quer fazexisas € ndo tem como
chegar sozinho até a finalizacao de trabalho, ficaonmaitnplicado vocé ta satisfeito
o tempo todo, ou minimamente satisfeito. (E05)

Isso é uma das coisas que influencia na minha satisfaggativamente. Até onde
eu posso ir, porque eu tenho sempre que ta levando minha ppévidodo meu
pensamento, minha experiéncia a uma outra pessoa que nem sempueda
comigo. E ai eu tenho que, mesmo eu sabendo [...] 0 quergekdr, as vezes eu
nado posso adotar o que eu acho que é melhor, que eu vejew tgndo certeza que
€ melhor, porgue a gente tem que seguir a ordem do ¢Ee®.

Por fim, a dimensdo “utilidade social do trabalho” apresentou um coeficiente de
correlagdo pequeno, porém definido, com o escore médio de satisfagdo no trab@il3d 7,

p <0,01), cujo coeficiente de determina(;éﬁ =(0,100) indica que apenas 10% da
variabilidade do nivel de satisfacdo do servidor com o trabalho podexgiécado pela
missao e pelos objetivos que o trabalho se propde a alcancar. Porém, quenaioack as
dimensfes da satisfacdo no trabalho, um coeficiente de forca moderada (r = €,03®l)p
foi encontrado entre a utilidade social e a natureza do trabalho, indicandexigtes
associagao entre a percepcéao de se realizar um trabalho goentrdauir com a sociedade e
o nivel de satisfacdo com o tipo das tarefas realizadas.

Apesar do coeficiente pequeno encontrado na andlise estatistica, mordasei
ertrevistas foi possivel constatar que a percepcdo de se realizar hathdrzapaz de
contribuir positivamente para a sociedade ajuda, sim, os servidoresentsem mais
satisfeitos com o trabalho que desempenham. Ainda que grande patiegidades exercidas
pelos técnicos-administrativos possa ser classificada comaaat®g-meio, com carater
auxiliar ao ensino, pesquisa e extensao, a maioria dos entrevigtagos que mesmo esse
impacto indireto causado por suas atividades a sociedade como um iy ée fazé-los
mais satisfeitos com o trabalho. Dessa forma, os entrevistados apogiz@am fato de
contribuir com a vida académica e com a propria formacao dos alunos,uers egos, e de
serem agradecidos e reconhecidos por isso acaba lhes proporcionando experiéncias
satisfatorias no trabalho. Como indicado anteriormente em Dejours (2012), esta percep¢ao dos
entrevistados reforca o reconhecimento de sua prépria capacidade de trabaHua dtoi

julgamento de utilidade conferido pelos beneficiarios do trabalho, ou seja, alunosladmcie
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Entédo, meu trabalho em relagdo ao impacto na socied@dantente, ele ndo é tao
grande, nosso impacto ele é indireto e ele aconteceoctampo [...]. Entdo, por
exemplo, nos alunos que saem isso pode impactar depempragabilidade e pra
nossa comunidade também as vezes pontualmente. Mas euisaohtambém

importante, mesmo que ndo seja um impacto tdo grande agnog setores tém. E
iSso impacta a minha satisfacdo, isso com certeza, odfatgente saber que
consegue oportunizar algumas coisas que de repente nao [sesisineis em outras
situag@es, outras instituicbes e outros momentos, isstammficar satisfeita com o
trabalho. (E02)

Eu acho que, ao mesmo tempo que é prazeroso a gente tratmlfermacao,

inclusive alguns viram até amigos nossos [...] a genterfaa que grato, satisfeito,
por ter ajudado aquela pessoa a encontrar um rumo navidderminar um rumo,
uma atividade profissional em que ela vai se sentir, feid desenvolver seu
trabalho. Entéo, eu acho que esse é o fator maior, goefator humano ai muito
grande que o servigo publico leva, [...] a gratiddo dessasgsessoque vocé direta
ou indiretamente tenha ajudado, elas reconhecem em vdeédpauele processo
que a ajudou. Entao isso é gratificante. (E03)

Por outro lado, a fala do entrevistado EO5 se destacou por justamente apontar a
insatisfacdo que a falta de um retorno direto da instituicdo sobre a codeutodal pode
causar. Segundo ele, apesar de considerar que seu trabalho tempamansia para a
comunidade académica com a qual lida diretamente, o distanciamerdmda existe entre a
universidade e a comunidade local acaba |he causando insatiséagae, ¢onsidera que a
instituicdo deveria buscar meios mais efetivos de trazer pateodde si os cidadaos da
propria cidade, que ndo percebem ou ndo desfrutam dos beneficios que edimstitueria

ser capaz de Ihes proporcionar:

De alguma forma sim, mas eu sinto que os nichos da socigdadsio favorecidos
pelo meu tipo de trabalho s&o muito restritos. Porque aiprdpiversidade, apesar
de ter sido um pouco mais democratizada nos Ultimos terajgoainda se limita a
uma camada muito, muito privilegiada e muito pequena da p@oylantdo sente
isso pouca gente. E a comunidade ao redor da universidadezess vejo, eu que
sou de Ouro Preto, por exemplo, eu sinto que 0s ouro-pretentesn um pouco de
medo de ocupar 0s espacos universitarios, de se utilizastiasiras universitarias,
guando eles deviam ser convidados para dentro da universidadgyapéEcgar
efetivamente e, a0 mesmo tempo, os muros da universidadalsos muito mais
simbdlicos do que propriamente fisicos. Entdo, a partir dimento que uma parte
gigante da cidade esta totalmente apartada dos bens guiesidade pode prover
para ela e que deveria prover, eu ndo sinto muita sdisfagsse sentido. Mas para
as pessoas aqui dentro eu acho que é interessante, que(E@®m

Comparando os resultados encontrados nessa pesquisa com aquela desenvolvida por
Pinto, Mariano e Moraes (2011), que também teve entre seus objetivoarapadisiveis
correlagdes entre os construtos sentido do trabalho e satisfacéo rwirpbaiebe-se que as
relagcbes aqui encontradas se mostraram mais fortemente assdsiadpsrque o estudo
daquelas autoras identificou apenas trés correlacbes entre as dindmns@eR construto,

sendo uma de for¢ca pequena, porém definida, e duas de forca leve, quasepimglerce
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Apesar de terem feito uso de instrumentos distintos daqueles agegenys, os resultados
alcancados por elas demonstraram uma relacdo positiva, ainda queidetéragidade, entre
o0 papel do trabalho e a satisfacdo com o reconhecimento (r = 0,239, p < @Oh) &
satisfagcdo com a realizagdo (r=0,181, p<0,05) e entre a centralidadéalbotra a
satisfacdo com as condi¢des fisicas de trabalho (r = 0,182, p < 0,05).

Como aponta Field (2009), cabe ressaltar que embora os coeficientes deao((re!
e de determinaca@?) sejam medidas Uteis para avaliar o relacionamento entre Vague
grau de importancia de um efeito de uma variavel sobre a outragel@edem ser utilizados
para inferir quaisquer relacionamentos de causa e efeito. Apesar da analise dos coelécientes
correlacdo entre as dimensdes aqui apresentados sugerirem um rekagionam
estatisticamente significativo entre os sentidos do trabalh@tstagéo no trabalho, nada se
pode afirmar acerca do poder preditivo dessa relacdo, isto é, taisiasde ndo séo
suficientes para garantir que um dos construtos é capaz de preverass ddedutro. Essa
impossibilidade, por sua vez, fez com que fosse necessario recorraeica e regressao
linear na tentativa de se alcancar o objetivo geral deste estudantosum possivel efeito

dos sentidos do trabalho sobre a satisfacéo no trabalho, conforme sera apresentado a seguir.

4.4.3. Poder preditivo dos sentidos do trabalho sobre a satisfagéo no trabalh

A andlise de regressao consiste em uma forma de prever umalwdgi&aéda a partir
de uma ou mais variaveis previsoras (FIELD, 2009). No caso espetgfitmestudo, buscou-
se verificar o poder preditivo dos sentidos do trabalho (variavel indegehdebre os niveis
de satisfacdo dos servidores com o trabalho (varidvel dependente), configuramdo um
regressao linear simples, também denominada regressao bivariadar. Hetiral. (2005)
afirmam que, embora a regressao bivariada e a analise de corrsdgad a mesma coisa,
apenas a técnica de regressdo € capaz de examinar as inforroacées ielacdo entre a
variavel independente e uma variavel dependente para, a partir dapréisdes sobre seu
comportamento.

Segundo Field (2009), a andlise de regressdo simples consisfaséan @ modelo
linearY = (b, + b1 X) + ¢; aos dados e entdo utiliza-lo para prever os valores da variavel
dependente a partir de uma Unica variavel independente mais algumhe tipwo. Neste
estudo, foi utilizado o método dos minimos quadrados para realizar a regeessétodo

defaultdo programa SPSS, que consiste em encontrar “a melhor linha possivel para descrever
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0 conjunto de dados minimizando as diferengcas entre 0 modelo ajustadadasse os
proprios dados” (FIELD, 2009, p. 160).

Conforme afirmam Hair Jr. et al. (2005), o primeiro pressuposto da analise de
regressao simples exige uma relagéo linear entre os parametros, o qaerpedicado no
diagrama de disperséo apresentado na Figura 4, onde se observaiomaraknto positivo
entre os escores médios de sentido do trabalho e de satisfacdo ho tr@bdihgrama mostra

também a linha de melhor aderéncia para os dados coletados.

5,00

4,00

3,004

2,00

Escore médio de satisfagio no trabalho

1 I 1 | 1
1,00 2,00 3,00 400 5,00
Escore médio de sentido do trabalho

Figura 4 - Diagrama de dispersao ilustrando o relacionanesitre os escores médios de sentido do trabalho e
de satisfacé@o no trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Também foram atendidas as duas outras suposi¢cOes de variaveis £scdé@areadas
de uma distribuicdo normal, conforme mostrado anteriormente no Quadro 2 e na8Tabela
respectivamente. Dessa maneira, foi possivel realizar a adélisegressdo no programa
SPSS, cujos resultados passam a ser discutidos a partir de agorssd?@e&ao seguidos 0s
passos sugeridos por Field (2009) para a interpretacéo da regresséao simples. Cabe pontuar que
os resultados obtidos também estéo apresentados na integra no Apéndice D.

Como ja dito anteriormente, o0 modelo de regressdo simples ndo gmasaa
correlagdo bivariada e, “como tal, o coeficiente de correlagdo nos fornece uma boa estimativa
da aderéncia do modelo de regressdo ’en&s da uma boa medida do valor desse
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relacionamento” (FIELD, 2009, p. 162). Dentre as saidas apresentadas pelo programa, a

Tabela 12 fornece o resumo do modelo com os valores calculados pafa R e R

Tabela 12 - Resumo do modelo de regresséo.

Resumo do modelo
Modelo R R quadrado Durbin-Watson
1 744 ,554 1,762

% Preditores: (Constante), Escore médio de sentideathalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Os valores encontrados revelam que a correlagcdo entre o sentidabalbhadre a
satisfacdo com o trabalho apresentou uma forca de associacdo alt@44,=p < 0,001),
sendo o sentido do trabalho capaz de explicar 55,4% da variacdo fag&atis trabalho.
Isto quer dizer que, embora provavelmente existam outras variaveiesaexplicar a
variagdo no nivel de satisfacdo do servidor com o trabalho, somestetido do trabalho
percebido € suficiente para explicar 55,4% dessa variacdo e, portanto,asodasras
variaveis ndo vao influenciar mais do que 44,6% dela.

Na saida que relata a andlise de variancia (ANOVA), apresentadabela 13, o
interesse reside na interpretacdo da razdo F e o valor de stia&igid, uma vez que tal
indice apresenta o resultado da comparacdo da quantidade deiaagilicada coma
variancia ndo explicada pelo modelo. Em outras palavras, a AN@pAsenta uma
estimativa de quanto o modelo de regressdo com apenas uma vanaekloé do que a
previsdo de referéncia utilizando a média (CUNHA; COELHO, 2011) e, deasaira,

quanto maior o valor de F, melhor pode ser considerado o modelo.

Tabela 13 - Resumo da ANOVA do modelo de regressao.

ANOVA?
Soma dos : .
M I f Mé F .
odelo SuEdEEas d Quadrado Médio Sig
Regressao 45,790 1 45,790 228,422 ,000
1 Residuo 36,885 184 ,200
Total 82,675 185

% Variavel Dependente: Escore médio de satisfagdcabalho
® Preditores: (Constante), Escore médio de sedtdoabalho
Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando os resultados encontrados, percebe-se que 0 uso da média em lom mode

preditivo apresenta uma soma de quadrados dos residuos de 82,68, enquanto que 0 modelo de
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regressao estimado apresenta uma soma de quadrados dos residuos 26 8% rase
significa dizer que o poder explicativo do modelo estimado melhorou em 45,79diskem
considerando o valor obtido de F=1228,42, p<0,001, pode-se dizer que o modelo de
regressao se mostrou altamente significativo ao utilizar o sentidalwdno para prever os
niveis de satisfacéo dos servidores com o trabalho.

Ja a tabela de coeficienteapresentada na Tabela 14, fornece detalhes dos parametros
do modelo que, na regressao linear, aproxima-se da equacao da=réig;+ b; X. Assim,b,
representa o ponto onde a reta intercepta o eixo Y, enquanbe cp@esenta a inclinacao da
reta. Analisando os parametros obtidos com o modelo, tem-se que o valortdatebpgoi
0,236 e seu valor ndo significativo (p > 0,05) sugere que tal parametro natligedo para

fins preditivos.

Tabela 14 - Tabela de coeficientes do modelo de regtesséo

Coeficienteg

Coeficientes ndo padronizados

Modelo t Sig.

B Erro Padréo
L (Constante) ,236 ,215 1,098 273
Escore médio de sentido do trabalho ,819 ,054 15,114 ,000

a. Variavel Dependente: Escore médio de satisfagdmbalho
Fonte: Dados da pesquisa.

Por fim, o valor de 0,819 alcancado @grno modelo representa a inclinacéo da reta
da linha de regressao e pode ser interpretado como “a mudancga da variavel de saida para cada
alteracdo de uma unidade no previsor” (FIELD, 2009, p. 167). Isto quer dizer que a cada
aumento de um ponto na percepcdo do servidor quanto ao sentido do trabalho que
desempenha, o seu nivel de satisfacdo com esse trabalho vai aumentar em 0,819, interpretacac
esta valida em virtude do nivel de significancia obtido por essficiente (p < 0,001). Ainda
segundo o autor, se o teste t associado com um valoédsgnificativo, entdo este previsor
apresenta uma contribuic&o significativa ao modelo de previsao.

Além da linearidade dos coeficientes, para que um modelo de regliessd possa
ser considerado valido é preciso atender também a outros trés pressuposédeer:
normalidade dos residuos, auséncia de autocorrelacdo serial e homostadastiRara

validar a normalidade dos residuos, pode-se utilizar o grafico de proldbihdamal e, a

4 “A tabela de coeficientes contém os ‘Coeficientes ndo-padronizados’ (b) e os ‘Coeficientes padronizados’
(betas). Néo precisamos nos preocupar com os coeficientes padronizados na regressdo bivariada.” (HAIR JR. et
al., 2005, p. 325).
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partir do exame visual dos dados, identificar se os dados se enqusdrama distribuicdo
normal hipotética. Este grafico estd apresentado na Figura 5 a ssgugue se pode

comprovar que o pressuposto da normalidade dos residuos é satisfatoriamente atendido.

Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizados

Variév?IGDependente: Escore médio de satisfagédo no trabalho

2 = =
N ™ ]
1 I 1

Prob. acumulativa esperada

=
3
1

0.0 T T T T
0,0 0,2 0,4 0,6 0,5 1,0

Prob. acumulativa observada
Figura 5 - Grafico de probabilidade normal dos residuos deseggre
Fonte: Dados da pesquisa

Adicionalmente a esta analise visual, também o resultado dodi&dfelmogorov-
Smirnov com os residuos padronizados (0,042, p > 0,05) confirma que o pressuposto da

normalidade residual foi atendido, conforme se verifica na Tabela 15.

Tabela 15 - Teste de normalidade para os residuos padronizados.

Kolmogorov-Smirnov?
Estatistica df Sig.

Residuos padronizados ,042 186 ,200
*. Este € um limite inferior da significAncia vedddra.
a. Correlacao de Significancia de Lilliefors
Fonte: Dados da pesquisa

Ja o pressuposto da auséncia de autocorrelacéo serial visa garantir a independéncia dos
residuos e pode ser identificado por meio do teste de Durbin-Watson, qua testelacao
serial entre os erro€) resultado deste teste pode variar de 0 a 4, com 2 significando que n&o

h& correlacédo entre os residuos (FIELD, 2009). Retornando a Tabela 12, verijica-s
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resultado aqui encontrado foi de 1,762 e, segundo Cunha e Coelho (2011), uma regra
amplamente utilizada considera que valores préximos a 2 atendem a esse pressuposto

Por fim, o Ultimo pressuposto a ser testado diz respeito a homoscdddstidios
residuos, isto é, a variancia do termo residual que deve ser const&hie, (F009). Tal
pressuposto pode ser verificado no grafico de dispersao dos residuos padronizado&cem fung
dos valores previstos padronizados, apresentado na Figura 6, que deve apuesenta
comportamento aleatério, sem padrdo. Embora por meio do grafico seja ppssiedler
certa aleatoriedade dos dados, achou-se por bem realizar o testeadmPesaran para

confirmar a suspeita.

Grafico de disperséo

Variavel Dependente: Escore médio de satisfagédo no trabalho
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Figura 6 - Gréfico de disperséo dos residuos padronizados efo fios valores previstos padronizados.
Fonte: Dados da pesquisa

Segundo Cunha e Coelho (2011), o teste de Pesaran-Pesaran consiste enoregredir
guadrado dos residuos padronizados (ZRE2_1) em funcdo do quadrado dos valores estimados
padronizados (ZPR2_1), a fim de verificar sua significancia estatistitadeejaela ANOVA:
caso o teste seja significativo (p < 0,05), existe heteroscedastjctdedeo teste seja nao
significativo (p > 0,05), constata-se a existéncia de homoscedastidtdaddsso, foi preciso
gerar no SPSS duas novas variaveis, ZRE2 1 e ZPR2_1, referentes ao quadeadus dos
estimados e ao quadrado dos valores estimados, respectivamente. A Tkalzelseguir
apresenta o resultado da regressdo, em que se constata o0 atendimentsupospyede
homoscedasticidade residual (F = 2,693, p > 0,05).
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Tabela 16 - Resumo da ANOVA para analise de homoscedadécida

ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo df F Sig.
Quadrados Médio g
Regresséao 9,974 1 9,974 2,693 103
1 Residuo 681,535 184 3,704
Total 691,509 185

a. Variavel Dependente: ZRE2 1

b. Preditores: (Constante), ZPR2_1
Fonte: Dados da pesquisa.

Analisando, portanto, todos o0s resultados encontrados e tendo atendido
satisfatoriamente todos 0s pressupostos necessarios, pode-se dizeragigboade regressao
linear identificou um efeito significativo da capacidade do sentidoat@lho em prever a
satisfacdo no trabalho. Cabe ressaltar, entretanto, que a regressao linear simplesleaarconsi
apenas uma variavel preditora, acaba por desconsiderar diversos outros agpectos
poderiam exercer influéncia sobre a variavel dependente, aumentando assinassociado
ao modelo. Desta forma, como afirmam Hair Jr. et al. (2005, p. 326), “a regressao multipla ¢
um modelo mais realista porque, no mundo em que vivemos, a previsaosqugse
depende de vass fatores, ndo de um s6”.

Apesar do poder preditivo da técnica de regressdo, Hair Jr. et al. (2005, p. 322)
ponderam que o pesquisador deve ter cuidado para ndo cair na tentacdo deaaplica
causalidade aos resultados de uma analise de regressao, uma <ezausalidade deve vir
da teoria, que estd além do campo da estatistica”. Dessa maneira, combinando todas as
analises estatisticas dos dados coletados e o contetdo das estreaistadas neste estudo,
pode-se concluir, ao final desta pesquisa, que existem indicios quatitatinsistentes e
relatos qualitativos suficientes para afirmar que os sentidos do traldahoapazes de
influenciar diretamente o nivel de satisfagdo com o trabalho dod@ewiparticipantes deste

estudo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A ideia de trabalho acompanha a sociedade desde muito tempo, embora tenha
conquistado novas concepcdes ao longo da histéria. Diferentemente de algumas décadas atras.
hoje se faz necessario compreender o trabalho a partir de uma nova perspedbs
trabalhadores, que vém conquistando cada vez mais papel de destaque ddsnt
organizacdes, sejam elas publicas ou privadas. Uma das maneiras paraximar desses
trabalhadores reside na tentativa de compreender o que entendem ser um trabalho com sentidc
e das caracteristicas que o trabalho deve oferecer para qutase ssitisfeitos para, assim,
buscar formas de gestdo que os aproximem cada vez mais dos propositos da organizacao.

O presente estudo teve como objetivo analisar uma possivel infla@scsantidos do
trabalho sobre os niveis de satisfacdo no trabalho e fez istoiradgatima amostra de
servidores técnico-administrativos da Universidade Federal de Oum Erebora muitos
estudos tenham se dedicado a estudar qual o sentido que o trabgtlamaentrabalhador e
guais as caracteristicas sdo capazes de favorecer a satd#asés individuos no trabalho,
poucos se dedicaram a analisar a relacéo entre esses dois construtos tal caTr@uhs.s

Dentre os objetivos especificos propostos por este estudo, buscou-deaderdi
principais fatores capazes de conferir sentido ao trabalho e de proposatstgao no
trabalho. Partindo de dados quantitativos, coletados por meio de questionaridagode
gualitativos, obtidos com entrevistas, foi possivel constatar que adosesvpesquisados
consideram que um trabalho com sentido é aquele que oferece a oportunideiiilolgrc
com a sociedade e com as pessoas, de construir bons relacionandentealizar atividades
condizentes com seus proprios interesses e competéncias, tudmisso ambiente que
preza pela ética e pela valorizacdo do servidor. Além disso, cons&atmmbém que a
gualidade dos relacionamentos interpessoais, a realizacdo d#adssviinteressantes e
diversas e os beneficios que fazem com que a remuneragdo se tornevebegratiaquela
praticada pelo mercado sdo fatores que contribuem mais fortemente cirsfag@ no
trabalho, enquanto que a capacidade técnica das chefias, a manmgiracorre a progressao
na carreira e a defasagem salarial os aproximam da insatisfacdo comho trabal

Além disso, este estudo buscou também analisar as relacfestegistatre as
caracteristicas de um trabalho com sentido e a satisfacdo cabathdx Sobre isto,sa
analises estatisticas dos dados obtidos nos questionarios revelaxastércia de forcas de

associacdo moderadas, em sua maioria, entre as dimensdes dos sentidos do trabalho e o escor
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médio de satisfagdo no trabalho, enquanto que a regressao linear reveleteitom
significativo dos sentidos do trabalho sobre os indices de satisfag@balbo. Tais achados
encontraram sustentacdo nos relatos obtidos durante as entrevistas, es sgueidores
apontaram, de forma geral, que a identificacdo com o trabalho degedpeem um
ambiente que valoriza aspectos como ética, autonomia, relacionaneeafmendizagem
acaba influenciando direta e positivamente o nivel de satisfacdo com editwiraba

Com tudo isto, tornou-se possivel atingir o objetivo geral deste estudo arcguela
percepcao de um trabalho com sentido € capaz de influenciar o nivelisfigcatdos
servidores pesquisados com o trabalho. Cabe ponderar, entretanto, que esta pesquisa apresent
trés limitagBes principais que devem ser levadas em considefapéimeira diz respeito a
amostra utilizada nas analises estatisticas que, por n&iaestieamente representativa, nao
permitiu que se fizessem generalizacdes acerca da percepcao de twelvsloses técnico-
administrativos da UFOP sobre os dois assuntos abordados. A segunda esta relacionada com
namero e a representatividade dos servidores entrevistados na segoadia gtesquisa, que
aqui se reconhece nédo ter sido capaz de abarcar toda a diversidade iddeleativ
desempenhadas pelos servidores da categoria, limitando e tendenciandsultasiose
encontrados a perspectiva de apenas dez servidores. A terceira limitacdo dz diesgmtha
da regresséo linear simples para avaliar o poder preditivo dos sentidoa salisfacdo no
trabalho, uma vez que é de se esperar que outros construtos tambéoapajs de exercer
efeitos sobre a percepcdo de satisfacdo no trabalho como, por exempldtura c
organizacional (PEREIRA FILHO; FLORENCIO; LEONE, 2014) e as mudancas
organizacionais (MARQUES; BORGES; REIS, 2016).

Apesar das suas limitagOes, entretanto, ainda assim se considergpegeisa aqui
apresentada pode contribuir positivamente com o desenvolvimento da atearidedas
organizacdes, bem como auxiliar a Coordenadoria de Gestdo de Pessoasuig@onstn
guestdo a atualizar e desenvolver politicas voltadas ao aprimovadeeséu corpo técnico-
administrativo. Sobre este aspecto, particularmente, os resultadongaalos sugerem que a
instituicdo deve continuar investindo na capacitacdo e qualificac&eudeservidores e, por
outro lado, deve desenvolver novas maneiras para melhor aproveitar o conte@naes
habilidades adquiridos por estes. Nesta linha, portanto, considera-sémplenaentacédo de
uma gestao baseada em competéncias, em que se busque um alinhamenatoeag@cadas
competéncias individuais dos servidores e as necessidades organigadmsaiiversos
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setores da UFOP, poderia contribuir sobremaneira a identificacdo de sestitsfacdo no
trabalho e, consequentemente, ao desempenho destes servidores.

Por fim, o presente estudo abre caminho para que novas pesquisas busquem
aprofundar ainda mais o entendimento sobre os sentidos e a satisfacamaliho.ti@omo
sugestdes, propde-se que i) sejam incluidos na analise os servidordgesjanga atuacao
diretamente relacionada a atividade-fim das universidades podeerdpresiovas e
interessantes perspectivas sobre os temas; ii) a pesquisa pdig@adaeem outras IFES,
buscando apontar possiveis interferéncias geograficas e culturaiserpcpes dos
servidores; iii) sejam investigados e inseridos novos construtosesagazexercer efeitos
significativos sobre a satisfacdo no trabalho, buscando assim aprimoradebo nagjui

apresentado.
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APENDICES

APENDICE A
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

(a ser utilizado na fase de aplicacdo dos questionarios)

Prezado(a) colega,

Estamos realizando a pesquisa “Sentidos do trabalho e satisfagdo no trabalho no setor
publico”, cujo principal objetivo ¢ descrever e analisar os possiveis efeitos que os sentidos do
trabalho exercem sobre as percepcdes acerca da satisfacdo no traballmesista,
destinada a realizacdo de dissertacdo de mestrado, estd senddar@atitaaos servidores
técnico-administrativos da UFOP, lotadosaampusde Ouro Preto. Dessa forma, vocé faz
parte da amostra da referida pesquisa e solicitamos sua colaboracabdoodseresponder o
guestionario que embasara nossos resultados.

Ressaltamos que este trabalho possui natureza eminentemente acaglésu@ms
informacdes serdo utilizadas apenas para tal fim. Os dados colefiadoenfidenciais, sendo
a identificacdo dos voluntarios restrita aos responsaveis pelo estudin eescartados apos
o final da pesquisa. Além disso, informamos que 0 questionario consta ajgegaestoes
fechadas, cujo preenchimento exige cerca de 20 minutos, com um espagal gmrfa
consideracdes que julgar pertinente.

Caso vocé se sinta constrangido em algum momento ou com alguma pergunta, pode se
recusar a responder. Vocé tem garantido o seu direito de ndo aceitgpgvaot de retirar
sua permissao a qualquer momento. Nao havera nenhum tipo de pagamento cacgaatific
financeira por sua participacdo e nem custos de sua parte. Apesar disso, caso sefoanstata
comprovado danos provenientes desta pesquisa, vocé tem assegurado o direito a indenizacéao.

Em caso de davidas sobre a pesquisa, podera entrar em contato comégodairay
mail lisaleori@gmail.com, bem como com minha orientadora, Prof2. drfara Ventola
Marra, no e-mail aventola@ufv.br. Em caso de dividas sobre 0s seus do@ibhas
participante nesta pesquisa, podera entrar em contato com o Comité de Eticquésa Bes
Seres Humanos da UFV, no e-mail cep@ufv.br.

Obrigada pela sua colaboragéao!
Elisa Leonardi Ribeiro.

O Declaro ter lido e aceitado os termos expressos no TCLE acima ercmrem
participar como sujeito voluntario da referida pesquisa.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

(a ser utilizado na fase de realizacdo das entrevistas)

Prezado(a) colega,

Estamos realizando a pesquisa “Sentidos do trabalho e satisfagdo no trabalho no setor
publico”, cujo principal objetivo ¢ descrever e analisar os possiveis efeitos que os sentidos do
trabalho exercem sobre as percepcbes acerca da satisfacdo no trabalhpeshsisa,
destinada a realizacdo de dissertacdo de mestrado, estd senddar@atizaaos servidores
técnico-administrativos da UFOP, lotadosaampusde Ouro Preto. Dessa forma, vocé faz
parte da amostra da referida pesquisa e solicitamos sua colaboraeatdwde responder o
guestionario que embasara nossos resultados.

Ressaltamos que este trabalho possui natureza eminentemente acaglésu@ms
informacdes serdo utilizadas apenas para tal fim. Os dados colsdadosnfidenciais, sendo
a identificacdo dos voluntarios restrita aos responséaveis pelo estudiny descartados apos
o final da pesquisa. Além disso, informamos que a duracdo prevista dastntéede 30
minutos, podendo esse tempo oscilar para mais ou para menos, e que a camnseygEavada
mediante sua autorizagao.

Caso vocé se sinta constrangido em algum momento ou com alguma pergunta, pode se
recusar a responder. Vocé tem garantido o seu direito de ndo aceitgpgvaou de retirar
sua permissao a qualquer momento. Nao havera nenhum tipo de pagamento cacgmtifi
financeira por sua participacdo e nem custos de sua parte. Apesar disso, caso sef@omnstata
comprovado danos provenientes desta pesquisa, vocé tem assegurado o direito a indenizacgao.

Em caso de duvidas sobre a pesquisa, podera entrar em contato comégodairay
mail lisaleori@gmail.com, bem como com minha orientadora, Prof2. @Drfarka Ventola
Marra, no e-mail aventola@ufv.bor. Em caso de dulvidas sobre os seus di@itos
participante nesta pesquisa, podera entrar em contato com o Comité de Eticquésa Bem
Seres Humanos da UFV, no e-mail cep@ufv.br. Uma cépia desse termo ficara em sua posse.

Obrigada pela sua colaboracao!
Elisa Leonardi Ribeiro.

(continua na préxima pagina)
Pag. 1/2
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CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEITO DA
PESQUISA

Eu, , RG. , abaixo
assinado, concordo em participar do estudo: “SENTIDOS DO TRABALHO E
SATISFACAO NO TRABALHO NO SETOR PUBLICO”, sob a responsabilidade da
pesquisadora Elisa Leonardi Ribeiro, sob supervisdo da professora Dr.2 Adriana Ventol
Marra, como sujeito voluntario. Fui devidamente informado e esclaredia@@squisadora

sobre a pesquisa, 0s procedimentos nela envolvidos, assim como 0s possivsie
beneficios decorrentes de minha participacdo. Foi a mim garantideito die retirar meu
consentimento a qualguer momento, sem que isto leve a qualquer penalidade.

Ouro Preto, de de 2018.

Assinatura do sujeito

Elisa Leonardi Ribeiro
(pesquisadora responséavel)

OBS. Favor rubricar a primeira pagina.
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APENDICE B
MODELO DE QUESTIONARIO

01. Este primeiro bloco do questionario tem como Unico objetivo tracar um pecihjunto
dos participantes da pesquisa. Por favor, assinale com um X a aleemats/adequada ao
seu caso:

1) Sexo( ) Masculino () Feminino

2) Faixa etaria ( ) Até 25 anos( )De 26 a30anos( )De 31 a35anos( )De 36 a40
anos () De 41 a 45 anos ( ) Mais de 45 anos

3) Estado civil ( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a) ( ) Viavo(a) ( ) Desquitado(a)/Divorciado(a)
() Outro:

4) Nivel de escolaridad€ ) Analfabeto ( ) Fundamental incompleto ( ) Fundamental
completo () Médio incompleto ( ) Médio completo ( ) Superior incompleto () Superior
completo ( ) Especializacéo ( ) Mestrado ( ) Doutorado

5) Ha quanto tempo vocé trabalha como servidor efetivo na UROPH& menos de 1 ano
( )Delab5anos( )De6alO0Oanos( )De 1l al5anos( )De 16 a20 anos( ) Mais de
20 anos

6) Qual o nivel de classificacdo do seu caro) A( )B( )C( )D( )E

7) Com qual area de trabalho vocé se relaciona diretamente na UFOPAcadémica
(laboratorios, diretorias de unidade, departamentos, colegiados de curso, secfes de ensino,
administracao de edificios e outros) () Administrativa

8) H& quanto tempo vocé esta lotado nesse mesmo 6eddda menosde 1 ano( )Delab
anos( )De6alOanos( )Dellal5anos( )De 16 a 20 anos( ) Mais de 20 anos

02. As frases abaixo dizem respeito ao trabalho de modo geral. Considerando o seu trabalho
na UFOP, por favor indique o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas,
marcando com um X o numero que melhor corresponda a sua opiniao:

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nao discordo nem concordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente
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2.1) Realizo um trabalho que corresponde as minhas L ()2( )3( )A( )5
competéncias.

2.2) Meu trabalho é util para a sociedade. L ()2( )3( )4( )5
2.3) Meu trabalho me permite ter bons contatos com meus L ()2( )3( )4( )5
colegas.

2.4) Meu trabalho traz uma contribuicdo a sociedade. L ()2( )3( )4( )5
2.5) Tenho boas relagcdes com meus colegas de trabalho. 1 ()2( )3( )4()5
2.6) Em meu trabalho, tenho liberdade para resolver os L ()2( )3( )4( )5
problemas de acordo com meu julgamento.

2.7) Existe companheirismo entre meus colegas de trabalho| ( )1 ( )2 ( )3( )4( )5
2.8) Meu trabalho permite que eu me aperfeigcoe. L ()2( )3( )4( )5
2.9) Trabalho em um ambiente que valoriza a justica (que L ()2( )3( )A( )5
respeita meus direitos).

2.10) Trabalho em um ambiente em que todos séo tratados L ()2( )3( )A( )5
igualdade.

2.11) Trabalho em um ambiente que valoriza a consideracaq ( )1 ( )2 ( )3( )4( )5
dignidade humana.

2.12) Meu trabalho me permite aprender. L ()2( )3( )4( )5
2.13) Meu trabalho corresponde a meus interesses profissio| ( )1 ( )2 ( )3( )4( )5
2.14) Meu trabalho me permite desenvolver minhas L ()2( )3( )A( )5
competéncias.

2.15) Meu trabalho € util aos outros. L ()2( )3( )4( )5
2.16) Meu trabalho permite que eu me faca ouvir. L ()2( )3( )4( )5
2.17) Trabalho em um ambiente que respeita as pessoas. L ()2( )3( )A( )5
2.18) Meu trabalho me permite atingir meus objetivos. L()2( )3( )A( )5
2.19) Tenho autonomia em meu trabalho. L ()2( )3( )A( )5
2.20) Posso contar com o apoio dos meus colegas de traball ( )1 ( )2( )3( )4( )5
2.21) Tenho prazer na realizacdo do meu trabalho. L ()2( )3( )4( )5
2.22) Meu trabalho me permite tomar decisdes. L ()2( )3( )4( )5
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2.23) Meu trabalho é importante para 0s outros. ()1()2( )3( )4( )5

2.24) Tenho liberdade para decidir como realizar meu traball ( )1 ( )2 ()3 ( )4( )5

2.25) Meu trabalho possui grande importancia em minha vid| ( )1 ( )2 ( )3( )4( )5

03.As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual na UFOP. Por
favor, indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com catlasnmarcando
com um X o numero que melhor representa sua resposta:

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Insatisfeito

3 = Indiferente

4 = Satisfeito

5 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual, como me sinto...

3.1) Com o espirito de colaboracéo dos meus colegasde| ( )1 ( )2( )3( )4( )i
trabalho.

3.2) Com o modo como meu chefe organiza o trabalhong ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )
setor.

3.3) Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta | ( )1 ( )2( )3( )4( )5
instituicao.

3.4) Com as garantias que a instituicdo oferece aquem é| ( )1 ( )2( )3 ( )4 ( )
promovido.

3.5) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabi ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )

3.6) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstra ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )
por mim.

3.7) Com o grau de interesse que minhas tarefas me ()1( )2 )3( )a( )
despertam.

3.8) Com o meu salario comparado com a minha capacidi ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )
profissional.

3.9) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho. ()1( )2 )3( )a( )

3.10) Com a maneira como a instituicao realiza promoc¢oe ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )
seu pessoal.

3.11) Com a capacidade de meu trabalho me absorver. | ( )1 ( )2( )3 ( )4 ( )
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3.12) Com o meu salario comparado ao custo de vida. ()1( )2 )3( )A( )

3.13) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que| ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ()5

3.14) Com a maneira como me relaciono com meus coleg ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )
trabalho.

3.15) Com a quantia de dinheiro que recebo ao finalde ce ( )1 ( )2( )3 ( )4 ( )
mes.

3.16) Com as oportunidades de ser promovido ou terasce ( )1 ( )2( )3 ( )4 ( )
nesta instituicao.

3.17) Com a quantidade de amigos que tenho entre meus ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )
colegas.

3.18) Com as preocupacg0Oes exigidas pelo meu trabalho. | ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )5

3.19) Com o entendimento entre mim e meu chefe. ()X )2(C )3( )a( )

3.20) Com o tempo que eu tenho de esperar por uma ()1 )2(C )3( )a( )S
promocao nesta instituicao.

3.21) Com o meu salario comparado com os meus esforg( ( )1 ( )2( )3( )4( )5
trabalho.

3.22) Com a maneira como o meu chefe me trata. ()1 )2 )3( )Aa( )i

3.23) Com a variedade de tarefas que eu realizo. ()1 )2 )3( )Aa( )i

3.24) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas ( )1 ( )2 ( )3 ( )4 ( )5

3.25) Com a capacidade profissional do meu chefe. ()X )2(C )3( )a( )S

Reservamos 0 espaco abaixo caso vocé queira fazer alguma consideracas asbumtos
abordados neste questionario.

Obrigada pela sua participacao!
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APENDICE C
ROTEIRO UTILIZADO DURANTE AS ENTREVISTAS

Introducdo:

Na minha pesquisa, busquei compreender o que os servidores da UFOP pensam ser
trabalho com sentido e descobri que é aquele que oferece a oportunidadérithelicamom a
sociedade e as pessoas; conseguir bons relacionamentos; realizar atividadéggdéo
prazer e proporcionar aprendizado constante.

Perguntas:

O que vocé entende ser um trabalho com sentido?

Me fale um pouco sobre a importéncia do trabalho em sua vida.

Na minha pesquisa, pude perceber que os servidores casados percebem rdaisgent
trabalho do que aqueles solteiros. Por que vocé acha que isso pode acontecer?
Constatei também que um cargo de maior nivel de exigéncias, como 0s depaviel,

por exemplo, pode fazer com que o servidor perceba mais sentido no trabalho que
desempenha. Qual seria uma possivel explicacdo para isso?

Outro comportamento que chamou a atencdo foi que o servidor perde o sentido do
trabalho ao longo dos anos na instituicao, recuperando-o apenas no final da carreira. O
gue vocé pensa sobre iss0?

Agora vamos falar um pouquinho sobre satisfacdo. Vocé se considera satmfeise
trabalho e por qué?

Me fale um pouco sobre sua relacdo com a chefia e da influéncia que igoldmrsua
satisfacdo com o trabalho.

Me fale sobre o que vocé pensa sobre as politicas salariais e de promoc¢adaaduta
servico publico e do quéo satisfeito vocé se sente em relacdo a elas.

Vocé acha que a maior qualificacdo do servidor pode contribuir com o aumento da sua
satisfacdo no trabalho ou, ao contrario, pode prejudicar? Por qué?

Agora vamos falar um pouco sobre uma possivel relagdo entre os sentidos do trabalho e a
satisfacdo no trabalho. Me fale sobre a utilidade que seu trabalho tem para a soaedade
os efeitos que isto exerce sobre sua satisfacao.

Na sua opinido, em que medida a falta de ética e de respeito no ambiente de trabalho s
capazes de interferir no nivel de satisfacéo do trabalhador?

Em que medida vocé considera que uma identificacdo com o trabalho readizaghaz

de influenciar o nivel de satisfacdo com esse trabalho?

Me fale sobre os relacionamentos interpessoais no seu ambiente de trabsdhiste
influencia sua satisfagdo com o trabalho.

Na sua opinido, em que medida as oportunidades e incentivos pro servidor seacapacit
ajudam a tornar esse servidor mais satisfeito com seu trabalho?

Como vocé acha que a falta de autonomia pra realizar as tarefas contribui para a
insatisfacéo do servidor com seu trabalho?
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APENDICE D

SAIDA 1 - Teste t de diferenca de médias do sentido do trabalho por género

Estatisticas de grupo

Sexo N Média  Desvio Padrao
Escore médio de sentid¢ FEMININO 86 3,8643 59920
do trabalho Masculino 100 3,9567 61411
Teste de amostras independentes
Teste de Leveng
para igualdade Teste-t para Igualdade de Médias
de variancias
. Sig. (2 Diferenca
z Sig. t df extremidades) média
Variancias
Escore iguais ,181 ,671 | -1,034 184 ,303 -,09233
médio de assumidas
sentido do Variancias
trabalho  iguais ndo -1,036 181,069 ,302 -,09233
assumidas
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SAIDA 2 — Teste t de diferenca de médias do sentido do trabalho por area de atuag&o

Estatisticas de grupo

Area de trabalho N Média Desvio Padrao
Escore médio de sentidc Académica 91 3,8429 59777
do trabalho Administrativa 95 3,9820 61185
Teste de amostras independentes
Teste de Levene
para igualdade de Teste-t para Igualdade de Médias
variancias
. Sig. (2 Diferenca
z Sig. t df extremidades) média
Variancias
Escore iguais ,005 ,945 -1,567 184 119 -,13907
médio de assumidas
sentido do Variancias
trabalho  iguais néo -1,568 183,927 ,119 -,13907
assumidas
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SAIDA 3 - Teste t de diferenca de médias da satisfagio no trabalho por género

Estatisticas de grupo

Sexo N Média Desvio Padréao
Escore medio de Feminino 86 3,3512 62051
satisfacdo no trabalho

Masculino 100 3,5196 ,70090

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene para .
igualdade de Teste-t para Igualdade de Médias
variancias
. Sig. (2 Diferenca
z Sig. t f extremidades) média
Variancias
Escore iguais 2,388 ,124 | -1,722 184 ,087 -,16844
médio de  assumidas
satisfacdo Variancias
no trabalho iguais néo -1,738 183,837 ,084 -,16844
assumidas
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SAIDA 4 — Teste t de diferenca de médias da satisfacdo no trabalho por area de atuagéo

Estatisticas de grupo

Area de trabalho N Média Desvio Padrao
Escore médio de Académica 01 3,3947 65318
satisfacao no trabalho

Administrativa 95 3,4867 ,68326

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene para L
iqualdade de Teste-t para Igualdade de Médias
variancias
. Sig. (2 Diferenca
z Sig. t df extremidades) média
Variancias
Escore iguais ,041 841 | -,938 184 ,349 -,09201
médio de  assumidas
satisfacdo Variancias
no trabalho iguais néao -,939 183,999 ,349 -,09201
assumidas
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SAIDA 5 - ANOVA de diferenca de médias do sentido do trabalho por estado civil

Estatisticas descritivas

Estado civil N Média Desvio Padrao
Solteiro (a) 78 3,7751 ,59985
Casado (a)/Amasiado (a) 89 4,0463 ,61071
Divorciado (a)/Separado (a) 14 3,8542 52291
Outros 5 3,8917 51252
Total 186 3,9140 ,60738

Teste de Homogeneidade de Variancias

Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
,480 3 182 ,697
ANOVA

Soma dos Quadrados  df Quadrado Médio F Sig.

Entre Grupos 3,116 3 1,039 2,903 ,036
Nos grupos 65,132 182 ,358
Total 68,249 185

Comparac6es multiplas

Variavel dependente: Escore médio de sentido do trabalho
Teste Post Hoc: GT2 de Hochberg

Diferenga Erro

() Estado civil (J) Estado civil média (1) Padréo Sig.
Solteiro (a) Casado (a)/Amasiado (a) -,27124* ,09279 ,023
Divorciado (a)/Separado ( -,07906 , 17364  ,998
Outros -,11656 ,27597  ,999
Casado (a)/Amasiado (a) Solteiro (a) ,27124* ,09279  ,023
Divorciado (a)/Separado ( ,19218 ,17200  ,840
Outros ,15468 27495 994
Divorciado (a)/Separado (¢ Solteiro (a) ,07906 , 17364  ,998
Casado (a)/Amasiado (a) -,19218 ,17200  ,840
Outros -,03750 ,31167 1,000
Outros Solteiro (a) ,11656 27597 999

Casado (a)/Amasiado (a) -,15468 27495 994
Divorciado (a)/Separado ( ,03750 ,31167 1,000

* A diferenga média é significativa no nivel 0.05.

120



4,05+

4,004
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3,35+
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Média de Escore médio de sentido do trabalho

3,754

T
Solteiro (a)

T T
Casado (a)/Amasiado (a) Di\-‘m\:i.adc::(i\).l'Separado
a,

Estado civil

T
Crutros

Figura - Parcelas de médias do escore médio de senttdabdtho por estado civil.

Fonte: Dados da pesquisa.
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SAIDA 6 — ANOVA de diferenca de médias da satisfacdo no trabalho por estado civil

Estatisticas descritivas

Estado civil N Média Desvio
Padréo
Solteiro (a) 78 3,3159 ,65567
Casado (a)/Amasiado (a) 89 3,5640 ,66911
Divorciado (a)/Separado (a) 14 3,3286 ,69480
Outros 5 3,5440 ,52429
Total 186 3,4417 ,66850
Teste de Homogeneidade de Variancias
Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
,102 3 182 ,959
ANOVA
Soma dos Quadrado .
Quadrados di Médio F Sig.
Entre Grupos 2,798 3 ,933 2,125 ,099
Nos grupos 79,877 182 ,439
Total 82,675 185
3,604
E 3,55
:% 3,504
§ 3,45+
3
g 3,40
&
Tz 3,351
=
Solteilm ia) Casado (a)f;{masiado (a) Di\-‘ol\:i.ado(;";)ﬂepuado 0\\:1\35
Estado civil

Figura - Parcelas de médias do escore médio de satisfa¢éabalho por estado civil.
Fonte: Dados da pesquisa.

122



SAIDA 7 — ANOVA de diferenca de médias do sentido do trabalho por escolaridade

Estatisticas descritivas

Nivel de escolaridade N Média Desv~|o
Padrao
Médio completo 6 4,0347 ,31559
Superior incompleto 12 3,8056 ,65408
Superior completo 29 3,8951 ,58042
Especializagéo 64 3,8815 ,65504
Mestrado 65 3,9340 ,58528
Doutorado 10 4,1042 ,66355
Total 186 3,9140 ,60738
Teste de Homogeneidade de Variancias
Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
,887 5 180 491
ANOVA
Soma dos Quadrado .
Quadrados e Médio F Sig.
Entre Grupos ,694 5 ,139 ,370 ,869
Nos grupos 67,555 180 375
Total 68,249 185
%
3
Medio clompleto h&g‘f\gﬂo S\lp‘e;ll'j;g Especiallizacso Meﬁ:l'adc Dcvut:_vradn
Nivel de escolaridade

Figura - Parcelas de médias do escore médio de senttdabdtho por nivel de escolaridade.
Fonte: Dados da pesquisa.
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SAIDA 8 — ANOVA de diferenca de médias da satisfacéo no trabalho por escolaridade

Estatisticas descritivas

Nivel de escolaridade N Média Desv~|o
Padrao
Médio completo 6 3,9533 ,20304
Superior incompleto 12 3,5500 ,78516
Superior completo 29 3,3586 ,66034
Especializagéo 64 3,3750 ,66927
Mestrado 65 3,4486 ,67814
Doutorado 10 3,6280 ,60371
Total 186 3,4417 ,66850
Teste de Homogeneidade de Variancias
Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
1,487 5 180 ,196
ANOVA
Soma dos Quadrado .
Quadrados e Médio F Sig.
Entre Grupos 2,546 5 ,509 1,144 339
Nos grupos 80,128 180 ,445
Total 82,675 185
E 3,60
g
Medio clon\pleto iﬁgc“oli%\;felio éso\\lll;‘eljllislo E;peci,\lum;rm Mes:rado Do\\t;rad.o
Nivel de escolaridade

Figura - Parcelas de médias do escore médio de satisfa¢éabalho por nivel de escolaridade.
Fonte: Dados da pesquisa.
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SAIDA 9 — ANOVA de diferenca de médias do sentido do trabalho por nivel de classificac&o

do cargo

Estatisticas descritivas

. e . Desvio
Nivel de classificacéo do cargo N Média Padrio
A 2 4,2917 , 17678
B 3 3,6528 1,04776
C 28 3,6295 , 74556
D 81 3,9007 ,57700
E 72 4,0399 ,53690
Total 186 3,9140 ,60738
Teste de Homogeneidade de Variancias
Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
1,463 4 181 ,215
ANOVA
Soma dos Quaplr_ado = Sig
Quadrados Médio '
Entre Grupos 3,913 ,978 2,752 ,030
Nos grupos 64,336 ,355
Total 68,249
Comparacdes multiplas
Variavel dependente: Escore médio de sentido do trabalho
Teste Post Hoc: GT2 Hochberg
() Nivel de classificacao (J) Nivel de Diferenca Erro ,
do cargo classificacdo do cargo média (I-J) Padrao Sig.
A B ,63889 ,54425 ,934
C ,66220 43637 , 748
D ,39095 42674 ,988
E ,25174 42739 1,000
B A -,63889 ,54425 ,934
C ,02331 ,36218 1,000
D -,24794 ,35053 ,998
E -,38715 ,35131 ,956
C A -,66220 43637 , 748
B -,02331 ,36218 1,000
D -,27126 ,13070 327
E -,41047 ,13278 ,023

125



D A -,39095 42674 988
B 24794 ;35053 ,998
C 27126 ,13070 327
E -,13921 ,09657 ,800
E A -,25174 42739 1,000
B ;38715 ;35131 956
C 41047 ,13278 ,023
D ,13921 ,09657 ,800

* A diferenca média é significativa no nivel 0.05.

4,20

4,00

3,50

Média de Escore médio de sentido do trabalho

3,60

T T T
B C D

Nivel de classificagdo do cargo

Figura - Parcelas de médias do escore médio de senttdabdtho por nivel de classificacdo do cargo.

Fonte: Dados da pesquisa.
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SAIDA 10— ANOVA de diferenca de médias da satisfacdo no trabalho por nivel de

classificacéo do cargo

Estatisticas descritivas

. e~ . Desvio
Nivel de classificacéo do cargo N Média Padrio
A 2 3,5400 , 76368
B 3 2,8267 ,63288
C 28 3,3343 77228
D 81 3,4109 ,66299
E 72 3,5411 ,62525
Total 186 3,4417 ,66850
Teste de Homogeneidade de Variancias
Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
,330 4 181 ,857
ANOVA
Soma dos uadrado :
Quadrados df QMédio F Sig.
Entre Grupos 2,266 4 ,566 1,275 ,281
Nos grupos 80,409 181 444
Total 82,675 185

3,60

3,40

3,00

Média de Escore médio de satisfagdo no trabalho
W
[=]
1

2,50

T T T T
A B C D

=

Nivel de classificagio do cargo

Figura - Parcelas de médias do escore médio de satisfa¢éabalho por nivel de classificacao do cargo.
Fonte: Dados da pesquisa.

127



SAIDA 11— ANOVA de diferenca de médias do sentido do trabalho por tempo de instituicéo

Estatisticas descritivas

Tempq como servidor N Média Desv~io
efetivo da UFOP Padréao
Menos de 1 ano 17 3,9632 ,48544
De 1 a5 anos 67 3,9111 55229
De 6 a 10 anos 57 3,7654 ,69050
De 11 a 15 anos 5 3,6917 ,83832
Mais de 20 anos 39 4,1517 ,53739
Total 185 3,9158 ,60854
Teste de Homogeneidade de Variancias
Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
1,377 4 180 ,244
ANOVA
Soma dos uadrado .
Quadrados f QMédio Sig.
Entre Grupos 3,752 4 ,938 2,622 ,036
Nos grupos 64,387 180 ,358
Total 68,139 184
Comparacfes multiplas
Variavel dependente: Escore médio de sentido do trabalho
Teste Post Hoc: GT2 Hochberg
_ (J) Tempo como Diferenca Erro .
(I) Tempo como servidor ~ servidor efetivoda  mggdia (I-J)  Padréo Sig.
efetivo da UFOP UFOP
Menos de 1 ano De 1 a5 anos ,05217 ,16242 1,000

De 6 a 10 anos , 19788 , 16528 ,926
De 11 a 15 anos 27157 30427 ,990
Mais de 20 anos -,18847 , 17382 ,960
De 1 a5 anos Menos de 1 ano -,05217 ,16242 1,000
De 6 a 10 anos , 14572 , 10777 ,854
De 11 a 15 anos ,21940 21727 ,996
Mais de 20 anos -,24064 , 12046 ,380
De 6 a 10 anos Menos de 1 ano -,19788 , 16528 ,926
De 1 a5 anos -,14572 , 10777 ,854
De 11 a 15 anos ,07368 ,27896 1,000
Mais de 20 anos -,38636* ,12429 ,022
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De 11 a 15 anos Menos de 1 ano -,27157 ,30427 ,990
De 1 a5 anos -,21940 27727 , 996
De 6 a 10 anos -,07368 ,27896 1,000
Mais de 20 anos -,46004 ,28410 ,672
Mais de 20 anos Menos de 1 ano ,18847 , 17382 ,960
De 1 a5 anos ,24064 , 12046 ,380
De 6 a 10 anos ,38636 12429 ,022
De 11 a 15 anos ,46004 ,28410 672

* A diferenca média é significativa no nivel 0.05.

4,10

4,004

3,904

3,80

3,70

Média de Escore médio de sentido do trabalho

3,60

T T T T
Menos de 1 ano Delasanos De 6al0 anos Dellal5anos

Tempo como servidor efetivo da UFOP

T
Mais de 20 anos

Figura - Parcelas de médias do escore médio de senttdabdtho por tempo de instituicao.

Fonte: Dados da pesquisa.
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SAIDA 12— ANOVA de diferenca de médias da satisfacéo no trabalho por tempo de

instituicao

Estatisticas descritivas

. . . Desvio
Tempo como servidor efetivo da UFOP N Média Padrio
Menos de 1 ano 17 3,6235 0,69758
De 1 a5 anos 67 3,4060 0,61497
De 6 a 10 anos 57 3,3130 0,69006
De 11 a 15 anos 5 3,0400 1,26586
Mais de 20 anos 39 3,6656 0,57334
Total 185 3,4422 0,67029
Teste de Homogeneidade de Variancias
Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
2,730 4 180 ,031
ANOVA
Soma dos Quadrado Si
Quadrados Médio g
Entre Grupos 4,355 4 1,089 2,502 ,044
Nos grupos 78,313 180 ,435
Total 82,668 184
Testes Robustos de Igualdade de Médias
Variavel dependente: Escore médio de satisfacao no trabalho
Estatisticel dfl df2 Sig.
Welch 2,217 4 24,282 ,097
Brown-Forsythe 1,538 4 12,835 ,249

& F distribuido assintoticament
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Figura— Parcelas de médias do escore médio de satisfagcaabathtr por tempo de instituicao.

Fonte: Dados da pesquisa.
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SAIDA 13- Analise de regressao linear simples

Estatisticas descritivas

Média Desvio Padrao N
Escore médio de satisfacdo no 3.4417 66850 186
trabalho
Escore médio de sentido do trabalh 3,9140 ,60738 186
Correlacoes
Escore médio de Escore médio d¢
satisfacdo no sentido do
trabalho trabalho
Correlagéo de Escore médio de satisfagdo 1,000 744
Pearson trabalho
Escore médio de sentido do 744 1,000
trabalho
Sig. (1 extremidade) Escore médio de satisfacéo
,000
trabalho
Escore médio de sentido do 000
trabalho
N Escore médio de satisfacdo 186 186
trabalho
Escore médio de sentido do 186 186
trabalho
Variaveis Inseridas/Removida8
Modelo Variaveis inseridas Variaveis removidas Método
1 Escore médio de sentido

Inserir
trabalhd

& Variavel dependente: Escore médio de satisfacdo no trabalho
® Todas as variaveis solicitadas inseridas.

Resumo do modelo
R quadrado Erro padrdo da Durbin-Watson
ajustado estimativa
1 744 ,554 ,551 A4773 1,762
% Preditores: (Constante), Escore médio de sentido do trabalho

Modelo R R quadrado
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ANOVA?

Soma dos Quadrado .
Modelo Quadrados of Médio F SIg.
1 Regress&o 45,790 1 45,790 228,422 000
Residuo 36,885 184 ,200
Total 82,675 185
% Variavel Dependente: Escore médio de satisfacdo no trabalho
® Preditores: (Constante), Escore médio de sentido do trabalho
Coeficiente$
Coeficientes nao Coeficientes
Modelo padronizados padronizados t Sig.
B Erro Padréc Beta
1 (Constante) ,236 ,215 1,098 273
Escore medio de 819 054 744 15,114 ,000

sentido do trabalhc

& Variavel Dependente: Escore médio de satisfacdo no trabalho
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SAIDA 14 - Regressao linear para analise de homoscedasticidade

Variaveis Inseridas/Removida8
Modelo Variaveis inseridas Variaveis removidas Método
1 ZPR2_? . Inserir
% Variavel dependente: ZRE2_1
® Todas as variaveis solicitadas inseridas.

Resumo do modelo
Modelo R R quadrado R quadrado ajustado Erro padrédo da estimativa
1 ,120° ,014 ,009 1,9246
% Preditores: (Constante), ZPR2_1

ANOVA?
Soma dos Quadrado .
Modelo Quadrados of Médio F SIg.
1 Regresséo 9,974 1 9,974 2,693 ,000°
Residuo 681,535 184 3,704
Total 691,509 185
% Variavel Dependente: ZRE2_1
® Preditores: (Constante), ZPR2_1
Coeficiente$
Coeficientes nao Coeficientes
Modelo padronizados padronizados t Sig.
B Erro Padréc Beta
1 (Constante) ,850 ,165 5163 ,000
ZPR2_1 ,140 ,085 ,120 1,641 ,103

% Variavel Dependente: ZRE2_1
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ANEXO |
AUTORIZACAO PARA REALIZACAO DA PESQUISA NA UFOP

AUTORIZACAQ

Eu, Gislaine Santana, na qualidade de Pro-Reitora de Administracdo da
Universidade Federal de Ouro Preto, autorizo a realizacéo e o fornecimento de
dados para a pesquisa intitulada “Os sentidos do trabalho e seus efeitos sobre a
percepgdo da satisfagdo no trabalho: anélise de uma categoria de servidores
publicos em uma Universidade Federal’, a ser conduzida sob a responsabilidade
da pesquisadora Elisa Leonardi Ribeiro, sob orientacdo da Prof? Dr.2 Adriana
Ventola Marra, e declaro que esta Instituigdo apresenta infraestrutura necessaria
a realizacao da referida pesquisa. Esta autorizagéo sé é valida no caso de haver
parecer favoravel do Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da
Universidade Federal de Vigosa para a referida pesquisa.

Quro Preto, 05 de setembro de 2017.

.~ Gislajne Santana
Pro-Reitora de Administragéo

Gislaine Sanfang
Pré-Reitora d: sgnmslmlo
u
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