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RESUMO

Este estudo pretende verificar as percepc¢des construidas dos servidores
técnico-administrativos sobre suas satisfacdes/insatisfacbes em
trabalhar na Universidade de Brasilia. O objetivo geral é identificar a
atribuicdo de significado para as dimensdes de satisfagdo no trabalho
propostas por Siqueira (2008) — satisfacdo com salério, com colegas,
com chefia, com natureza do trabalho, com as promocdes -
relacionando as percepcdes dos servidores a luz do interacionismo
simbdlico, uma perspectiva tedrica que possibilita a compreensdo do
modo como os individuos interpretam 0s objetos e as outras pessoas
com as quais interagem e como tal processo de interpretacdo conduz o
comportamento individual em situacBes especificas. No estudo, séo
apresentados conceitos e opinides de varios autores sobre gestdo de
pessoas, satisfacao no trabalho e interacionismo simbolico, por entender
serem assuntos ligados ao que se pretende pesquisar. A pesquisa é
qualitativa e a abordagem utilizada para analise dos dados € o
interacionismo simbdlico. Participaram de entrevistas semiestruturadas
seis servidores técnico-administrativos, respondendo a questdes
relativas a suas satisfacdes/insatisfacées das dimensdes de satisfacao
propostas por Siqueira (2008). Verificou-se na analise do discurso
diversas e diferentes percepcdes e significados para as dimensdes de
satisfacdo, construidas pelos servidores de acordo com suas
experiéncias e relacdbes. Ao mesmo tempo, entende-se que a
Universidade de Brasilia deve investir com politicas de gestdo de

pessoas para amenizar insatisfacdes geradas de seus servidores.

Palavras-chave: gestdo de pessoas, satisfacdo no trabalho,

interacionismo simbdlico.



ABSTRACT

This study intends to investigate the perceptions of the built technical
administrative staff about their satisfaction/dissatisfaction in work at the
University of Brasilia. The overall goal is to identify the assignment of meaning
to the dimensions of job satisfaction offered by Siqueira (2008) - satisfaction
with salary, with colleagues, with leadership, with the nature of work, with
promotions - relating perceptions of the servers in the light of symbolic
interactionism, a theoretical perspective that furthers our understanding of how
individuals interpret objects and other people with whom they interact and how
this process of interpretation leads individual behavior in specific situations. In
the study, concepts are presented and opinions of various authors about people
management, job satisfaction and symbolic interactionism, for understanding
iIssues related to being what want to search. The research is qualitative and the
approach used for data analysis is symbolic interactionism. Six technical
administrative staff participated in semistructured interviews, answering
questions related to their satisfaction/dissatisfaction of the dimensions of
satisfaction proposed by Siqueira (2008). It was found in discourse analysis and
several different meanings and perceptions to the dimensions of satisfaction,
built by the servers according to their experiences and relationships. At the
same time, it is understood that the University of Brasilia should invest in people
management policies to mitigate dissatisfaction generated from their servers.

Keywords: people management, job satisfaction, symbolic interactionism.
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1. INTRODUCAO
Na area de comportamento organizacional, a satisfacdo do trabalhador

com o trabalho tem sido uma variavel muito estudada.

Atualmente o mundo do trabalho € a era do conhecimento e da alta
competitividade, com isso as organizacfes precisam investir em gestao de
pessoas, valorizando seus colaboradores e entendé-los como fundamentais no
processo de consecucdo de metas e tomada de decisées (DEMO, 2010).
Também as organizacdes publicas precisam evoluir para que seus objetivos
sejam concretizados e suas metas alcancadas. A Universidade de Brasilia,
l6cus desta pesquisa, possui um papel singular para sociedade, pois é
promotora de conhecimentos e aprendizados diversos, ao mesmo tempo esta
Instituicdo precisa atentar-se para investir em capital humano para que alcance

seus objetivos.

As organizacdes existem enquanto entidades psicologicas as quais as
pessoas reagem de acordo com a imagem por elas formulada. A percepcao
das pessoas em relacdo a intencdo da organizacdo estabelecer vinculos
duradouros com elas deve aumentar a partir da implementacdo de politicas

efetivas e percebidas de gestdo de pessoas (SHEIN, 1982).

Uma das politicas de gestdo de pessoas que precisa ser olhada e
investida nas organizacdes € satisfacdo no trabalho. Spector (2003) afirma que
satisfacdo no trabalho é uma variavel que reflete como o individuo se sente em
relacdo ao trabalho em seus diferentes aspectos e de forma geral, como as
pessoas gostam do seu trabalho. Tendo em vista, que os individuos possuem
diferentes sentimentos em relacdo aos diversos aspectos do trabalho, como

salario, seu chefe, seus colegas, entre outros.

Neste estudo trabalharemos com as dimensdes que Siqueira (2008)
propde para fatores de satisfacdo no trabalho: com salario, com colegas de

trabalho, com a chefia, com promocdes e natureza do trabalho.

No dia a dia da Universidade de Brasilia, ouve-se muitas reclamacdes
dos técnicos administrativos insatisfeitos com o salario, com as relagdes com

colegas de trabalho e com chefias, com as condi¢des de trabalho, entre outras.
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Ao longo de nossa pesquisa, procuramos constatar em que medida estas
insatisfacbes seriam a base da formulacdo da satisfagdo ou ndo dos
trabalhadores com seu trabalho na UnB.

Os servidores técnicos das IFES (Instituicbes Federais de Ensino
Superior) estdo entre os mais mal remunerados do servi¢co publico. Segundo
entrevista realizada com a Decana de Gestao de Pessoas (STARLING, 2010a),
este seria um dos motivos que faz com que, a cada quatro dias, um servidor
troca a UnB por outra instituicdo. Segundo a Sr2 Gilca Starling,

“tdo logo o servidor comega a acumular os saberes do dia a dia

académico, decide ir embora, porque passou em um concurso melhor
ou simplesmente porque ndo encontrou mais motivacdo. E ai temos de

s

comecar tudo de novo. O prejuizo é enorme para a formacdo de
quadros na Universidade”.

Ainda segundo Starling (2010a), os salérios dos servidores técnicos das

IFES sao iguais em todo o pais e foram definidos pela Lei n® 11.091 de 2005.
Como a UnB esta em Brasilia, ela sofre ainda mais com a evasao dos técnicos,
na opiniao da professora do Departamento de Administracédo, Catarina Odelius:
“As grandes atividades de Brasilia estao ligadas a vida publica. Entao,

essa troca de um cargo publico por outro por outro é mais evidente aqui

do que em outras cidades como Sdo Paulo, por exemplo, onde ha

inimeras ofertas de 6timos empregos ligados a producao econémica e
industrial”.

Poderiamos nos perguntar se sao somente 0s baixos salarios que
causam a insatisfacdo dos técnicos administrativos da Universidade de
Brasilia, ou se teriam outras questdes, outras dimensdes vistas de maneiras

diferentes por individuos diferentes na mesma organizacao.

Para abordamos as dimensdes de satisfacdo propostas por Siqueira e
considerando que os individuos possuem diferentes percepcbes sobre a
mesma variavel, utilizaremos neste estudo a abordagem tedrica do
Interacionismo Simbdlico, que trata da percep¢do do individuo em utilizar seu
raciocinio e sua simbolizacdo para interpretacdo e adaptacdo em seu

ambiente.

O interacionismo simbolico € uma abordagem humanistica, percebendo

as pessoas como capazes de utilizar seu raciocinio e seu poder de
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simbolizacdo para interpretar e adaptar-se flexivelmente as circunstancias,

dependendo de como elas mesmas venham a definir a situagao.

7

O objetivo geral deste estudo € identificar a atribuicdo de significado
para as dimensdes de satisfagcdo no trabalho propostas por Siqueira (2008),

relacionando-as as percepc¢des dos técnicos administrativos da UnB.

A questdo de pesquisa é “em que medida poderiamos relacionar as
dimensdes de satisfacdo no trabalho com as percepcles relatadas dos

técnicos, a luz do interacionismo simbdlico?”

O estudo esta dividido da seguinte maneira: a primeira secao inicia-se
com esta introducdo. Na secdo 2, temos o referencial teérico no qual serédo
abordados a importancia da gestdo de pessoas nas organizagdes, a
importancia das politicas de gestdo de pessoas, o colaborador nas
organizacdes, breve historico da literatura sobre satisfacdo no trabalho. Além
disso, temos um breve histérico sobre a abordagem tedrica do interacionismo
simbdlico, suas premissas e o0 papel do pesquisador adotando esta

perspectiva.

Na secdo 3, temos a metodologia escolhida deste estudo, estratégia
utilizada para coleta dos dados, perfil dos participantes do estudo, o

instrumento da pesquisa e os procedimentos utilizados para analise dos dados.

Na secdo 4, sera realizada a apresentacdo e discussao dos dados
coletados, as percepcdes dos técnicos sobre as categorias de satisfacdo no
trabalho relacionadas com o interacionismo simbdlico. Por fim, na secéo 5, sédo

apresentadas as consideracdes finais do estudo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Gestao de pessoas nas organizagdes

Atualmente quando falamos sobre o papel da gestdo de pessoas (GP)
nas organizacdes, varios autores a entendem como estratégico. Tendo em
vista que a era atual é de conhecimento e alta competitividade, a valorizacéo
dos colaboradores nas organizagdes assume especial relevancia. A gestao de
pessoas é estratégica, pois suas politicas e praticas devem criar capacidades
organizacionais levando a melhores resultados. Para Demo (2010), a gestao de
pessoas, em sua versao mais atual, entende o colaborador como fundamental
no processo de consecucdo de metas e tomada de decisbes em busca de
maior efetividade e competitividade organizacionais. Precisa contribuir para um
maior bem-estar dos membros organizacionais, ocasionando uma maior

realizacdo pessoal e profissional.

O panorama competitivo se altera constantemente, trazendo demandas
de novos modelos de competitividade, com isso sdo exigidas capacidades
organizacionais que irdo possibilitar as empresas atendimento melhor para

seus clientes e diferenciacdo de seus concorrentes (ULRICH et al., 1991).

Segundo Armstrong (2009), a gestdo de pessoas precisa ser coerente
com os valores da organizacdo, tendo em vista que o trabalho individual e o
trabalho coletivo dos colaboradores contribuem para o alcance dos objetos
organizacionais. O autor também destaca as principais caracteristicas da GP: a
estratégia como énfase na integracdo; o foco no empreendimento e nos valores
do neg6cio; e a base na crenca de que as pessoas devem ser tratadas como
recursos valiosos para a organizacdo. O maior desafio da teoria e metodologia
de GP é inserir-se nos mais diversos tipos de interacdo (disciplinares e
organizacionais) e, ao mesmo tempo, oferecer efetivo suporte aos
colaboradores dentro das organiza¢des (BOXALL; PURCELL; WRIGHT, 2007).

2.1.1 Politicas de Gestédo de Pessoas
Singar e Ramsden (1972) destacam razdes pelas quais a formulacdo de
politicas de GP é necessaria para que exista uma reciprocidade entre

organizacao e colaboradores:
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e informar aos membros organizacionais sobre o tipo de tratamento,
condi¢cbes de trabalho, recompensas e oportunidades que eles podem
esperar da organizacao;

o fornecer guias de comportamento para as pessoas responsaveis pelo
controle do trabalho de outras pessoas, como gerentes e supervisores;

e definir as oportunidades, responsabilidades e autoridades da GP em
relacdo a outras geréncias; e

e permitir que os objetivos da GP sejam definidos e relacionados aos

objetivos da organizagéo.

Os mesmos autores esclarecem que as politicas de GP tém que
constituir um documento publico, acessivel a todos na organizacdo, porque

elas serdo uteis e eficazes somente se for compreendidas por todos.

Devanna, Fombrun e Tichy (1984) atestam que as politicas de GP
tratam, basicamente, da selecdo e do desenvolvimento de pessoas para
desempenhar as funcdes definidas pela estrutura formal da organizacao e cujo
desempenho deve ser avaliado e recompensado no objetivo de manter a

produtividade.

Para Armstrong (2009), as politicas de GP definem o posicionamento, as
expectativas e os valores da organizacdo quando se trata da forma de
tratamento dos individuos e delas derivam as principais a¢des dos gestores ao
se depararem com problemas na area de GP. Ainda servem como ponto de
referéncia para o desenvolvimento de praticas organizacionais e para decisées
tomadas pelas pessoas, além de promover um tratamento equitativo entre os

individuos.

Em relacdo a definicdo do termo politicas e praticas de GP, na literatura,
ndo ha consenso quanto aos termos utilizados, sendo assim, neste estudo
optou-se utilizar o termo politica de GP na acepc¢ao de habilidade no trato das
relacdes humanas com vista a obtencao de resultados desejados, por sintetizar

0 que se pretende abordar.
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2.1.2. Gestao de pessoas e o colaborador nas organizagdes

O termo colaborador, segundo Albrecht e Zemke (2002), é utilizado para
designar os empregados de uma organizagdo, que Sao0 as pessoas
responsaveis de realizar e/ou gerenciar a prestacao de servico da organizacao,
executando o trabalho para clientes externos ou outro colaborador. Entende-se
organizagbes como sistemas de cooperagdo social, cujos membros s&o
colaboradores ou cooperadores. S&o sindbnimos do termo colaborador na
literatura: pessoas, recursos humanos, membros organizacionais, clientes

internos, talentos, empregados, trabalhadores e funcionarios.

Uma unidade social se torna mais propensa a auxiliar uma outra unidade
quando a ultima se mostra capaz de retribuir-lhe o beneficio, ou seja, quando
na interacdo had uma relacdo de reciprocidade (GOULDNER, 1960). Essa
relacdo pode ser aplicada na interacdo colaborador-organizacdo, onde a
organizacdo possui deveres legais, morais e financeiros com seus
colaboradores e, em contrapartida, tem o direito de esperar deles dedicacao,
desempenho e comprometimento. O contrato psicolégico do colaborador com a
organizacdo estabelece tais expectativas de trocas e beneficios mutuos e

precisa ser considerado nas definicdes e pressupostos da gestao de pessoas.

2.1.3 Satisfacdo no trabalho
Para Locke (1969), satisfacdo no trabalho é o resultado da avaliacdo que
o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizagdo de seus valores por

meio dessa atividade, sendo uma emocao positiva de bem-estar.

O mesmo autor difere valores de necessidades, em que necessidades
referem-se a sobrevivéncia e ao bem-estar do individuo, sendo essas inatas e
comum a todos; e os valores sdo diferentes de pessoa para pessoa, pois vai ao
encontro do que o individuo deseja ou percebe como benéfico.

A satisfacdo no trabalho é um estado emocional, porque a emocéo
deriva da avaliacdo dos valores do individuo, e por tratar-se de uma emocéo, a
satisfagdo possui dois fenébmenos: o de alegria (satisfacéo) e o de sofrimento,
desprazer (insatisfacéo) (LOCKE, 1969, 1976).
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Apesar de Locke relatar que a satisfacdo no trabalho € um fenémeno
individual, ressalta que os fatores causais podem ser classificados em dois
grandes grupos: eventos e condi¢cdes de trabalho (trabalho propriamente dito,
salario, promocado, reconhecimento, condicdes de trabalho, ambiente de
trabalho); e agentes do trabalho (colegas e subordinados, supervisores,
empresa/organizagdo), assinalando que os fatores causais devem ser

analisados em suas inter-relacoes.

A partir da década de 1980, o conceito passou a ser entendido como
uma atitude, ou seja, fator capaz de revelar diferentes comportamentos no
trabalho. No século XXI, a satisfacdo € vista como um dos multiplos conceitos
que abordam a afetividade no ambiente de trabalho. Porém, ndo h& consenso
entre pesquisadores sobre a definicAo da satisfacdo no trabalho. Contudo,
existe uma tendéncia em caracteriza-lo como de natureza afetiva (MARINHO,

1988), mesmo sendo também caracterizado como traco disposicional.

Mesmo existindo divergéncias quanto a definicdo e a natureza do
construto, alguns estudos sao referéncias no assunto. Segundo Kahn (1980),
satisfacdo é o resultado das experiéncias pessoais vividas no ambiente
organizacional que sao projetadas para a vida social do individuo.
Complementa Kabanoff (1980) afirmando que tais resultados explicam uma
relacdo préxima entre o trabalho e a vida familiar e, da mesma forma, Hazan e
Shaver (1990) defendem tais consequéncias como influéncia entre o trabalho e

os vinculos afetivos do colaborador.

Siqueira (1995, p. 160) define satisfacdo no trabalho como uma variavel
atitudinal com enfoque pds-cognitivo, diz que satisfacdo é “... um elo afetivo
com o trabalho, que se desenvolve a partir de cognicbes elaboradas pelo

empregado sobre sua relagdo de troca social com o sistema...”. E também,

.. como um resultado do ambiente organizacional sobre a saude do
trabalhador e é apontada como um dos trés componentes psicossociais
do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional afetivo” (SIQUEIRA, 2008,
p. 266).
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Siqueira também propés as dimensdes da satisfacdo no trabalho,

conforme tabela a seguir.

Tabela 1- Fatores da satisfacédo no trabalho

Fatores da Satisfacao no trabalho Descrigao

Satisfa¢cdo com salario Contentamento com 0 que recebe como
salario se comparando com 0 quanto o
individuo trabalha, com sua capacidade
profissional, com o custo de vida e com
os esforcos feitos na realizacdo do
trabalho.

Satisfacdo com colegas de trabalho Contentamento com a colaboragéo, a
amizade, a confianca e o relacionamento
mantido com os colegas de trabalho.

Satisfagdo com a chefia Contentamento com a organizacdo e
capacidade profissional do chefe, com o
interesse pelo trabalho dos geridos e
entendimento entre eles.

Satisfagcdo com promocgdes Contentamento com o numero de vezes
gue ja recebeu promogbes, com as
garantias oferecidas, com a maneira de a
empresa realiza-las e com o tempo de
espera por eles.

Satisfagdo com natureza do trabalho Contentamento com 0  interesse
despertado pelas tarefas, com a
capacidade de absorverem o colaborador
e com a variedade das mesmas.

Fonte: adaptado de Siqueira (2008).

Uma revisdo realizada por Martins (2009) mostrou que a maioria dos
estudos explorou a satisfacdo no trabalho em diversas realidades, como
hospitais, bancos, comércios, entre outros, assim como sua relagdo com outras
variaveis, tais como, comprometimento organizacional, estresse ocupacional,
clima organizacional, desempenho, modernidade organizacional, absenteismo

e rotatividade.

Para entendermos melhor como os individuos da organizacdo UnB

(Universidade de Brasilia) a interpretam e a entendem e como 0S mesmos se
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sentem ou nao satisfeitos nesta Instituicdo, utilizaremos neste estudo a
abordagem do Interacionismo Simbdlico, pois é uma perspectiva tedrica que se
preocupa com a percepcdo do individuo em utilizar seu raciocinio e sua

simbolizacdo para interpretacdo e adaptacdo em seu ambiente.

2.2 O Interacionismo Simbdlico nas Ciéncias Sociais

Ao lado da abordagem da psicologia social e do trabalho, as ciéncias
sociais possuem também uma abordagem que se constitui complementar no
ambito desta pesquisa, pois devido aos problemas sociais decorrentes da
industrializacdo e da urbanizacdo do inicio do século XX, os estudiosos da
psicologia social encontraram neste contexto estimulo para desenvolver uma
perspectiva teorica diferente daquela voltada para o estudo sistemético do
comportamento social humano. Posteriormente esta perspectiva foi

denominada de interacionismo simbélico.

O interacionismo simbdlico constitui uma perspectiva tedrica que
possibilita a compreensdo do modo como os individuos interpretam os objetos
€ as outras pessoas com as quais interagem e como tal processo de
interpretacdo conduz o comportamento individual em situacdes especificas.
Oferece um ponto de vista humanistico, no qual se percebe as pessoas como
capazes de utilizar seu raciocinio e seu poder de simbolizac&o para interpretar
e adaptar-se flexivelmente as circunstancias, dependendo de como elas
mesmas venham a definir a situacdo. Nesta perspectiva, o ser humano é
simultaneamente sujeito e agente, determinado e determinante da vida social.

O simbolo é construido nas interacfes, da o sentido da acdo individual e

coordena as acdes entre individuos.

A capacidade do ser humano para fazer indicacdes para si mesmo da
um carater distintivo para a acdo humana. Isto significa que, ao confrontar o
mundo de objetos que o rodeia, ele deve interpreta-lo a fim de agir. A acdo do
ser humano consiste em considerar as varias coisas que ele observa,
relacionando o significado das acbes de outros e mapeando sua propria linha
de conduta, a luz desta interpretagdo (BLUMER, 1969).
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O termo interacionismo vem da palavra interagir, que significa “agir
mutuamente”. O termo simbodlico vem do grego symbolikds e do latim
symbolicu, significando “aquilo que tem carater de simbolo” (FERREIRA, 1999).
George Mead é considerado o principal precursor e inspirador do movimento
interacionista. Para ele, a base do significado esta presente na conduta social,
em que emergem os simbolos significantes. S6 quando o individuo se identifica
com tais simbolos é que se torna consciente o significado. Em 1937, Herbert
Blumer criou o rotulo de interacionismo simbolico, recolhendo materiais de

Charles Cooley, William James, George H. Mead e Jonh Dewey.

Schelenker (1980) apresenta o interacionismo simbdlico como uma
escola da microssociologia que tem suas raizes no pragmatismo. Segundo o
autor, o interacionismo simbdlico salienta o significado simbdlico e como os
simbolos relacionam-se com a interagcdo social. A premissa que une 0S
interacionistas simbdlicos € que o individuo e a sociedade sao unidades

inseparaveis e interdependentes.

O interacionismo simbdlico € discutido com mais frequéncia na
sociologia e na psicologia social. Assim, acredita-se que € necessario discutir
também esta perspectiva tedrica no campo da pesquisa organizacional, a fim
de colaborar para o preenchimento desta lacuna na literatura de administracdo

e suscitar possiveis aplicacdes em pesquisas na area.

2.2.1Premissas basicas do Interacionismo Simbdlico e no¢des de self, eu e
mim.
O interacionismo simbolico possui trés premissas basicas:

1. O homem dirige suas acdes em direcdo as coisas que possuem
significado para ele. Entende-se por “coisas” tudo o que o individuo pode
notar em seu mundo - objetos fisicos, outros seres humanos,
instituicdes, principios, situacdes da vida cotidiana. O significado que
tudo isso tem para o individuo influencia a formacdo do comportamento,

e conhecé-lo € o que pode levar a compreender a acdo humana.

2. O significado € um produto social, surgindo das atividades de interacao

dos individuos.
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3. O significado para o agente € produzido por um processo de
interpretacdo de si, uma autointeracdo e manipulacdo de significados.
Os significados podem ser manipulados e modificados por meio de um
processo interpretativo usado pelo individuo quando lida com as coisas

gue ele encontra.

O interacionismo simbdlico acredita que o significado € um produto
social, uma criacdo que vem das atividades dos individuos que define como
eles interagem. Conforme pontua Blanco (1998), o que Mead queria
demonstrar era que a acdo de cada um so6 obteria sentido através da acéo do
outro. Durante o processo de qualquer ato social, os objetos do ambiente
percebido se definem e se redefinem. A interacdo simbdlica ndo se da por
reacdo direta as acdes e aos gestos do outro, mas mediante uma interpretacao

dessas acdes ou gestos com base no significado que Ihes € atribuido.

Para explicar esse processo de interacdo que envolve definicdo e
redefinicdo de objetos do ambiente percebido, Mead introduz as nocdes de

self, eu e mim.

SELF (si mesmo): permite que o individuo interaja socialmente consigo
mesmo, da mesma forma que interage socialmente em relacdo a outras
pessoas. Para os interacionistas, o self € um objeto social através do qual o
individuo age. O fato de possui-lo converte o ser humano em um tipo especial
de ator, transforma sua relacdo no mundo, e da a sua a¢do um carater unico
(BLUMER, 1969). O self representa um processo social no interior do individuo

que envolve duas fases analiticas distintas:

e FEu: tendéncia impulsiva do individuo. E o aspecto inicial, espontaneo e
desorganizado da experiéncia humana. Representa as tendéncias néo
direcionadas do individuo.

e Mim: representa o ‘outro’ incorporado ao individuo (outro generalizado).
Compreende o conjunto organizado de atitudes e definigdes,

compreensdes e expectativas — ou apenas sentidos — comuns ao grupo.

Para os interacionistas simbdlicos, o significado é um dos mais

importantes elementos na compreensdao do comportamento humano, das
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interacOes e dos processos. Os interacionistas argumentam que, para alcancar
uma compreensdo plena do processo social, o investigador precisa se
apoderar dos significados que sao experimentados pelos participantes em um

contexto particular.

Blumer (1969) reafirma que significado € um produto social, uma criacao
gue emana das atividades dos individuos a medida que estes interagem. As
relacbes sociais séo vistas como algo aberto e subordinado ao reconhecimento
continuo por parte dos membros da comunidade, e ndo como algo estabelecido

de uma vez por todas.

2.2.2 O pesquisador e o interacionismo simbalico

O interacionismo simbodlico tem sido bastante utilizado nas ciéncias
sociais por se ancorar numa concepc¢do tedrica em que o significado é o
conceito central e os objetos sociais sdo construidos e reconstruidos pelos
atores envolvidos de forma interminavel, ou seja, o significado social dos
objetos se deve ao fato de Ihes dar sentido no decurso de nossas interagdes
(COULON, 1995).

A utilizacdo do interacionismo simbolico permite que a pesquisa
qualitativa cumpra o objetivo de investigar o sentido que os atores sociais dao
aos objetos, pessoas e simbolos com os quais constroem o seu mundo social
(COULON, 1995; BLUMER, 1969).

O pesquisador deve ser capaz de interagir ativamente com as pessoas
gque estdo sendo pesquisadas e de ver as coisas do seu ponto de vista e no
seu contexto natural. O pesquisador precisa estar ativamente engajado no
mundo em estudo e empreender uma analise de suas partes fundamentais, por

meio de técnicas de exploracao e inspecao.

s

e Exploragdo: é um processo flexivel, através do qual o especialista se
move de uma para outra linha de pesquisa. Adota novos pontos de
observacdo para o avanco do estudo, move-se em novas diregcoes
anteriormente ndo pensadas e modifica critérios sobre dados relevantes,

para mais compreensdo. O objetivo da pesquisa exploratéria €



22

desenvolver e desenhar uma imagem da area de estudo da forma mais
completa e precisa das condi¢gfes existentes permitidas.

¢ Inspecédo: um foco completo e correto do conteudo empirico de qualquer
elemento analitico utilizado, que diz respeito a natureza empirica das
relacbes entre os elementos. Como o procedimento da inspe¢do é
examinar os dados analiticos, concentram-se diferentes formas,
considera diferentes angulos, para levantar varias questdes a serem

repensadas.

O interacionismo simbolico trouxe para as ciéncias sociais um lugar
tedrico para o sujeito social como intérprete do mundo, pondo em pratica, com
isso, métodos de pesquisa que privilegiam o ponto de vista desses sujeitos. O
objetivo é elucidar os significados que os préprios sujeitos pdéem em pratica

para construir seu mundo social.

A pesquisa realizada € em gestdo de pessoas, entendendo o
colaborador como fundamental no processo de trabalho. Este estudo pretende
verificar a satisfacdo dos técnicos administrativos da Universidade de Brasilia
tendo em vista suas percepcbes. Para essa leitura e compreensao,
utilizaremos a perspectiva do Interacionismo Simbalico, que possibilita sentidos
para os significados atribuidos desses colaboradores, relacionados a satisfacédo
em trabalhar na UnB, em suas percepcdes do ambiente organizacional desta

Instituicao.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A Universidade de Brasilia (UnB) foi inaugurada em 21 de abril de 1962.
Sua administracdo estd baseada em trés principios fundamentais: gestédo
democratica, descentralizacdo e racionalidade organizacional. A estrutura
administrativa é formada por Reitoria, Unidades Académicas, Centros,
Conselhos Superiores e Orgdos Complementares. Grande parte do sistema
funciona no prédio da Reitoria, onde ficam os gabinetes do reitor e vice-reitor,

os decanatos e as diretorias.

Nessa estrutura administrativa, somente em 2010 que foi criado o
Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP), proposta do reitor José Geraldo ao
Conselho Universitario. Esse decanato teria papel preponderante da
reformulacdo dos processos de trabalho e qualificacdo e motivacdo dos
servidores. Anteriormente 0 que existia era a Secretaria de Recursos Humanos
(SRH). Em entrevista exploratoria com a Senhora Gilca Starling - Decana de
Gestao de Pessoas, ela explica a substituicéo:

“A criacao desse decanato é importante porque a Universidade
nao é composta apenas por prédios e infraestrutura, mas por
pessoas e pelo modo que elas interagem, sua cultura. A SRH
tem um perfil técnico, burocratico. Ja o DGP teria outras funcgdes,
sairiamos do nivel operacional para o estratégico. Teriamos um
outro nivel administrativo para interferir na politica de pessoal da
Universidade. A questao € que precisamos tratar os servidores
como fator preponderante e fundamental para o avanco da

instituicdo, levando em conta seus sonhos e expectativas,
tratando-se como sujeitos de direitos” (STARLING, 2010Db).

Este estudo ndo objetiva comparar a gestdo da antiga SRH e do atual
DGP ou até mesmo sua transicdo, apenas foi exposto brevemente a trajetéria

desta area na Universidade.

Mesmo existindo hoje um decanato responsavel em “cuidar’” dos
servidores, no dia a dia do trabalho, h4 muitas reclamacdes de servidores
insatisfeitos com o salario, com as relacdes com colegas de trabalho e com

chefias, com as condi¢des de trabalho, entre outras.

Para este estudo foi escolhida a pesquisa qualitativa, por ser o método
mais adequado para apuracdo das percepgles, construgcdes, opinides e

atitudes dos entrevistados.
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Segundo Godoy (1995), a pesquisa qualitativa envolve a obtencdo de
dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato
direto do pesquisador com a situacdo estudada; procura compreender 0s
fenbmenos segundo a perspectiva dos sujeitos. Mesmo existindo diversidade
entre os trabalhos denominados qualitativos, existem alguns aspectos que séo
essenciais neste tipo de estudo (GODOY, 1995):

e A pesquisa qualitativa tem o ambiente natural como fonte direta

de dados e o pesquisador como instrumento fundamental.

e A pesquisa qualitativa é descritiva: sdo considerados todos o0s
dados da realidade como importantes. O ambiente e as pessoas

devem ser olhados como um todo.

e O significado que as pessoas dao as coisas e a sua vida sdo a
preocupacao essencial do investigador: os pesquisadores tentam
compreender os fenbmenos estudados a partir da perspectiva dos
participantes, considerando todos 0s pontos de vista importantes.

e Pesquisadores utilizam o enfoque indutivo na analise de seus

dados.

Na area da administracdo, a pesquisa qualitativa, apesar de ter sido
utilizada com regularidade por antropdlogos e sociélogos, somente comecou a
ganhar espaco a partir da década de 1970 (GODOY, 1995). Porém, pode-se
perceber que algumas perspectivas teoricas originadas na sociologia e na
psicologia social ainda ndo séo satisfatoriamente exploradas na pesquisa em
administracdo. Godoy (1995) destaca que sé&o encontrados variados tipos de
investigacdo para a pesquisa qualitativa, apoiados em diferentes quadros de
orientacao tedrica e metodoldgica, dentre eles o interacionismo simbolico, que

serd o método deste trabalho.

O interacionismo é mais discutido na sociologia e na psicologia social,
assim entende-se que é importante também discutir esta perspectiva teérica no

campo da pesquisa organizacional.
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Segundo Godoy (1995), o interacionismo simbdlico atribui importancia
fundamental ao sentido que as coisas — objetos fisicos, seres humanos,
instituicdes, ideias que sao valorizadas, situacdes vivenciadas — tém para os
individuos, ressaltando que esse sentido surge do processo de interacdo entre
as pessoas. Tais sentidos (significados) sdo manipulados e modificados por
meio de um processo interpretativo, que as pessoas usam ao se depararem
com as coisas do mundo no seu dia a dia, na vida cotidiana. Assim, a realidade
empirica existe somente na experiéncia humana e aparece sob a forma como

0s seres humanos veem a realidade.

O interacionismo preocupa-se com a criacdo e a mudanca das ordens
simbdlicas por meio das interacdes sociais. Este interesse em relacdo a
identidades e categorias simbdlicas tem implicacdo importante em relacédo a
como o0s interacionistas veem a metodologia. Enquanto os positivistas podem
ver meéetodos como meras técnicas de maior ou menor eficiéncia no
levantamento de dados, o interacionista esta vinculado a ver a pesquisa em si

como uma categoria simbdlica baseada na interagdo (SILVERMAN, 1995).

De acordo com 0 exposto, esta pesquisa é qualitativa e descritiva, na
qual a luz do interacionismo simbdlico procurou-se descrever as percepcdes
dos servidores técnicos administrativos da Universidade de Brasilia quanto as

dimensdes de satisfacao no trabalho.

Foi utilizada a técnica da inspecao, na qual examina os dados analiticos,
considerando os diferentes angulos, para levantar varias questfes a serem
repensadas. Procurou-se vincular o referencial teérico (gestdo de pessoas,
satisfacdo no trabalho e interacionismo simbdlico) com as percepcbes dos

participantes da pesquisa.

3.1 Estratégia para coleta de dados

No interacionismo simbdlico, podemos apontar como procedimentos de
coleta de dados a observacédo direta, o trabalho de campo, a observacéo
participante, as entrevistas, o uso de histérias de vida, de cartas, diarios,
escuta de conversagbes e documentos publicos (BLUMER apud BRYMAN,

1990; GODOQY, 1995). Neste estudo, adotou-se como estratégia para coletar os
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dados a observacao participante, tendo em vista que esse meétodo ndo esta
limitado em seu campo de trabalho por pré-julgamento acerca da natureza de
seu problema, nem por rigidos dispositivos de levantamento de dados ou por
hipéteses (SILVERMAN, 1995).

A observacdo participante € uma das técnicas muito utilizada pelos
pesquisadores que adotam a abordagem qualitativa e consiste na inser¢cao do
pesquisador no interior do grupo observado, tornando-se parte dele,
interagindo com os sujeitos, buscando partilhar o seu cotidiano para sentir o

que significa estar naguela situacao.

Na observacdo participante, tem-se a oportunidade de unir o objeto ao
seu contexto, contrapondo-se ao principio de isolamento no qual fomos
formados. Para Morin (1997), o conhecimento € pertinente quando se é capaz
de dar significado ao seu contexto global, ver todo o conjunto. Assim, a
pesquisa participante que valoriza a interagdo social dever ser compreendida
como o exercicio de conhecimento de uma parte como o todo e vice-versa que

produz linguagem, cultura, regras e assim o efeito € ao mesmo tempo a causa.

O pesquisador, na realizacdo da observacao participante, deve adquirir
algumas habilidades e competéncias, tais como: ser um bom ouvinte; ser
capaz de estabelecer uma relagdo de confianca com o0s sujeitos; ter
familiaridade com as questdes investigadas, com preparacado teorica sobre o
objeto de estudo de situacdo que serd observada; ter sensibilidade para
pessoas; ter flexibilidade para se adaptar a situacdes inesperadas; nao ter
pressa de adquirir padrbes ou atribuir significado aos fendmenos observados;
elaborar um plano sistematico e padronizado para observacdo e registro dos
dados; ter habilidade em aplicar instrumentos adequados para a coleta e
apreenséo dos dados; verificar e controlar os dados observados; e relacionar
0S conceitos e teorias cientificas aos dados coletados (SCHWARTZ;
SCHWARTZ, 1955).

A observacéo participante permite a reafirmacao de fatos, facilitada pela
vivéncia de situagBes especificas. O pesquisador sente intensamente as
dificuldades e as facilidades das situagbes vivenciadas, inclusive as

adaptacdes necessarias para compreender o campo de interrogativas, fruto de
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inquietacdes que surgem a medida que passa por essas vivéncias (KIDDER,
1987).

3.2 Participantes do estudo

Participaram da pesquisa seis servidores efetivos, lotados em quatro
diferentes centros de custo. A integracdo as entrevistas deu-se por meio da
técnica de acessibilidade. A seguir, tabelas com os perfis dos participantes da
pesquisa.

Tabela 2 — Entrevistados por grau de escolaridade

Quantidade de Grau de escolaridade
participantes
1 Doutorado
1 Mestrado
2 Especializacdo
2 Superior completo

Fonte: elaboracéo da autora.

Tabela 3 — Entrevistados por faixa etéria

Quantidade de Idade
participantes
2 Entre 26 e 30 anos
3 Entre 31 e 35 anos
1 Entre 36 e 40 anos

Fonte: elaboracédo da autora.

Tabela 4 — Entrevistados por tempo de servigo na UnB

Participantes Tempo de UnB (em anos e
meses)

2 anos e 3 meses

1 ano e 9 meses

9 anos

1 ano e 10 meses

18 anos e 3 meses

mimo0|w| >

4 anos

Fonte: elaboracédo da autora.
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Obs.: E importante ressaltar que participaram da pesquisa trés servidores estaveis e
trés servidores em estagio probatorio, todos sdo servidores técnico-administrativos de
diferentes Centros de Custo.

Tabela 5 — Entrevistados por numero de remoc¢des na UnB

Participantes Numero de vezes em que
mudou de setor

mimo|n|w| >
Rlwkloolo

Fonte: elaboracao da autora.

Nota 1: o servidor que foi removido o maior nimero de vezes (oito remogdes) é um
servidor que j4 é estavel. Informou que foi se qualificando (mestrado e doutorado) e
devido a isso foi recebendo diferentes convites de trabalho, inclusive além das
remogoes “internas”, também foi cedido a outros 6rgéos para desenvolver diferentes
trabalhos.

3.3 Instrumento da pesquisa

Para Trivios (1987, p. 146), a entrevista semiestruturada tem como
caracteristica questionamentos basicos que sdo apoiados em teorias e
hipéteses que se relacionam ao tema da pesquisa, afirma que esse tipo de
entrevista “[...] favorece ndo s6 a descricdo dos fenbmenos sociais, mas
também sua explicacdo e a compreensao da totalidade [...]” além de manter a
presenca consciente e atuante do pesquisador no processo de coleta de

informacdes.

Para Manzini (1990/1991), a entrevista semiestruturada esta focalizada
em um assunto sobre o qual confeccionamos um roteiro de perguntas
principais, complementadas por outras questdes inerentes as circunstancias
momentaneas a entrevista. Para o autor, esse tipo de entrevista pode fazer
emergir informagbes de forma mais livre e as respostas nédo estao
condicionadas a uma padronizacéo de alternativas. Um ponto semelhante, para
ambos os autores, refere-se a necessidade de perguntas basicas e principais

para atingir o objetivo da pesquisa. Manzini (2003) salienta que € possivel um
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planejamento da coleta de informacgfes por meio da elaboracdo de um roteiro

com perguntas que atinjam os objetivos pretendidos.

O instrumento para coleta de dados desta pesquisa foi a entrevista
semiestruturada, pois permitiu uma relacdo mais proxima entre entrevistador e

entrevistados.

Foi utilizado um roteiro de perguntas principais para atingir o objetivo da
pesquisa. As entrevistas foram realizadas individualmente, nos locais de
trabalho de cada participante, sendo garantido a eles o anonimato e
confidencialidade de seus dados pessoais. Foi solicitada autorizacdo para
gravacgao da entrevista, para fins de registro das informacdes.

3.4 Analise dos dados

A andlise de conteudo das entrevistas e a categorizacdo dos dados
foram realizadas de acordo com as dimensdes de satisfacdo no trabalho
propostas por Siqueira (2008) e dos principios metodoldgicos do interacionismo

simbdlico propostos por Silverman (1995).

Segundo Bryman (1992), a metodologia adotada em uma pesquisa deve
ser vista como a estrutura e orientacdo geral de uma investigacdo, que prové
um modelo de trabalho dentro do qual os dados sao coletados e analisados. Do
ponto de vista metodoldgico do interacionismo simbdlico, a melhor maneira
para se entender a realidade € aquela que possibilita ao pesquisador “colocar-
se no papel do outro”, vendo o mundo pela visdo dos participantes. Blumer
propde a investigacdo naturalista do mundo, ou seja, a investigacdo do mundo

empirico, tal qual ele se apresenta (GODOY, 1995).
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Silverman (1995) apresenta, na tabela a seguir, 0s principios nos quais

métodos e atividades podem ser avaliados.

Tabela 6 — Principios Metodoldgicos do Interacionismo

Principio

Implicagéo

Relacionar simbolos e interacéo

Mostrar como significados surgem no
contexto do comportamento

Tomar o ponto de vista do ator

Aprender as concepcdes cotidianas da
realidade; interpreta-las através de uma
perspectiva sociolégica

Estudar o caréter situacional da interagao

Levantar os dados em situagbes de
ocorréncia natural

Estudar o processo bem
estabilidade

como a

Examinar como simbolos e
comportamentos variam em relagdo ao
tempo e ao ambiente

Generalizar da descri¢éo para a teoria

Tentar estabelecer
interativas universais

proposi¢oes

Fonte: adaptado de Silverman (1995)

Para Denzin (1972), métodos ndo podem ser instrumentos neutros

porque eles definem com um tépico sera simbolicamente constituido e como o

pesquisador ira adotar uma definicao particular de self vis-a-vis o dado.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A apresentagdo e discussédo dos resultados tiveram como finalidade
obter a partir das entrevistas semiestruturadas as percepcdes dos técnicos por
meio de suas falas sobre suas satisfacdes/insatisfacées quanto ao salario, aos
colegas de trabalho, a chefia, as promocbes e a natureza de trabalho
(SIQUEIRA, 2008), relacionando os principios metodoldgicos do interacionismo
simbdlico (SILVERMAN,1995).

No decorrer da investigacdo os entrevistados foram incentivados a
responder questdes relativas a interacdo com os colegas de trabalho, com as
chefias, e suas percep¢des quanto ao salario, as promocgdes e a natureza das
atividades realizadas, sempre sendo resgatado a importancia da percepcéo
que eles tinham sobre estes aspectos. Para isso, foi desenvolvido um roteiro

com 14 perguntas.

4.1 Satisfacdo com os colegas

Para Siqueira (2008), satisfacdo com 0s colegas € o contentamento que
o individuo possui quando percebe a existéncia do espirito de colaboracdo das
pessoas que trabalha com ele, a confianca em seus colegas e o sentimento de
amizade. Neste estudo, perguntou-se aos técnicos suas percepcdes sobre o

espirito de colaboracéo, a confianca nos colegas e o sentimento de amizade.

A maioria dos entrevistados sente que existe um espirito de colaboracéo
entre os colegas de trabalho, percebem um auxilio mutuo.
“Ha4 muita colaboragdgo na UnB entre os colegas. Acho que

frequentemente sim, ndo é em todos os momentos, mas na maioria do
tempo, sim”.

“O espirito de colaboracdo eu acredito que tenha. A gente, no setor X,
tem essa coisa né, de tentar ajudar todo mundo, isso eu acho”.

“Sinto que tem um espirito de colaboragao, na medida do possivel nds
procuramos ajudar uns aos outros, isso eu sinto”.

Somente um entrevistado disse néo perceber espirito de colaboracéao,

acredita que na pratica diaria ha o individualismo na equipe.
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“Olha eu acho que ha um individualismo, as pessoas sao centradas em
si. Falam de trabalho em equipe, € uma equipe, somos um time, mas na
verdade é cada um pra si.”

Nesse contexto, podemos inferir que no geral, entre os colegas de
trabalho, os técnicos sentem que existe colaboracédo nas relacdes de trabalho,
gerando um ambiente mais saudavel. O sentimento de individualismo, nesta

pesquisa, foi pontual, no ambiente de trabalho do entrevistado.

Em relagéo a confianca, no geral, os técnicos confiam nas pessoas com
as quais trabalham diretamente. Disseram que nem todos sdo confiaveis, mas

a maior parte sim.

“Nao confio em todos, mas na maior parte sim”.

“Confio. Sinto que d& para confiar”

“Da porta da minha sala, eu confio”
“Confio (risos...), confio. Acho que sao todos responsaveis”.

O sentimento de confiangca nos colegas é percebido pelos técnicos,
mesmo que ndo seja com todos. Esse sentimento de confianca é positivo,
considerando que um dos objetivos gestdo de pessoas € contribuir para um
maior bem-estar dos seus membros organizacionais, ocasionando melhor

relacéo interpessoal entre os servidores da UnB.

Ja o sentimento de amizade é considerado para a maioria apenas como
colegas de trabalho, somente um entrevistado demonstrou sentimento de

amizade no ambiente organizacional.

“Amigos... eu acho mais complicado, eu acho que a gente tem uma
relacdo de trabalho mesmo, uma relacao profissional, ndo vai além do
que a gente tem aqui na UnB. Acho que aqui dentro da UnB a gente
pode se considerar colega de trabalho, mas ndo amigos no sentido da
palavra “amigo mesmo”, né, acho que neste sentido nao”.

“Amigos nao, colegas de trabalho”.
“N&o, ha s6 um relacionamento profissional”.

“Olha, eu posso dizer, que da minha lista de amigos, a grande maioria
ta na Universidade. Assim, colegas de trabalho viraram amigos (...). E
uma caracteristica minha, pra mim sdo meus amigos mesmo, claro ndo
sdo todos, mas muitos viraram meus amigos.”.
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Uma das premissas do interacionismo simbolico € o significado como
produto social, surgindo das atividades de interacdo do individuo. Sua
implicagdo seria mostrar como o0s significados surgem no contexto do
comportamento. Analisando a satisfagcdo dos técnicos com seus colegas de
trabalho, entendemos que os servidores construiram seus significados de
interacdes pessoais de maneira construtiva. No geral, as falas apontaram
sentimentos de colaboragéo, confianga e coleguismo profissional, gerando a

possibilidade de bons relacionamentos.

Para analise dessa categoria, 0s servidores entrevistados séo estaveis e
nédo estaveis, de diferentes cargos e diferentes escolaridades. E interessante
notar que mesmo com perfis diferentes, as falas apontaram percepcdes
similares - espirito de colaboracdo, sentimento de confianca e coleguismo

profissional.

4.2 Satisfacdo com o salério

A satisfacdo com o salario € orientada pela remuneracdo comparada ao
quanto o individuo trabalha, a sua capacidade profissional, relacionada ao seu
contexto de vida e aos esforcos para realizar suas atividades. Os entrevistados

foram questionados quanto a compatibilidade do trabalho e a remuneracéo.

hY

As percepcdes quanto a satisfacdo com o salario foram variaveis,
primeiramente se declararam insatisfeitos, mal remunerados como classe de

servidores da educacao.

“Os servidores das Instituicbes Federais de Ensino sdo a categoria
menor remunerada de toda a administragdo publica federal (...). Os
servidores que trabalham em quaisquer outros 6rgdos da administracao
publica federal sdo remunerados com valores mais altos do que a gente
gue estd aqui em uma instituicdo federal de ensino. Como se aqui ndo
fosse importante, como se ndo tivesse uma fungcdo na sociedade a
médio e longo prazo, entdo mostra a cultura do desprezo mesmo do
Brasil pela educacao’.

“Néo (risos), ndo, o salario ndo é compativel. Quando vc pega um cargo
de chefia, a cobranca, o estresse € muito grande, e a doacao € muito
grande, e as fun¢des na UnB s&o muito baixas, no executivo, e na UnB
gue é a area de educacdo sdo mais baixas ainda. Entdo eu nao acho
compativel”.



34

Mas houve também falas de que o salario ndo é tdo baixo quando
comparavel a iniciativa privada. Porém, quando comparavel a outros 6rgaos
publicos, o salério da UnB realmente é insatisfatorio.

“‘Eu acho justo. Se a gente for comparar com o mercado privado, o
salério que eu recebo para o meu cargo aqui ta dentro da média do que

eu receberia na iniciativa privada. Acho que ta compativel com o que o
mercado paga la fora”.

“Entdo, se for comparar com outros orgéos publicos, ndo. Porque, tenho
conhecimento de outras pessoas que fazem muito menos do que eu
faco e recebem muito mais. Mas comparando com a média brasileira,
eu acho que sim. Entéo, depende do ponto de vista”.

“Compativel com o mercado de trabalho da iniciativa privada,
comparando com 0s outros 6rgdos publicos a remuneracao esta abaixo
das expectativas do que seria adequado”.

Verificamos que as falas apontam para dois aspectos; o primeiro é de
que a remuneracdo € baixa e ndo valorizada pelo Governo Federal, gerando
insatisfacdo. O segundo aspecto é que a compatibilidade do salario com as
atividades ira depender do referencial a ser comparado, quando a remuneracao
€ comparavel a iniciativa privada, os técnicos a consideram justa; porém

quando comparavel a outros érgao publicos € injusta, pois esta aquém.

E importante ressaltar que os servidores ja estaveis foram os que
responderam estar insatisfeitos com a remuneragao, pois ganham pouco e nao
veem perspectiva de mudanca por parte de aumento do Governo Federal. Ja
os servidores em estagio probatorio, foram os que compararam a remuneracao
a iniciativa privada e a outros 6rgdos publicos. Talvez esses pensem como
possibilidade de aumento salarial, se a insatisfacéo salarial for muito relevante,
investir estudando para passar em outro concurso no qual a remuneracao seja

maior, enxergando como alternativa ingressar em outro 6rgéo publico.

Diante disso, podemos resgatar outro principio do interacionismo
simbdlico: tomar o ponto de vista do autor, do agente da acdo. Com isso €&
possivel interpretar concepcdes cotidianas por meio de uma perspectiva
sociolégica (SILVERMAN, 1995). E interessante observar que das respostas
apresentadas, houve diferencas de percepcdes entre servidores estaveis e

servidores em estagio probatorio.
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Quanto a percepcao ao “olhar” do Governo Federal manter valores de

remuneracao aos técnicos, foram semelhantes:

“Acho que primeiro € a cultura brasileira, a cultura de que a educagéo
realmente nao vale. Ela ndo vale como contelido, ela vale como titulo
gue a pessoa tem para colocar na parede, colocar no seu Lattes,
colocar em qualquer outro lugar onde ela possa apresentar como
curriculo, infelizmente, isso é um aspecto, o Governo nao valorizada
tanto, (...) uma cultura que vai trazer efeitos nefastos pro Brasil mais pra

frente”.

“Uma ndo valorizacdo na area de educacdo. Nao ha investimento do
governo (...). Fala-se muito em melhorar a educagdo, mas o
investimento € muito pouco nessa area, € a gente aceita iSso muito
passivamente, infelizmente”.

“‘Eu acho que é porque nunca teve interesse de investimento em
educacao, a gente é sO mais uma classe da area de educagéo que num
tem investimento, (...) ninguém fica rico com educacgdo neste pais,
ninguém fica classe média com educacao neste pais, nem nds técnicos
nem os professores”.

“E uma falta de investimento na educaco, entdo se os professores s&o
mal remunerados consequentemente as pessoas que trabalham em prol
dessa educacdo digamos assim, contribui para que o governo nao faca
investimento nessa area. O governo nao considera que investir na
educacao seja a solucdo para a maioria dos problemas do pais”.

Verificamos que na literatura de gestdo de pessoas, a satisfacdo com o
salario é quando o individuo se contenta com o que recebe comparando com o
guanto trabalha, com a sua capacidade profissional, com o custo de vida e com
os esforcos feitos na realizagdo do seu trabalho (SIQUEIRA, 2008). Podemos
dizer que esse conceito torna-se condizente com uma implicacdo do
Interacionismo simbdlico que estabelece proposi¢cdes interativas universais
(SILVERMAN, 1995), quando verificamos que o0s sentimentos apontados nas
falas dos técnicos quanto a percepcao do Governo Federal é o de indignacao e
desrespeito quanto a valorizacdo dos profissionais da educacdo, nao o0s
remunerando adequadamente, além do ndo reconhecimento de agentes

profissionais de uma area transformadora de ac¢des sociais, a educacéo.
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4.3 Satisfacdo com a chefia
A satisfacdo com a chefia manifesta-se com o contentamento com a
organizagdo e a capacidade profissional do chefe, além do envolvimento de a

chefia gerar bom relacionamento na equipe.

Para esta categoria, utilizamos o olhar do carater situacional da
interacdo (SILVERMAN, 1995), levantando os dados em situacfes de

ocorréncia natural, a relacao de gestor com geridos e vice-versa.

As percepcdes sobre as chefias foram relatadas de acordo com as
vivéncias e as experiéncias dos técnicos estaveis e ndo estaveis, diferentes

cargos e diferentes escolaridades.

“Minha chefia tem competéncia, mas eu acho que falta uma preparacao
na Universidade, tipo uma visdao de que € a chefia, quais sao as
responsabilidades que ele tem, eu acho que falta muito isso na
Universidade.”

“Posso dizer que nesses dezoito anos eu tive chefes extremamente
competentes, e tive chefes que ndo sabiam o que estavam fazendo ali.
E uma reclamacédo da Universidade essa coisa de docentes em cargo
de chefia, eu ndo sou téo radical, num é que eu ndo acho que um
docente possa assumir um cargo da administragdo superior, mas
quando ele tem a ver com a Administragcéo.”

“Nao considero minha chefia competente. Acho que competéncia nao é
s6 o fazer, mas o como fazer. Ndo adianta vocé apresentar um
resultado, que nem sempre apresenta porque é as custas do sacrificio
da equipe inteira, entdo vocé massacra pra tentar mostrar um resultado,
mas quando vocé é apertado vocé ndo consegue estar junto da equipe,
VOocé acusa primeiramente a equipe , em vez de assumir a
responsabilidade junto, entdo eu acho que a competéncia passa por
isso também, de ndo chegamos a tal objetivo entdo ndo chegamos, e
ndo agora eu me eximo desta culpa e jogo a culpa na equipe porque eu
sou a direcao, eu sou a chefia, e ai o culpado é quem executa, isso pra
mim é incompeténcia, covardia, muito dificil trabalhar com pessoas
dessa forma” (grifos da autora).

“Eu nunca tive chefes que nao incentivassem um bom relacionamento,
eu tive chefes com mais facilidade de relacionamento interpessoal,
outros com mais dificuldades, devido até as caracteristicas pessoais,
como timidez, mas eu acho que todos os chefes que eu tive sempre, em
relacdo ao relacionamento interpessoal da equipe, eu nunca senti que o
chefe ndo olha, até hoje pelo menos néo.”

“Por parte da chefia existe fofoca, muita intriga, coisa de mandar
recado, deixar entender pra que o outro (...) entdo isso gera um clima
muito ruim.”



37

De acordo com as falas expostas, podemos destacar as diferentes
posicdes de satisfacdo/insatisfacdo dos técnicos com suas chefias: chefia
competente, mas com falta de capacitacdo; chefes competentes e chefes
perdidos; na Universidade, docentes sem formacgao gestora ocupam cargos de
chefia; chefes incentivadores de bom relacionamento na equipe; chefia
incompetente, com falta de habilidade em coordenar a equipe para juntos

trabalharem com objetivo em comum); dificuldades interpessoais.

Nas falas apontadas, mesmo tendo sido relatados alguns pontos
positivos de percepcdes de chefias, como chefes que incentivaram bons
relacionamentos e chefes competentes, a maioria das fala expressa

insatisfacfes, independente dos perfis dos técnicos.

A UnB possui uma tradicdo em ocupar os cargos de chefias com
docentes da casa, ndo haveria problema se estes fossem capacitados para o
exercicio desta competéncia, mas isso ndo é uma politica, tampouco uma
pratica. O problema € ndo valorizar a importancia da capacitacdo para todos os
ocupantes de cargos de chefia sejam eles técnicos, sejam eles docentes. E
importante lembramos que a chefia precisa ser uma pessoa que tenha a
capacidade de gerenciar um grupo de pessoas, fazendo com que esse grupo
gere resultados e se transforme em uma equipe. Essa equipe precisa alcancar
os objetivos em prol da organizacdo. Para isso a chefia precisa conhecer a
motivacdo humana e as ferramentas de gestdo de pessoas que poderdo
auxilia-la na tomada de decisbes em relacdo ao aproveitamento e valorizacao

de talentos que integram as equipes de trabalho.

Como os técnicos colocaram em suas falas, a falta de capacitacdo para
0s ocupantes de cargos de chefias € um gargalho na administracdo desta
Instituicdo, infelizmente o olhar ainda est4d direcionado ao tripé da
Universidade: ensino, pesquisa e extensdo. A falta de olhar, cuidado, politicas
e praticas de gestdo na Universidade ird continuar causando sofrimento,
frustracdes, assédio moral, insatisfagfes, rotatividade, entre outros problemas
para os servidores desta Instituicdo, gerando perdas irreparaveis aos

colaboradores e a propria UnB.
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Ainda analisando a categoria “satisfacdo com a chefia”, outro principio
metodologico do interacionismo simbolico é o estudo do processo bem como a
estabilidade, tendo como implicacdo diferentes simbolos e comportamentos

variando em relacdo ao tempo e ao ambiente (SILVERMAN, 1995).

Perguntando aos entrevistados se a chefia incentivava novas formas de
realizar as atividades, tivemos as seguintes respostas:
“Acho que aqui € meio complicado, porque se vocé € muito quieto te
cobram, vocé ndo tem iniciativa; se vocé comeca a destacar, cortam as
suas asas, com medo de vocé passar a frente de quem t4... tomar o
lugar. Uma dificuldade que eu tive quando eu cheguei aqui, ja vai fazer
guase quatro anos, € que vocé ndo pode produzir muito, vocé chegou
aqui ontem: o qué que vocé quer? Entdo hj eu procuro ndo ir muito
longe, porque talvez possa ser mal interpretado isso, é muito

complicado. E uma pena né, porque a gente chega com muita vontade
de trabalhar, um sangue novo...”

“Hoje sim. Existe uma cobranga muito grande, sempre teve a cobranca,
mas hoje eu sinto uma liberdade que eu nunca senti, o problema é
esse, mas o que vocé acha que a gente pode fazer para resolver? Fique
a vontade, o que vocé quer sugerir, 0 que vocé quer pensar? Pela
primeira vez, nesses 18 anos (...). Agora ndo, vocé tem a liberdade de
pensar e de expor, nem sempre essa minha ideia vai ser a melhor, mas
assim so de sentar e ouvir € pensar junto, as vezes até a unido de duas
ideias a minha e da chefia. Hoje eu sinto mais liberdade pra tentar
solugdes que nas outras chefias que eu tive”.

E importante destacar que os dois possuem diferentes cargos e
diferentes escolaridades, porém ambos sdo estaveis, com periodos de tempo

de servigo diferentes.

As percepcgbes podem ser avaliadas como diferentes de acordo com o
tempo em que estédo na Instituicdo, considerando que vivenciaram com chefias
distintas. O primeiro vivenciou uma chefia insegura que nao abria espaco para
ele desenvolver suas competéncias, engessando o servidor a desenvolver
novas atividades. Ja o segundo, depois de 18 anos de servi¢o, pela primeira
vez, estd vivenciando com uma chefia que abre espaco para o
desenvolvimento de novas possibilidades para o exercicio das atividades, é
guestionavel o estimulo que as chefias estdo dando aos seus colaboradores no
sentido de estimular a criatividade e oferecer autonomia. Poderiamos nos
perguntar: existe por parte das chefias valorizacdo de talentos na UnB? Como

desenvolver isso?
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4.4 Satisfagdo com a natureza do trabalho
Foram abordadas as questdes de compatibilidade do horério de trabalho
com as atividades realizadas, a maioria considerou o tempo de trabalho
suficiente, inclusive citando benéfica a flexibilizacdo da jornada de trabalho.
“Ficou evidente com a flexibilizagao de horario, que eu me organizando
dentro das 6h é possivel fazer todo o trabalho, todo dia, sem estresse,

sem me cansar excessivamente, sem necessidade de ficar 14 de forma
extensa”.

“‘As vezes a gente fala que trabalha muito, mas as vezes a gente
distribui mal as nossas atividades, acho que a quantidade de atividades
€ compativel com o horario. Da tempo, agora com as 6h, melhor ainda”.

“Acho que é suficiente pra fazer o que tem que fazer, da tempo”.

De acordo com o Decreto n° 4.838, de 9 de setembro de 2003, que
alterou o art. 3° do Decreto n° 1.590, de 10 de agosto de 1995, o Governo
Federal permite a flexibilizacdo da jornada de trabalho dos servidores publicos
federais para seis horas diarias e trinta horas semanais, sem intervalo para
refeicbes, aplicavel nos setores com atendimento ao publico durante doze

horas ou mias e em horérios noturnos.

Diante do contexto de expansdo da Universidade de Brasilia (novos
Campis — Ceilandia, Planaltina e Gama) e verificando as recentes pesquisas e
estudos cientificos revelando que os funcionarios que dispéem de maior
flexibilidade no trabalho sdo menos propensos a afirmar que problemas de
saude afetam seu desempenho, podemos afirmar que neste estudo
encontramos consonancia nas falas dos entrevistados demonstrando que a
aplicacao da flexibilizacdo das condicdes de trabalho na UnB representa um

fator fundamental de satisfacdo para os técnicos.

Foi questionado também aos entrevistados se as atividades realizadas
no trabalho estavam de acordo com as expectativas que tinham quando

realizaram o concurso. As percepc¢des foram diferentes.

As experiéncias positivas foram os técnicos que puderam executar
atividades/funcbes relacionadas ao seu cargo e tiveram expectativas

superadas em realizar atividades envolventes e desafiadoras.
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“Tive um trabalho muito rico, muito bom, pela questdo organizacional,
pela questdo do conteudo, pude verificar coisas que aprendi ha minha
formagdo. Eu acho que isso devia ter em todos os cargos, todas as
funcdes da UnB. (...) Nao adianta botar uma pessoa de nivel superior de
uma area especifica pra fazer um trabalho que néo ¢é da éarea dela (...).
Por exemplo, aqui tem muito esse erro, porque se pensa muito no
profissional de nivel superior para fazer as atividades na UnB, se
esquece que muitas coisas nao precisa de um profissional de nivel
superior, bastaria um de nivel médio, um assistente administrativo. A
insatisfacdo que eu vejo e muitos colegas, tem muito a ver com isso, é o
dilema do mundo de hoje mesmo, que a UnB té refletindo, ou a pessoa
€ muito capacitada pra um cargo simples, que nao exige muito dela, que
traz sofrimento; ou ela é pouco capacitada e dela se exige muitas coisas
ou coisas complexas que ela ndo teve o preparo para aquilo; entdo é
necessario o mapeamento de processos (...) eu acho que € um grande
desafio pra UnB(...) 0 mapeamento quebraria um pouco dessa légica de
hierarquia que a gente tem, porque a gente tem muito chefinho,
chefinho, chefinho; e na légica do mundo de hoje ndo tem sentido isso,
na légica do mundo do trabalho ter tanto chefinho, s6 que como a gente
ta em uma Instituicdo que tem essa caracteristica, acho que vai ser um
grande desafio (....).”

“Eu ndo imaginava que eu me envolveria assim, teria contatos diretos,
participando de algumas reunides ou realizando certos trabalhos que
até as matérias do concurso ndo me preparam para isso (...) enfim
minhas expectativas foram superadas”.

Os sentimentos mais frequentes foram de satisfacdo com os desafios
gerados e envolvimento com as demandas apresentadas. Um relatou a
importancia de colocar em préatica conhecimentos de sua formacédo académica
do seu cargo com as atividades do trabalho, enquanto o outro se sente proativo

com as exigéncias solicitadas, dizendo que as expectativas foram superadas.

E importante ressaltar a critica feita sobre a falta da realizacdo do
mapeamento de processo efetivo na UnB para identificar qual profissional €
necessario para desempenhar determinadas atividades, observando as
competéncias de seus colaboradores para executarem atividades relacionadas
a sua formacdo, prevenindo frustragcbes e insatisfagcbes, além do

enriquecimento técnico das atividades realizadas para a prépria Instituicao.

As frustracdes de expectativas foram sinalizadas da seguinte forma: alta
rotatividade é gerada porque os servidores exercem atividades que néo séo de
sua formacéao; atividades sem desafios; lotagdes inadequadas com o cargo.

“Pro meu cargo nao tem muito o que esperar, a gente € mesmo dessa
area administrativa, de atividades burocraticas, mas eu esperava que
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tivesse coisas novas, projetos que eu pudesse trabalhar, alguma coisa
nesse sentido”.

“Eu sinceramente esperava mais, sinceramente (risos...) esperava mais.
Mas...? é, porgue vocé aprende muita coisa linda na teoria, né. Vocé
ndo consegue colocar em pratica tudo que aprende, conteudo
programatico do concurso é muito amplo, as atividades da sua
formacdo também sdo muito amplas, entdo fica aquém”.

“Infelizmente eu cheguei na Universidade e vi que o trabalho do técnico
além de ser super desvalorizado, a gente sofre uma série de assédios
morais dentro da Universidade, fora que vocé é colocado em areas que
ndo tem absolutamente nada a ver com sua trajetoria, ndo é feito
nenhum movimento de dizer: olha vamos alocar aqui, vamos alocar ali,
ndo, é simplesmente pra tapar buraco, a lotagdo dos servidores na
Universidade é s pra tapar buraco. E ai vocé gera uma série de
frustragoes (...)".

Os sentimentos mais presentes nas falas foram: desinteresse em
exercer atividades ndo desafiadoras, desvalorizacdo do trabalho técnico,
descuido da UnB nas lotagBes dos técnicos. A Instituicdo precisa investir em
gestéo de pessoas, no sentido de realizar um eficiente estudo de lotagGes dos
técnicos, alinhando as necessidades da Universidade com as formacfes

académicas dos servidores.

Sobre o interesse e 0 entusiasmo ao realizar as atividades, vejamos 0s
simbolos e comportamentos de dois servidores ndo estaveis e que possuem 0

mesmo cargo e escolaridade.

“Eu acho tudo muito burocratico, € tudo muito administrativo, tem todas
as normas da UnB que vocé tem que seguir, ndo tem nada que eu
tenha que me esforcar intelectualmente para fazer, as minhas
atividades sdo totalmente operacionais (...) ndo sdo gerados novos
desafios. Até quando eu entrei fiqguei meio assustada, ndo achei que
fosse tdo burocrético, tao restrito, acho que se eu me aposentar, passar
o resto da minha vida fazendo isso, eu acho que vai ser extremamente
chato, com trés anos eu comec¢o a achar meio chato, repetir sempre as
mesmas coisas, ndo tem nada de novo.”

“No geral, as atividades sao interessantes, sim. Porque assim, séo
muitas coisas que forgam vocé a ter um aspecto intelectual mais
elevado, sdo, digamos projetos, projetos acontecem sempre, porém
cada um é diferente, entdo vocé acaba tendo uma viséo sobre alguns
assuntos que néo tinha antes. Entdo, acaba sendo interessante, acaba
aprendendo muita coisa.”

Podemos verificar que mesmo com a equivaléncia de perfil, as

percepcdes sao diferentes. Um diz que as atividades sdo operacionais e nao

geram desafios, enquanto o outro fala que séo atividades que exigem esfor¢o
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intelectual e as tornam interessantes. A diferenca esta no ambiente que se
encontram, sdo diferentes lotagBes. Verifica-se aqui o principio metodoldgico
do interacionismo simbdlico do estudo do processo, examinado como 0S
simbolos e comportamento variam em relagdo ao ambiente (SILVERMAN,
1995).

4.5 Satisfacdo com as promocdes

Foram abordados os seguintes aspectos para a verificagdo da satisfacao
com as promocgOes: quantas promocdes foram recebidas; percepcbdes dos
beneficios da carreira dos técnicos; e qual a perspectiva que os técnicos tém

de se verem aposentados na UnB.

Em relacdo ao contentamento dos técnicos quanto as promocdes
recebidas, eles as consideram da seguinte forma: assumir funcdes (cargos de
chefia), trabalhos realizados para o Cespe, progressdo por desempenho,
realizar cursos de capacitacdo e se qualificar (especializacdo, mestrado e
doutorado).

“Eu ja fui assessora do reitor, e sai, fui cedida e la fora eu fazia outras

coisas, entdo num sei. Eu me qualifiquei, fiz o mestrado, o doutorado,
entdo aqui é nesse sentido, a qualificacdo, a capacitagao”.

“Eu entrei em 94 e eu devo ter ficado no maximo trés ou quatro anos
sem funcdo, e ai eu comecei a pegar funcdo e progressdo e fazer
cursos, e um lugar que eu tive uma promog¢ao muito boa foi o Cespe”.

“Eu recebi uma fungao de secretaria do instituto, porque a pessoa que
estava se aposentou e ai como eu tava ai eu entrei na vaga dela. E as
outras foram progressfes que todos recebem, como tempo de servico,
e de mérito, nada a mais”.

A percepcdo quanto aos beneficios da carreira sdo variaveis, alguns os
consideram suficientes porque para melhora-los depende de varias a¢cbes que

0s proprios técnicos deveriam estar mais envolvidos.

“Acho que a nossa carreira depende muito da gente. Os nossos
incentivos sdo mais devido a qualificacdo, a gente tem que estudar, eu
acho justo, acho que serve pra gente ndo se acomodar, (...) acho que é

justo a gente ter que estudar pra conseguir 0s nossos incentivos”.
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Enquanto outros fazem as seguintes criticas: a carreira do técnico é
considerada mal pensada, quando nao diferencia as carreiras, gerando
insatisfagbes; ha beneficios que ndo alcanca a todos, como o apartamento
funcional; perdeu-se o beneficio do transporte para os servidores; o percentual

de capacitacdo deveria ser maior.

“Eu acho que a nossa carreira é muito mal pensada, infelizmente o
sindicato, as instituicbes que nos representam, elas ndo tém muita
nogao da importancia de diferenciar um pouco as carreiras dentro da
Universidade (...) ndo se valoriza o profissional de nivel superior. (...)
particularmente, to falando da minha carreira, e falta. Eu vejo muito
administrador, psicologo, profissional de nivel superior em geral, que
entram na UnB e veem a realidade, em que muitas vezes ele ndo tem
oportunidade de desenvolver seus conhecimentos, habilidades e
atitudes, eles saem, fazem um concurso pra fora, pedem pra ser
cedidos (...) a rotatividade € muito grande no comeco das carreiras,
entdo realmente se ndo se repensar a forma como se trabalha aqui na
UnB, a gente vai ter um grupo muito envelhecido aqui dentro, com
poucas pessoas qualificadas especificamente pra aquilo, um
conhecimento muito hermético”.

“Muitos beneficios aqui na Universidade ndo s&o acessiveis a todos, por
questdes que eu ainda considero misteriosas, por exemplo, beneficio do
apartamento funcional, (...) reza a lenda que o apartamento funcional
ainda € de quem indique, apesar das selecdes, (...) ainda tem uma
nuvem muito nebulosa em volta desse assunto. Mas por outro lado acho
que a gente perdeu muito do transporte pro servidor, a gente ja teve
6nibus pro servidor aqui na Universidade e hj ndo temos mais, (...) pra
facilitar a vida de todo mundo. Mas também fiz uma pés-graduacao toda
bancada pela Universidade, que eu acho isso fantastico, que é o
diploma da UnB (....)".

“O percentual da capacitagdo poderia ser um pouco maior, agora a
qualificacdo vocé tem 50% (mestrado) e 75% (doutorado), j& a
capacitacdo poderia ser um pouco maior. A gente luta ai pra 5%, mas
estamos ainda no 3,6%, entdo eu acho que poderia ser maior”.

Um dos principios metodoldgicos do interacionismo € generalizar da
descricdo para a teoria, implicando a tentativa de estabelecer proposicées
interativas universais (SILVERMAN, 1995). De todas as perguntas realizadas
na entrevista, a Unica que houve similaridades nas percepcdes dos

entrevistados foi a seguinte: “vocé se vé aposentado na UnB? Por qué?”

Os técnicos responderam que nao se imaginam aposentados na

Universidade de Brasilia. Sao varios os motivos, dentre eles, clima
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organizacional conflituoso, falta de reforma universitaria, problemas de

relacionamentos interpessoais, burocracia nos processos de trabalho.

“Eu ndo consigo me ver. Porque como ta a Universidade eu ndo sei
como ela vai ficar no futuro. Um momento que eu nédo diria de que me
veria aposentada aqui”.

“Eu entrei com o intuito de ficar um tempo e ver como que era pra eu
ver se eu ia me adaptar, ver como € que era. Hoje eu tento ndo me
imaginar aposentada na UnB. N&o € pela questdo salarial, porque eu
acho que nesse ponto ndo € tdo ruim, é mais pelo clima de trabalho,
pelas situagdes que a gente vive de estresse (...).”

“‘Nado, ndo me vejo. Porque eu tenho outros interesses, ndo quero
continuar aqui na Universidade, ndo como técnica. Ndo me vejo
aposentando como técnica aqui na Universidade. Talvez seja pelas
minhas experiéncias e as minhas ambicdes, mas se ver aposentada,
passar trinta anos, tem que haver uma mudanca muito grande na
Universidade”.

A questdo financeira teve muita énfase negativa como motivo dos
técnicos ndo se verem aposentados na Universidade.

“Eu me vejo, mas ndo queria me ver ndo (risos). Eu ndo queria por uma

guestao financeira (...) eu num tenho esperanga que o Governo tenha

um outro olhar, um investimento no Executivo, muito menos na

educacao; entdo infelizmente por uma questdo financeira, de familia e
de vida, eu espero nao aposentar aqui.”

“Tenho expectativas maiores, exatamente pela questdo de saber que eu
ndo vou alcancar um aumento salarial que poderia suprir todas as
minhas necessidades, entdo ndo me vejo de forma alguma aposentada
na UnB.”

“Pretendo sair o quanto antes (risos). Porque eu acho que tem carreiras
melhores, entdo eu acho que eu tenho potencial para buscar outro
cargo que tenha o reconhecimento, um cargo que tenha um plano de
carreira melhor que o nosso (...) ndo me vejo aposentada na
Universidade. Espero nao me ver daqui a cinco anos na Universidade.”

Verificamos que as falam apontam para uma insatisfacdo dos técnicos
ao ndo se verem aposentados na Universidade de Brasilia. Em relacdo a
remuneracao, fator recorrente nas falas, eles ndo acreditam que o Governo
Federal, hoje responsavel diretamente por reajustes, reestruturacdo na
carreira, aumentos salariais, podera olhar a educacdo com outros olhos e
melhorar a situacdo financeira desta classe. Por isso, pensam em outras
possibilidades de trabalho para ndo aposentarem nessas condi¢cdes. Além

disso, também se encontram insatisfeitos com as atuais condi¢des de trabalho:
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burocracias nos processos de trabalho, problemas de relacionamento, falta de

reforma universitaria, clima organizacional ruim.

Devido as falas dos técnicos de ndo se verem aposentados na UnB,
fomos atras de dados no DGP (no setor responsavel pela aposentadoria)
solicitando dados para realizarmos um cotejo entre as perspectivas dos
técnicos de ndo se verem aposentados e de quem realmente se aposenta.
Infelizmente ndo conseguimos do setor dados suficientes para realizagéo desta
comparacao, simplesmente por ndo terem um acompanhamento dos técnicos
gue estdo se aposentando. Fica-nos uma limitacdo para possivel investigacao
de como a Universidade se prepara para esta fundamental questdo. E o
guestionamento de como a Instituicdo se organiza para direcionar atividades

preparatorias & aposentadoria de seus colaboradores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste estudo era identificar a atribuicdo de significado
para as dimensdes de satisfagcdo no trabalho propostas por Siqueira (2008),
relacionando-as as percepcoes dos servidores técnico-administrativos da UnB.
Esse objetivo foi alcancado com os relatos feitos pelos técnicos durante a
pesquisa. Complementado o objetivo, a questdo de pesquisa também foi
alcancada, tendo em vista que nas experiéncias descritas das percepc¢des dos
técnicos foi possivel relacionar as dimensdes de satisfacdo no trabalho a luz do
interacionismo simbalico. Lembrando que, no campo da teoria organizacional, o
interacionismo simbdlico se encaixa na perspectiva simbolica interpretativa
apontada por Hatch (1997), que tem como foco o entendimento da organizacao
através de percepgdes subjetivas. Somente na analise da categoria “satisfacéo
com as promogodes”, houve limitagdo de dados da Instituicdo para realizarmos

uma melhor anélise.

Neste estudo, foram percebidas diferentes construcdes de significados
para cada uma das dimensfes de satisfacdo. Foi positivo perceber, de modo
geral, que ndo existe uma completa satisfacdo, nem tampouco uma completa
insatisfacdo dos servidores técnico-administrativos com a Universidade de
Brasilia. Na verdade, existem diferentes aspectos das cinco dimensbes de
satisfacdo (colegas, chefia, salario, natureza do trabalho e promocdes) que
causam diferentes graus de satisfacbes e insatisfagcbes nos colaboradores

desta Instituicéo.

Por exemplo, na analise da categoria “satisfagdo com os colegas”, a
maioria dos servidores sentem um espirito de colaboracdo entre os colegas de
trabalho, apesar de uma entrevistada ter expressado sentimento de
individualismo. A confianca é percebida pela maioria dos entrevistados. Ja o
sentimento de amizade, somente uma entrevistada relatou experimenta-lo, os
outros percebem apenas um coleguismo profissional. Como os significados
surgem no contexto do comportamento, analisando as falas dos técnicos
entendemos que o0s servidores construiram seus significados de interacdes

pessoais de maneira construtiva.
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De um modo geral, houve duas percepcbes quanto a “satisfagdo com o
salario”. crenga que o salario € baixo e injusto, devido a desvalorizagdo do
Governo Federal e crengca da remuneracdo ser justa, quando comparada a
iniciativa privada. Uns dos principios do interacionismo é tomar o ponto de vista
do autor, do agente da acéo. E importante relembrar que os servidores estaveis
foram os respondentes de que a remuneracdo € injusta e eles ndo veem
perspectiva de reajuste, jA& os servidores ndo estaveis consideram a
remuneracao justa comparavel a iniciativa privada, ao mesmo tempo em que
apontaram em suas falas a possibilidade de ingressar em outro 6rgéo publico
para terem uma remuneragado maior. Portanto, numa perspectiva mais detida
pode-se inferir que ambos grupos, estaveis e ndo estaveis, compartilham da
conviccdo de que sdo mal remunerados, embora 0s argumentos sejam
diferentes. Enquanto os estaveis exprimem diretamente a insatisfacdo, os ndo
estaveis cultivam a possibilidade de mudar de emprego, para um em que a
remuneracdo seja melhor. Em suma, ha insatisfacdo dos técnicos quanto a

remuneracao.

Na analise da “satisfacdo com a chefia”, mesmo tendo sido apontados
pontos positivos, como chefes competentes e chefes incentivadores de bons
relacionamentos, a maioria relatou insatisfacdes com suas chefias. O mais
recorrente foi a falta de preparacdo para o cargo, falta de capacitacdo das
pessoas que ocupam cargos de gestdo. Ndo ha, pela Universidade, uma
preocupacdo efetiva de capacitar as chefias para a responsabilidade a ser
assumida com as ferramentas de gestdo de pessoas, entre outras necessarias.
A falta de tudo isso gera nos individuos subordinados sofrimento
(incompreensfes, assédio moral, desgaste emocional, entre outros) no

trabalho.

Esta aponta para a necessidade de a Universidade de Brasilia rever este
gargalho, qual seja a insuficiéncia das agbes no que se refere a gestdo e
preparacao de pessoas (docentes e técnicos) que ocupam e ocuparéo cargos
de chefias. O enfrentamento deste problema, via acdes de gestdo e
capacitacao, fica como proposta para futuros estudos que poderiam analisar de

forma mais detalhada esta falha da Instituig&o.
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Para a categoria “satisfagdo com a natureza do trabalho”, é interessante
ressaltar dois aspectos: compatibilidade do horério de trabalho com as
atividades realizadas e as expectativas dos servidores quanto a realizagdo de

suas atividades com as atribui¢cdes descritas ao realizar o concurso da FUB.

Os servidores consideram compativel o horario de trabalho com as
atividades realizadas, inclusive ressaltaram que a reducdo da carga-horaria
para 6h, devido a flexibilizacdo do horéario de trabalho, é benéfica, representado
satisfacdo para os técnicos. Quanto as expectativas ao realizar o concurso,
foram perspectivas diferentes. As experiéncias positivas foram para os técnicos
que puderam executar atividades relacionadas ao seu cargo e/ou tiveram
expectativas superadas em realizar atividades desafiadoras. Porém as
insatisfacdes foram descritas pelos seguintes aspectos: lota¢cées inadequadas
com os cargos, atividades sem desafios, falta de mapeamento de processos na
Instituicdo. Diante dessas colocacfes de insatisfacfes, deixamos aqui duas
sugestbes: novos estudos para identificar as dificuldades/barreiras da
Universidade nao investir/trabalhar com mapeamento de processos, para
verificar reais necessidades de perfis de profissionais e uma menor hierarquia
nas atividades; e realizacdo pela UnB de um estudo/analise de cargos e vagas

necessarias para realizar lotacdes de acordo com as formacdes necessarias.

Finalizando com a analise da categoria “satisfacdo com as promocgoes”,
de todas as perguntas realizadas na pesquisa, a Unica que houve similaridades
nas percepgdes dos entrevistados foi a seguinte: “Vocé se vé aposentado na
UnB? Por qué?”’. Os servidores técnico-administrativos ndo se veem
aposentados na UnB. S&o varios os motivos, dentre eles, clima organizacional
conflituoso, falta de reforma universitaria, problemas de relacionamentos
interpessoais, burocracia nos processos de trabalho. O fator mais recorrente foi
a insatisfacdo com a remuneracéao, eles ndo acreditam que o Governo Federal,
podera olhar a educacdo com outros olhos e melhorar a situacéo financeira
desta classe. Por isso, pensam em outras possibilidades de trabalho para ndo

aposentarem nessas condigdes.
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O processo de satisfacdo no trabalho resulta da complexa e dinamica
interacdo das condi¢cbes gerais da vida, podendo ser fonte de saude, bem
como a insatisfacdo pode gerar diversos prejuizos e doencas.

Em sintese podemos afirmar, apoiados em nosso estudo, que a
Universidade de Brasilia precisa estar atenta a satisfacdo de seus
colaboradores; preocupar-se em entender o individuo no ambiente de trabalho,
conhecendo as variaveis que 0s motivam, 0s engajam e 0s tornam produtivos.
Este estudo revelou que é importante reconhecer o sentido que os sujeitos
conferem as suas acdes e qual é a interpretacdo que lhes déo, ou seja, quais
sdo os significados construidos na interacdo colaborador-organizacdo. Com
essa preocupacao, talvez seja possivel que a Instituicdo juntamente ao seu
Decanato de Gestédo de Pessoas tenham uma maior e melhor percepgéo sobre
politicas e acdes que possam trazer satisfacbes aos seus servidores técnico-
administrativos, diminuindo assim a alta rotatividade e insatisfacbes geradas

nesta Universidade.
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ANEXO

Roteiro da entrevista

Satisfacdo com os colegas

e Na sua percepcdo, ha espirito de colaboracdo das pessoas que

trabalham diretamente com vocé?
e Vocé confia nos seus colegas de trabalho?

e Vocé sente que seus colegas de trabalho sdo seus amigos?

Satisfacdo com o salério

e Vocé considera sua remuneracdo compativel com seu trabalho? Por
qué?

¢ Na sua percepc¢ao, quais sdo os motivos que levam o Governo Federal a
manter estes valores de remuneracdo para os técnicos das IFES

(Instituicbes Federais de Ensino Superior)?

Satisfacdo com a chefia

e Vocé considera que seu chefe imediato é competente?

e Vocé se sente incentivado por seu chefe imediato para tentar novas

formas de realizar suas atividades?

e Vocé considera que seu chefe imediato incentiva o bom relacionamento
no local de trabalho?

Satisfacdo com a natureza do trabalho

e Vocé avalia que a quantidade de tarefas que vocé executa sao

compativeis com seu horario de trabalho?
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e Vocé realiza suas atividades com entusiasmo? As tarefas delegadas a
vOoCcé sao interessantes?
e Vocé considera as atividades realizadas compativeis com suas

expectativas ao realizar o concurso?

Satisfacdo com as promocoes

e Desde seu ingresso na UnB, vocé recebeu alguma promocao?
Quantas?

e Vocé considera que os beneficios da sua carreira sdo suficientes? Por
qué?

e Vocé se vé aposentado na UnB? Por qué?



