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RESUMO

O presente estudo buscou identificar, empiricamente, as percepcdes de satisfacao e
de desempenho no trabalho dos servidores do IBRAM (Instituto do Meio Ambiente e
dos Recursos Hidricos do Distrito Federal), propondo-se a verificar uma possivel
correlacdo entre as duas varidveis. Foi realizada uma revisdo de literatura sobre
ambos os temas, abordando os conceitos para as variaveis e o que interfere em sua
percep¢do, concluindo-se que ambas sdao multidimensionais. Foi utilizada uma
abordagem quantitativa para realizacdo desta pesquisa descritiva e explicativa. Uma
Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST e uma Escala de Auto-Avaliagdo de
Desempenho no Trabalho, devidamente validadas, foram aplicadas visando a coleta
de dados. A pesquisa envolveu uma populacdo de 386 servidores, uma amostra
com 105 participantes e os dados obtidos foram analisados com o auxilio do
aplicativo SPSS 17.0. Ao final, observou-se a existéncia de correlagoes fracas e
moderadas entre dimensdes da escala de satisfacdo no trabalho com dimensdes da
escala de desempenho no trabalho. Essa pesquisa apresentou, como principais
contribuicbes, a releitura de um tema amplamente abordado - satisfacdo e
desempenho no trabalho — e um apoio com o fornecimento de dados para o
gerenciamento das politicas de gestdo de pessoas no IBRAM.

Palavras-chave: Satisfacao. Desempenho. Trabalho.
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1 INTRODUCAO

A éarea de gestdo de pessoas apresenta, constantemente, desafios a serem
superados por seus gestores organizacionais. Ao longo da historia da Administracédo
e da Psicologia como ciéncias, diversos estudiosos se propuseram a analisar os
fendmenos sociais complexos no ambiente institucional na tentativa de descrevé-los
a partir de estudos ja consolidados, ou ainda, propondo novas teorias e introduzindo

Nnovos conceitos em ambas as ciéncias.

O cenario de constantes mudancas pelas quais passa uma organizacao, seja ela
publica ou privada, exige de seus gestores a capacidade de lidar com os
trabalhadores sempre no intuito de explorar e desenvolver suas potencialidades,

visando uma maior produtividade para a instituicao.

Uma vez que esse ramo da Administracdo envolve recursos vivos e complexos de
uma instituicdo, seus gestores estdo sujeitos a inumeras dificuldades, pois as
pessoas se desenvolvem, mudam suas atividades, suas posi¢cdes e seus valores ao
longo do tempo, sendo um dos objetivos do setor de recursos humanos buscar o
desenvolvimento e o alinhamento dos objetivos pessoais de seus trabalhadores com

0s objetivos da Organizacéao.

Dadas as exigéncias cada vez mais rigidas do mercado e a busca pela eficiéncia,
fatores como qualidade, competitividade, eficiéncia e produtividade sao
indispensaveis ao pleno desenvolvimento e a sobrevivéncia de uma organizacao.
Para alcancar a esses e a outros propdsitos que contribuam para a manutencéo e
para o desenvolvimento institucional, torna-se mister entender o significado do
trabalho na vida das pessoas, bem como as necessidades supridas pelo

desenvolvimento desta atividade.

Assim, a busca pelo desenvolvimento institucional deve se basear, primeiramente,
no conhecimento da organizacdo e das maquinas que a movimentam — as pessoas.
Compreender suas atividades e percepgbOes acerca do trabalho pode ser um
diferencial e uma vantagem competitiva, gerando melhor desempenho quando da
utilizacao correta de ferramentas de diagndéstico e de gestdo pelo setor de recursos

humanos.



Um dos fatores que contribui para a plena execugdo das atividades no contexto
organizacional é a satisfacdo no trabalho. Entretanto, antes de se analisar a
satisfacdo no ambiente de trabalho, faz-se necessario questionar qual o significado

do trabalho para os empregados.

Segundo Straus e Sayles (1969 apud Maslow 1968), o trabalho representa uma
oportunidade de progredir e satisfaz necessidades fisicas e de seguranca,

necessidades sociais e necessidades egoisticas.

Ja para Oliveira e Mazzilli (1997), o trabalho pode ser visto como o meio pelo qual o
homem se relaciona com o mundo exterior, onde, permanentemente, busca o prazer
e luta contra o sofrimento. Borges e Tamayo (2010) verificaram que o significado do
trabalho possui uma cognicdo subjetiva e social, apresentando-se como um

constructo sempre inacabado.

Ao longo do século XX, muitos tedricos buscaram explicar como caracteristicas
individuais eram responsaveis por comportamentos de trabalho. No inicio dos
estudos da Administracdo Cientifica, Taylor chegou a propor algumas causas
principais para a vadiagem no trabalho, expressando nessas palavras, o
desinteresse do trabalhador por seu servico. Assim, prop6s uma sistematizacéo de
movimentos, visando um melhor desempenho e melhores resultados. Como teoria
de motivacdo, ainda sob a ética do mesmo autor, havia a idéia de quanto mais se
produzisse, mais se ganhava. Segundo Taylor (1995, p. 89), tarefa e gratificacado
constituem dois dos mais importantes elementos do funcionamento da administracéo
cientifica. Assim, a satisfagdo do trabalhador era vista apenas no aspecto financeiro,
e néo nos diversos outros aspectos que abrangem essa percepcao.

Posteriormente, Elton Mayo (1932) abordou que a repeticdo das tarefas reduzia a
motivacdo, enquanto os contatos sociais ajudavam a cria-la e a manté-la. Logo apos,
McGregor(1960) desenvolveu as Teorias X e Y. Para ele, o modelo existente, o qual
denominou Teoria X, apresentava o trabalho como desagradavel para os
empregados, que deveriam ser motivados com uso da for¢a, dinheiro ou elogios. Ja
a Teoria Y afirmava que as pessoas poderiam obter satisfacdo e desejar trabalhar
sob circunstancias corretas, chegando a assumir responsabilidades no ambiente

organizacional.



Segundo Sampaio (2004), Maslow estabeleceu a hierarquia das necessidades
humanas, caracterizando-as em necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de
estimas e de auto-realizacdo. Depois, outros estudiosos, como Herzberg, Mausner e
Snyderman (1959), Vroom (1964) e Hackman e Porter (1971), respectivamente, em
suas Teorias de Motivacao-Higiene, Teoria de Satisfacdo de Necessidades e Teoria
da Expectativas e da Instrumentalidade, defenderam que a satisfacdo no trabalho
era um componente da motivacdo que promovia aumento de desempenho e
produtividade, indices de permanéncia nas organizacfes e reducdo de faltas
(Siqueira, 2008).

Sob a dtica desses autores, a satisfacdo foi abordada como causa de
comportamentos no trabalho. Siqueira (2008, p. 305) esclarece ainda que, ap0s o0s
anos de 1970, a satisfacdo no trabalho passou a ser vista como uma atitude e
tratada principalmente em manuais de comportamento. Assim, possuindo carater
motivacional ou natureza atitudinal, a visdo de que um trabalhador satisfeito &,
também, produtivo, comecou a difundir-se. Dada a importancia do tema para as
organizacbes, 0 desenvolvimento de pesquisas nessas areas (satisfacdo e
desempenho) forneceu as empresas instrumentos que Ihes permitissem mensurar

medidas do comportamento.

Sendo o desempenho e a satisfacdo varidveis multidimensionais, uma vez que
diversos fatores as influenciam, faz-se necessario estudar quais os fatores que as
afetam de modo a contribuir para politicas de gestdo de recursos humanos que

visem o pleno desenvolvimento das organizagodes.

Deste modo, compreender os fatores que proporcionam satisfacdo no trabalho e a
percepcdo do desempenho, sob a oOtica dos préprios trabalhadores de uma
instituicdo, pode levar a um melhor entendimento da relacdo entre as variaveis
satisfacdo e desempenho no trabalho, fornecendo dados para subsidiar acdes de
gestores organizacionais no que diz respeito a sua politica de gestdo de recursos

humanos.



1.1 Formulacao do problema

O presente estudo se propds a esclarecer as seguintes questoes:

1) Qual a percepcao de satisfacdo com o trabalho apresentada pelos servidores
do IBRAM?

2) Qual a percepcdo sobre o proprio desempenho apresentada pelos

servidores?

3) Quais as correlacdes entre as percepcoes de satisfacdo e de desempenho?

1.2 Objetivo Geral

Verificar, empiricamente, correlagcbes que podem ser estabelecidas entre satisfacao

e desempenho no ambiente de trabalho dos servidores do IBRAM.

1.3 Objetivos Especificos

Entre os objetivos especificos, estao:

» Identificar a percepc¢ao de satisfacdo dos servidores no que tange as variaveis

relativas ao ambiente de trabalho;

* Identificar a percepcdo dos servidores sobre seu proprio desempenho no

ambiente de trabalho;

* Verificar se existem correlagdes, estatisticamente significativas, entre

satisfacdo e desempenho humano no contexto da Organizacéo estudada.



1.4 Justificativa

No presente estudo € apresentada uma andlise das varidveis satisfacdo e
desempenho no trabalho em uma autarquia do Governo do Distrito Federal, o
IBRAM.

Um dos motivos para se estudar a satisfacdo no trabalho no servigco publico é a alta
rotatividade de servidores vivenciadas por algumas instituicdes. Segundo Nodari et
al (2010), a satisfacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho vem se tornando
um aspecto fundamental e uma exigéncia nas organizagcdes bem-sucedidas. Um
indice significativo de turnover (rotatividade de pessoal) representa uma perda ainda
maior para a organizacdo quando comparado a situacdo semelhante no setor

privado.

Dadas as condi¢cdes mais burocraticas exigidas para preenchimento do cargo vago,
a substituicdo por um novo servidor € mais demorada, e sua perda devido a
insatisfacdo com o trabalho cria uma lacuna na prestacdo de servigos, pois a
organizacdo contara com um servidor a menos e perdera parte de sua memaria
administrativa - uma vez que a experiéncia de trabalho daquele individuo ndo sera
compensada imediatamente e que o treinamento e desenvolvimento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes do novo servidor sera aprimorado apenas

com o decorrer do tempo.

A Agenda Ambiental na Administracdo Publica — um programa do Governo Federal,
do qual o IBRAM patrticipa - visa implementar a gestdo socioambiental sustentavel
das atividades administrativas e operacionais do governo, e foi instituida pelo
Ministério do Meio Ambiente em 1999, abordando, também, a questdo da satisfacéo

e 0 desempenho do servidor.

Uma das preocupacdes do poder publico é a implementacdo e promocao de acdes
gue visem o desenvolvimento pessoal e profissional de seus servidores. Para o
atendimento desses objetivos, a orientagcdo dada as instituicbes publicas pelo
programa é:

Desenvolver e implantar programas especificos que envolvam o grau de

satisfacdo da pessoa com o ambiente de trabalho, melhoramento das



condicbes ambientais gerais, promocgdo da saude e segurancga, integracao
social, desenvolvimento das capacidades humanas, entre outros fatores”
(Ministério do Meio Ambiente, 1999).
Todas essas medidas visam ndo apenas a satisfacdo no ambiente de trabalho, mas,
também, atender ao principio da eficiéncia no servico publico, inserido entre os
principios constitucionais da Administracdo Publica previstos no artigo 37 da
Constituicdo, por meio da Emenda Constitucional n°® 19, de 4/6/1998.

Dessa forma, essa pesquisa teve como propoésito fornecer dados aos gestores do
Instituto do Meio Ambiente e dos Recursos Hidricos do Distrito Federal para uma
analise do atual modelo de gestédo de pessoas, atuando como ferramenta que possa
subsidiar possiveis reestruturacbes e/ou adaptacdes na politica de gestdo de
pessoas, no intuito de aumentar a produtividade de seus servidores e a qualidade do
servico prestado a populacdo, bem como identificar os principais fatores que
contribuem para a satisfacdo e para um melhor desempenho no trabalho, além dos
problemas que contribuem para a insatisfacdo e para o baixo rendimento de seu
guadro de pessoal, de modo a contorna-los e/ou resolvé-los, propiciando melhorias

gue refletirdo diretamente na execucédo das atividades.

Neste Capitulo foi apresentada uma breve introdugéo sobre o tema pesquisado, bem
como o problema e os objetivos da pesquisa proposta. A seguir, apresenta-se a

revisao de literatura sobre os principais conceitos deste estudo.



2 REFERENCIAL TEORICO

Satisfacdo e desempenho sdo assuntos frequentes em estudos de psicologia social
e do trabalho desde o inicio do século XX. Devido a importancia que os temas
assumem para as organizacdes, diversos estudiosos tém se proposto a analisar

ambas as variaveis na tentativa de mensurar as possiveis relacdes entre elas.

Para LOCKE (1976 apud WAGNER Il e HOLLENBECK, 2002), satisfacdo é um
sentimento agradavel que resulta da percepcdo que nosso trabalho realiza ou
permite a realizacdo de valores importantes relativos ao proprio trabalho. Os autores
indicam trés componentes da satisfacdo: um primeiro, baseado em uma funcédo de
valores, que sdo aquilo que a pessoa almeja obter; o segundo, a importancia que o
funcionario da ao trabalho; e o ultimo, a percep¢ao da situacao atual da organizacéo

em relacao aos valores do trabalhador.

Segundo Gama (2008 apud MARTINS, 2010), a satisfacdo no trabalho pode estar
diretamente a alguns fatores, como condic¢des de infra-estrutura, beneficios, relacédo
entre a produtividade e a remuneracao, relacdo entre a chefia e os funcionarios,
capacitacdo técnica, relacdo interpessoal entre funcionarios, oportunidades de

crescimento e seguranca e apreciacao da realizacao pessoal.

Dada a grande competitividade entre as empresas e a necessidade de melhor
prestacdo de servi¢cos publicos ao contribuinte, as organizacdes tém se esforcado
cada vez mais em busca de mais eficiéncia e produtividade, dando mais atencdo ao
tema satisfacéo no trabalho, uma vez que muitos estudos nessa area se propuseram

a analisar se hd uma tendéncia do trabalhador satisfeito a produzir mais.

Além da busca por produtividade e melhor desempenho, as organiza¢cdes também
procuram evitam curtos organizacionais com a insatisfacdo e com o0 estresse,
representados, entre outros, pelos 0s custos de assisténcia médica, pelo
absenteismo e pela rotatividade, pelo baixo compromisso organizacional, pela falta
de integracao de equipes de trabalho e pela violéncia no local de trabalho.

A busca por uma maior produtividade levou as organizacbes a desenvolverem as

avaliacoes de desempenho, no intuito de conhecer e medir a potencialidades de



seus empregados e na tentativa de identificar o que o levaria a ser mais eficiente e
produtivo. Entretanto, ao se falar de desempenho é necessario considerar quais sao
as forcas necessarias para que atinja um nivel satisfatorio e duradouro, e qual o

ambiente mais adequado para seu pleno e bom desenvolvimento.

2.1 Satisfacéo no trabalho

O trabalho possui um significado particular para cada individuo e que atende a
diversas necessidades do trabalhador. Entretanto, a falta ou o ndo atendimento

dessas necessidades pode gerar reacdes negativas por parte do funcionario.

7

Assim, antes de se falar em satisfacdo no trabalho, é importante lembrar que o
trabalho assume diferentes sentidos para cada trabalhador. Na vida do ser humano,
sempre ocupou um lugar central e se tornou, aos poucos, limitado por condi¢cdes

estabelecidas socialmente.

Para Silva (2001), a motivacdo, a satisfacdo e a insatisfacdo no ambiente de
trabalho foram e ainda sdo objeto de estudo de diversos pesquisadores ao longo do
século XX.

Segundo Friedmann (1983 apud Kanaane 1999), o trabalho assume facetas
relacionadas a aspectos técnicos, que dizem respeito a adaptacdes fisioldgicas e
socioldgicas; aspectos fisiolégicos, que se referem a adaptagcdo homem-lugar de
trabalho-meio fisico e a questdo da fadiga; aspecto moral, que engloba aptiddes,
consciéncia, as satisfacbes e a relacdo entre a atividade executada e a
personalidade do trabalhador e o aspecto econémico, como fator de producéo de

riqgueza ou suprimento de necessidades financeiras

O trabalho também é definido como
uma acdo humana exercida num contexto social, que sofre influéncias
oriundas de distintas fontes, o que resulta numa acgéo reciproca entre o
trabalhador e os meios de producdo. A constante interacdo entre os
meios de producdo, o trabalhador e a organizac@o social do trabalho
determina o grau de flexibilidade percebido nas relagdes de producéo.”
Kanaane (2000, p. 10)



Assim, a satisfagdo no trabalho também é definida, entre outros quesitos citados por
Kanaane (2000, p. 10), por algumas condi¢cdes da qualidade de vida no trabalho
como: compensacdo adequada e clara, ambiente seguro e saudavel, crescimento e
seguranca, autenticidade, relevancia social, total espaco de vida do individuo e meta

para a auto-realizagéo.

Administradores e psicélogos buscaram, ao longo do século XX, compreender o
modo como 0s sentimentos relacionados ao trabalho emergem e se desenvolvem
nos trabalhadores, bem como quais as variaveis que influenciam seu

comportamento na organizagao.

De acordo com Siqueira (2008), satisfacdo no trabalho representa a totalizacdo do
guanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das

organizacoes.

Hourneaux Junior e Buoro (2004) fizeram uma retrospectiva historica da organizagéo
e satisfacdo dos trabalhadores. A industrializagdo determinou uma méao-de-obra
especifica em busca extrema da produtividade, baseada na divisdo e organizacéo
do trabalho de forma racional e na subdivisdo dos trabalhos. Nao havia preocupacéo
de que os trabalhadores lograssem a satisfacdo, apenas a produtividade. Segundo o
autor, o descontentamento dos trabalhadores é advindo da subdivisdo do trabalho e
ndo somente dos baixos salarios e das condi¢des laborais. Qualquer um poderia
realizar o trabalho, sem a necessidade de especificacdo ou de conhecimentos, fato
gue impedia a ascensdo de carreiras. Baseado nesta perspectiva buscou-se a
superacdo da equiparacdo do homem a maquina. Os autores informam que, para
isso, uma das formas foi a melhoria do conteudo do trabalho, desenvolvida através
de estudos como Anderson et al ( 1981), Adler et al,(1993) e Bergstrom (1993). Os

estudos buscavam o desenvolvimento da satisfacédo entre os funcionarios.

A insatisfacdo de servidores pode ser observada por meio de indices significativos
de turnover, além da presenca de absenteismo e rotatividade, de reivindicacdes por
melhores salarios, do ndo cumprimento efetivo da carga horaria, de reclamacgdes por
melhores condicbes de trabalho, da baixa qualidade do servico prestado a
populacdo, de modalidades comuns de greves (bragcos cruzados, greve setorial,

operagao tartaruga, operacdo padrao, greve de solidariedade, greve externa) e
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outros fatores. Problema como baixa produtividade e outros relativos a disciplina e
convivéncia com demais colegas e supervisores também caracterizam a

insatisfacdo, de acordo com Masiero (2007).

O desenvolvimento de uma politica de cargos e salarios pode ser um fator motivador
para os empregados permanecerem na organizacao, além de incentiva-los a buscar

maior conhecimento e agrega-los a organizacdo, explorando seus potenciais e

contribuindo para um melhor desempenho no ambiente de trabalho.

Assim, segundo Masiero (2007), a racionalizacdo de uma politica salarial pode
atribuir uma remuneragdo apropriada ao cargo, que, por sua vez, € capaz de
satisfazer as necessidades financeiras do servidor. J4 a estruturacdo de uma
carreira alinhada as suas expectativas pode satisfazé-lo no que tange as

necessidades que almeja suprir exercendo o cargo.

by

Outro fator de interesse para a Administracdo Publica e relacionado a variavel
satisfacdo sdo os gastos indiretos com assisténcia médica (Sistema Unico de
Saude) e licencas médicas, uma vez que os indices de insatisfacdo também podem
levar a reacdes de medo e estresse capazes de comprometer a saude fisica e
mental de trabalhadores. Um exemplo disso é o desenvolvimento da Sindrome de
Burnout em diversas categorias profissionais — como enfermeiros e professores -,
considerada, de acordo com Frangca e Rodrigues (1999, p. 2, apud ROSA e
CARLOTTO, 2005, p. 2) como uma resposta emocional a situacfes de estresse
cronico em funcdo de relacdes intensas em situacbes de trabalho com outras

pessoas.

Segundo Luthans (2009, apud MARTINS, 2010), a satisfacado no trabalho pode ser

enxergada, ainda, em trés dimensdes:

12 dimensao: Uma resposta emocional a uma situacdo de trabalho, que nédo é
observavel facilmente, sendo necesséaria a realizacdo de estudos (aplicacdo de
questionérios ou interferéncias no comportamento dos trabalhadores) para avaliar se

estao insatisfeitos ou nao.

22 dimensao: A percepcao de que outros trabalhadores com resultados piores séo

recompensados da mesma maneira do que aqueles que desenvolvem atividade
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suas atividades mais intensamente. Se a recompensa pelo servico executado for

boa, os funcionarios provavelmente estarédo satisfeitos com o trabalho.

32 dimensdo: Uma representacdo de diversos comportamentos e atitudes
relacionados as caracteristicas do trabalho, como uma boa politica de cargos e
salarios, possibilidade de ascensdo na carreira, remuneragdo condizente com o
trabalho realizado, reconhecimento, integracdo com a equipe de trabalho e com

relacionamento na divisdo hierarquico com subalternos e superiores.

Dessa forma, a satisfacdo no trabalho € caracterizada como uma variavel
multidimensional, sendo definida de formas diferentes sob véarios angulos e, ainda,

como um constructo inacabado, sempre em processo de transformacgéo.

A seguir, apresenta-se o referencial teérico sobre o desempenho no trabalho.

2.2 Desempenho no trabalho

Para se mensurar a eficiéncia dos servidores na execucdo das atribuicbes de seus
cargos ou seu desempenho no 0Orgdo objeto de estudo dessa pesquisa, a
Administragdo Publica conta com a avaliacdo de estagio probatoério, que € uma
avaliacdo de desempenho correspondente aos 3 primeiros anos de ingresso na
cargo, normalmente dividida em 6 etapas. De acordo com a Lei n° 8.112/90, cinco
sdo o0s objetos de avaliagdo de desempenho no cargo: assiduidade, disciplina,
capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade.

Segundo Pontes (2002 apud MASIERO, 2007), a avaliacdo de desempenho tem um
papel de destaque dentro do setor de Recursos Humanos. Também esta
diretamente relacionada ao planejamento organizacional, uma vez que controle
estratégico e desempenho se relacionam estritamente entre si e com 0s objetivos

estratégicos da organizacao.

Destaque-se que as exigéncias de qualidade e eficiéncia na prestacdo de servigos
publicos encontram inimeras adversidades para serem atendidas. Stoner (1999)

define eficiéncia como a capacidade de minimizar o uso de recursos para alcancar
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0s objetivos da organizacao. Outro conceito em que aborda eficiéncia como medida
de desempenho e afirma que é

uma relacdo entre custos e beneficios, ou seja, uma relacdo entre os
recursos aplicados e o resultado final obtido: é a razdo entre o esforco e o
resultado, entre a despesa e a receita, entre 0 custo e o beneficio
resultante”. (Chiavenato, 2000, p. 177)

Segundo Toro (1996), o desempenho ocupacional € uma acdo orientada a um
resultado, € uma agao consciente, que visa um resultado, que € consequiéncia deste
conjunto de acdo. O autor ensina que o desempenho ocupacional é o desempenho
humano que ocorre no ambiente laboral, portanto, esta rodeado de normas,
instrucdes, metas, incentivos e outras variaveis que interferem nas acdes e tomadas

de decisbes para um dado resultado.

Brito e Barcelos (2004) defendem a idéia de que o conceito de vantagem competitiva
€ uma das explicacdes determinantes dos motivos pelo quais certas organizacdes
possuem desempenho superior a outras. Assim, um melhor desempenho em uma
organizacdo € sinbnimo de uma vantagem competitiva no ambiente em que esta
inserida. No caso de um oOrgao publico, é sindbnimo de boa e efetiva prestacdo de

servicos a populacéo.

Santos (1998) afirma que é necessario considerar a perspectiva do desempenho
organizacional como um fenbmeno multidisciplinar, que esta sujeito a interferéncias
nao somente de uma, mas de diversas variaveis que interagem no processo, sendo
uma dessas variaveis a cultura organizacional. Deal e Kennedy (1982 apud Santos
1998), defendem que uma cultura forte € um dos fatores importantes que sustentam
organizacbes bem sucedidas. Assim, h4d que se considerar que a satisfacdo no
ambiente de trabalho, associada ao tipo de cultura existente interfere, também, no

desempenho dos trabalhadores e, conseqiiente, no desempenho organizacional.

Ainda segundo Santos (1998), uma das dimensdes associadas ao enfoque
organizacional - estudada pela Tipologia Cultural de Quinn (Quinn e Kimberly, 1984;
Quinn e McGrath, 1985) — aborda, do sentido micro ao macro, desde bem-estar do

individuo na organizacao até o crescimento da organiza¢cdo em si mesma.
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Para Coelho Jr et al (2010), o desempenho remete ao empenho do individuo em
acOes relacionadas ao cumprimento de objetivos e metas de trabalho. Os autores
citam ainda que muitas sao as variaveis que o influenciam. Para sua mensuracgao, as

organizacdes estabelecem avaliacdes de desempenho.

A avaliacdo de desempenho, segundo Chiavenato (2002, p. 325), € uma sisteméatica
apreciagdo do desempenho do individuo no cargo e de seu potencial de
desenvolvimento. Diz-se popularmente que quando o primeiro homem concedeu
trabalho a outro, o trabalho passou a ser avaliado. E nas organiza¢cées nao acontece

de forma diferente.

O setor de recursos humanos ou de gestdo de pessoas é o0 responsavel pela
implementacdo e controle das avaliacbes de desempenho. Sendo uma
responsabilidade de linha e suplementada pelo apoio do departamento de recursos
humanos, tradicionalmente é o préprio chefe quem avalia o desempenho do
subordinado, uma vez que acompanha o desenvolvimento de suas atividades.
Também podem ser instituidas comissdes de avaliacdo de desempenho, fato um

pouco raro no Brasil.

A identificacdo de um baixo desempenho de um funcionario pode refletir lacunas no
processo de planejamento estratégico da organizagdo, principalmente no tocante a
acOes de adequacado do individuo ao cargo, politicas de treinamento, possibilidade
de promocdes, estimulo a maior produtividade e abertura para possibilidades de

feedbacks (retornos) por parte dos funcionarios.

2.3 Satisfacédo e desempenho

Atualmente, o tema Satisfacdo e Desempenho tem sido alvo de atencdo de
empregadores e empregados. Para isso, ha a busca de indicadores que apontem ou
demonstrem os niveis destes, do ponto de vista dos empregados e dentro do

ambiente de trabalho.
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7

A satisfacdo no trabalho é considerada uma atitude geral de um individuo em
relagéo as suas atividades, muito mais do que um comportamento (ROBBINS, 1999,
p.98). Segundo Lawer (1973), muitos estudos se propdem a analisar a hipotese de
gue a satisfacao influencia o desempenho no trabalho, uma vez que ele pode atuar
sobre varias dimensfées do comportamento humano, envolvendo o convivio social,

profissional e até mesmo sua saude mental.

Para Santos e Martins (2006), a satisfacdo do trabalhador com a atividade que
realiza no trabalho tem sido estudada como uma das mais importantes variaveis

consequentes da area de comportamento organizacional.

Segundo Malik e Campos (2008), sdao muitos os fatores que buscam explicar o
motivo pelo qual os trabalhadores permanecem ou saem de uma organizacéo, e a

satisfacdo no trabalho € um dos temas mais pesquisados associados a rotatividade.

Para Masiero (2007), a preocupacdo com o desempenho e com formas de torna-lo
mais eficaz é um fator extremamente importante e que requer atencdo, uma vez que
os resultados organizacionais sédo fortemente influenciados pela qualidade e
efetividade das avaliagbes de desempenho. Entretanto, poucas sdo as medidas de

desempenho validadas empiricamente.

Segundo Brito e Vasconcelos (2004), as diversas teorias em estratégia oferecem
visdes distintas da compreensao da diversidade presente no desempenho. A viséo
do desempenho como vantagem competitiva se sobrepde as demais. Entretanto,
muitos outros fatores podem ser determinantes do desempenho, até mesmo sorte
(Barney, 1986). Também deve-se considerar que organizacdes pertencentes a
setores diferentes tendem a possuir desempenho diversificado.

Assim, ndo apenas os setores diferentes podem influenciar no desempenho, mas
também a cultura a qual estd submetida uma organizacdo. Dessa forma, a cultura
organizacional tem uma importancia estratégica para as organiza¢bes quando o
tema desempenho é abordado. Estudos indicam, segundo Santos (1998), que a
cultura esta significativamente associada ao desempenho organizacional e que as

empresas com culturas conseguem demonstrar melhor seu desempenho.
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A avaliacdo do desempenho dos empregados também pode ser mensurada
indiretamente, como, por exemplo, por meio da avaliacdo do desempenho

organizacional, por meio da analise dos resultados econémicos e financeiros.

Sendo o desempenho no trabalho uma variavel multidimensional, esta sujeito a
varios fatores, como capacidade gerencial, formagdo de equipes, sistemas de
recompensas, cultura organizacional, entre outros. Ha de se considerar também a
possibilidade de envolver uma maior participacdo dos trabalhadores por meio de

politicas de gestdo de pessoas, visando a obtencdo de uma cultura gerencial.

Dada a importancia dos resultados para a sobrevivéncia das organizagbes, as
avaliacoes de desempenho foram amplamente difundidas para mensuragcdo da
produtividade dos trabalhadores, bem como de outros aspectos inerentes ao
conceito. Segundo Guimaraes et al(1997), a avaliacdo de desempenho de pessoal
deve ser vista como um processo, no qual se acompanha desde a atividade do
planejamento até os resultados, comparando-os com o0s resultados esperados

inicialmente.

E importante destacar que a avaliacdo possui dois lados: ora é vista como uma
ferramenta de desenvolvimento de recursos humanos, ora € entendida como um
mecanismo de controle dos trabalhadores, registrando as atividades que

desenvolvem e o modo como o trabalho é executado.

De modo geral, o processo de avaliacdo de desempenho de pessoal pode ser visto
como um ciclo gestor, no qual estdo inseridas as funcdes de planejar, organizar,
coordenar e controlar, segundo Maximiano (1995). Entretanto, segundo Guimaraes
et al (1997) para efetuar uma gestdo de desempenho que efetivamente exerca as
funcdes listadas, faz-se necessario considerar as seguintes caracteristicas
estruturais: basear-se em critérios de resultados; negociar as metas de producéo;
sistematizar atividades tipicas de geréncia e possuir, como referéncia, os padrdes de
desempenho determinados na época do planejamento.

Além desses aspectos, 0s autores sugerem que alguns principios sejam seguidos
para o funcionamento do processo de avaliagcdo, como: a participacdo ativa do

supervisor e do empregado durante o planejamento e a execucdo das atividades;
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uma retroalimentagédo construtiva, visando identificar os pontos fortes e fracos do

sistema e uma avaliacdo impessoal e especifica do resultado.

Morin (2001) afirma que o trabalho representa um valor importante, exercendo uma
influéncia consideravel sobre a motivacado dos trabalhadores e também sobre sua
satisfacdo e sua produtividade (Herzberg, 1966, 1980; Hackman e Suttle, 1977). A
autora também cita que, para um maior comprometimento com o trabalho, esse deve
apresentar caracteristicas como variedade e desafio, aprendizagem continua,
margens de manobra e autonomia, reconhecimento e apoio, contribuicdo social e um

futuro desejavel.

Assim, pode-se observar a existéncia de diversos estudos associando variaveis
como satisfacdo, comprometimento, cultura organizacional e desempenho no
trabalho, no ambito da producéo cientifica nacional e internacional, indicando um
tema amplamente abordado e cujo objeto de pesquisa é favoravel para um melhor

gerenciamento das organizacoes.

Neste Capitulo foi apresentado o referencial tedrico que subsidiou a realizacao deste
trabalho. A seguir, serdo descritos os procedimentos metodolégicos a serem

adotados na realizacao da pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Para realizacdo desse estudo foi realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva e
explicativa, com a finalidade de identificar, empiricamente, a percepcao de satisfacédo
com o trabalho e a percepcao do préprio desempenho sob a otica dos servidores,

verificando correlacdes entre as variaveis.

Para tanto, foram aplicados dois questionarios nos diversos setores do Instituto: um
destinado a identificar, empiricamente, a percepcao de satisfacao e, outro, para a
percepcao do servidor sobre seu proprio desempenho, sendo, portanto, uma auto-

avaliacao.

Como variaveis - que, segundo Barbeta (2008, p. 29) sdo as caracteristicas que
podem ser observadas ou medidas em cada elemento da populagcdo, sob as
mesmas condi¢cdes - tem-se a percepc¢ao de satisfacao no trabalho e a percepcao de

desempenho no trabalho.

Ambos os questionarios dizem respeito a escalas ja validadas por pesquisadores
brasileiros. Os itens dos questionarios estdo associados a uma variavel qualitativa
ordinal, pois existe uma ordenacdo no nivel de satisfacdo e na concordancia ou

discordancia das respostas.

3.1 Tipo e descricdo geral da pesquisa

De acordo com Vergara (2000), essa pesquisa pode ser classificada, quanto a
natureza, como pesquisa quantitativa, pois traduz em numeros as opinides e
informacgdes obtidas por meio da aplicacdo dos questionarios, gerando dados que
serdo classificados e analisados posteriormente por meio de técnicas estatisticas.
Os dados analisados (respostas dos questionarios) sdo dados primarios, coletados
diretamente dos servidores do Instituto. Ja os dados obtidos sobre o guantitativo de
servidores da organizacdo sao secundarios, provenientes de documentos emitidos

pela Instituicao.
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Quanto ao ponto de vista dos objetivos, a pesquisa é caracterizada como descritiva,
pois visa descrever as caracteristicas de um fendmeno e identificar relagdes entre
variaveis; e, também, como explicativa, pois visa identificar os fatores que

determinam ou contribuem para a ocorréncia dos fenébmenos.

3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

A Organizagéo analisada é o Instituto do Meio Ambiente e dos Recursos Hidricos do
Distrito Federal — IBRAM, criado em 2007, com a promulgacdo da Lei n® 3.984, de
28/5/2007. Inicialmente vinculado a Secretaria de Estado de Desenvolvimento
Urbano e Meio Ambiente — SEDUMA, hoje esta diretamente subordinado a
Secretaria de Estado de Meio Ambiente e dos Recursos Hidricos do Distrito Federal
— SEMARH (criada por meio do Decreto n° 32.716, de 1° de janeiro de 2011, apos a

mudanca de governo no DF).

Em sua misséo, além de executar e fazer executar as politicas de meio ambiente e
de recursos hidricos do Distrito Federal, também estdo incluidas as
responsabilidades de controlar e de fiscalizar o manejo dos recursos supracitados,
visando o desenvolvimento sustentavel do Distrito Federal, em atendimento aos
dispositivos da Lei Orgéanica do Distrito Federal, em especial aqueles constantes do
Titulo VI, Capitulo XI. Por se tratar de uma entidade autarquica, o IBRAM possui
autonomia administrativa, financeira e patrimonial. Isso lhe possibilidade a
capacidade de celebrar contratos, acordos e convénios com instituicbes publicas e

privadas, nacionais e internacionais, e com cooperativas.

De acordo com informacdes da Geréncia de Gestdo de Recursos Humanos do
IBRAM, datadas de 18/5/2011, o Instituto possuia em seu quadro de pessoal, nessa
data, um total de: 178 servidores do quadro do IBRAM; 133 servidores requisitados
(do GDF, do Governo Federal e de outros estados); 75 servidores comissionados
(sem vinculo efetivo); 33 estagiarios; 12 funcionarios oriundos de Convénio

estabelecido entre IBRAM e a FUNAP; 9 conveniados (provenientes da assinatura
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de Termo de Cooperacdo Técnica firmado entre a Secretaria de Estado de
Educacdo do Distrito Federal e o IBRAM) e 61 funcionarios contratados

temporariamente (Forca-Tarefa).

Dessa forma, o Instituto possuia, em maio de 2011, uma forca de trabalho de 501

pessoas, conforme disposto na Tabela 1.

Tabela 1 - Quadro de pessoal do IBRAM

Atividade-meio Atividade-fim
Servidores Com Sem Com Sem Total
cargo emecargo emcargo emcargo em
COMISSA0 COMISSA0 COMISSA0 COMISSao
Servidores do Quadro do IBRAM 10 49 12 107 178
GDF 5 60 13 53 131
Servidores Requisitados Governo Federal 0 0 1 0 1
Outros estados 1 0 0 0 1
Servidores comissionados, sem vinculo efetivo 47 0 28 0 75
Contratados temporariamente (Forca-Tarefa) 0 11 0 0 5 61

Conveniados (Termo de Cooperagdo Técnica entre

Secretaria de Estado de Educacéo do Distrito Federa 0 0 0 9 9

e IBRAM)

Fundacao Nacional de Amparo ao Preso 0 12 0 0 12
Estagiarios 0 23 0 10 33
Total (Forca de trabalho) 63 155 54 229 501

Fonte:Geréncia de Gestao de Recursos Humanos - 8BR&i0/2011.

Para a execucdo de suas atividades, o IBRAM também possui um Planejamento
Estratégico, visando atender a todas as finalidades do Instituto estabelecidas em
instrumentos legais, bem como a Lei Orcamentéaria Anual, o Plano Plurianual vigente
e 0S programas governamentais. Para o ano de 2010, foram listados os eixos
estratégicos constantes na Tabela Il.

Tabela 2 - Eixos ou unidades de acdes
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Modernizar o licenciamento ambiental

Ampliar e fortalecer a fiscalizacdo ambiental

Ampliar e fortalecer o controle e monitorameraogdalidade ambiental

Integrar as a¢fes de licenciamento, fiscalizagdatrole e monitoramento da qualidade ambiental
Fortalecer a Gestdo das Unidades de Conservacao

Contribuir com a Politica Local de Recursos Hiosi

Promover o desenvolvimento institucional do IBRAM

Fonte: Relatério de Atividades 2010 - IBRAM (jan14Q

No o~ WNBRE

Para cumprimento das acles estratégicas, o IBRAM conta com uma estrutura
formada pela Presidéncia (PRESI), Secretaria Geral (SEGER), Procuradoria Juridica
(PROJU), Servico de Ouvidoria, Controle Interno e Correicdo (SEOCC), além de
outros setores diretamente subordinados a Presidéncia, onde estdo inclusos uma
Unidade de Administracdo Geral (UAG) e trés Superintendéncias - a
Superintendéncia de Licenciamento e Fiscalizagcdo (SULFI); a Superintendéncia de
Gestao de Areas Protegidas (SUGAP) e a Superintendéncia de Estudos, Programas,

Monitoramento e Educacdo Ambiental (SUPEM).

A Procuradoria Juridica e o Servigco de Ouvidoria, Controle Interno e Correigdo sédo
considerados Unidades de Representagcédo/Assessoria. As Superintendéncias e a
Unidade de Administracdo Geral sdo Unidades Diretivas e Executivas, e a Secretaria
Geral, bem como suas ramificacbes sao Unidades do Gabinete da Presidéncia do
IBRAM.

As Superintendéncias séo responsaveis pelas atividades-fim do Instituto, enquanto a
Unidade de Administracdo Geral, a Secretaria Geral, Procuradoria Juridica e Servigo
de Ouvidoria, Controle Interno e Correicdo sdo responsaveis pelas atividades-meio

da autarquia.

A estrutura organizacional do Instituto descrita acima esté& presente no Anexo A.

3.3 Populagao e amostra

A pesquisa foi realizada com os servidores do IBRAM (efetivos e comissionados) e
servidores cedidos ao IBRAM, totalizando uma populagcéo de 386 pessoas, conforme

disposto na Tabela 1. A amostra obtida foi de 105 participantes. O estudo foi limitado
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aos servidores que trabalham no Edificio Sede do Instituto, ndo abrangendo, desse
modo, os diversos parque sob gestdo do IBRAM, tampouco a Biblioteca do Cerrado

(Nucleo de Acervo Técnico), localizada no Parque da Cidade.

Foi utilizada inferéncia estatistica de modo a se ter conhecimento sobre parametros
da populacdo onde a amostra foi extraida. Utilizou-se a metodologia proposta por
Barreta (2008, p. 58) para se calcular o valor minimo da amostra com 95% de
probabilidade e para que os erros amostrais ndo ultrapassem 4%, foi realizado o

seguinte calculo:
Considerando: N tamanho (nimero de elementos) da populacéo
n tamanho (niUmero de elementos) da amostra
No UMa primeira aproximacao para o tamanho da amostra e
Eo erro amostral toleravel
O célculo da amostra foi feito utilizando-se a seguinte formula:
No =1 /Eo"2
Assim:
No = 1/(0,04)"2 = 625
Como a populacdo ndo é muito grande, considera-se a seguinte formula:
N = N.no /N+no
Desse modo, tem-se: n =386.105/(386+105) =82 participantes

Assim, a amostra € confiavel, pois apresenta 105 servidores. Entre os cargos dos
servidores que participaram do estudo estdo: analistas de atividades do meio
ambiente e técnicos em atividades do meio ambiente (ambos em suas diversas
especialidades); técnicos em politicas publicas e gestdo governamental; analistas de
politicas publicas e gestdo governamental; auditores fiscais; agentes gestores de
residuos solidos; assessores de diversas areas; secretarios administrativos;
assistentes administrativos; gestores ambientais; coordenadores de licenciamento

ambiental e de recursos hidricos e professores.
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Quanto a distribuicdo por género, a amostra de 105 participantes demonstrou ser
guase homogénea, uma vez 48% dos participantes sdo do sexo masculino e 50% do
sexo feminino. A maioria dos respondentes (65%) possui entre 25 e 40 anos, e 59%
estdo na faixa etaria entre 18 e 30 anos. Em relacdo ao tempo de servico no
Governo do Distrito Federal, 64% possuem até 3 anos de servico. Quanto aos
cargos, 29% da amostra sdo representados por analistas de atividades de meio
ambiente; 27% por técnicos em atividades do meio ambiente e 37% por outros
cargos, sendo 12% néao declarados. Os resultados listados acima estado presentes na
Tabela 3.

Tabela 3 - Dados gerais sobre os participantes dagquisa

Variavel F %
Género
Masculino 48 45,7
Feminino 50 47,6
N&ao informado 7 6,7
Faixa etéaria
18 a 24 anos 20 19,0
25 a 30 anos 39 37,1
31 a 40 anos 26 24,8
41 a 50 anos 12 11,4
Acima de 50 anos 5 4,8
Em branco 3 29
Tempo de servico dos participantes
Até 1 ano de servigo 43 41,0
Entre 1 e 3 anos de servico 21 20,0
Entre 3 e 5 anos de servigo 2 1,9
Entre 5 e 10 ano de servico 1 1,0
Entre 10 e 15 anos de servico 2 1,9
Entre 15 e 20 anos de servico 17 16,2
Entre 20 e 25 anos de servico 3 29
Entre 25 e 30 anos de servico 5 4,8
Mais de 30 anos de servico 2 1,9
Em branco 9 8,6
Cargo

Analista de atividades do meio ambiente 29 27,6
Técnico em atividades do meio ambiente 27 25,7
Outros 37 35,2
Em branco 12 11,4

Fonte: Autor, 2011.
Nota: Dados obtidos com aplicacao de question@scsarvidores do IBRAM.
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A seguir, € apresentada a Tabela 4, que descreve a participacdo de servidores de

cada setor.
Tabela 4 - Distribuicdo de participantes por setor

Setor F %
Superintendéncia de Licenciamento e Fiscaliza¢abiémtal (SULFI) 31 29,5
Superintendéncia de Gestéo de Areas ProtegidasABYG 17 16,2
Superintendéncia de Estudos, Programas, MonitoraneeBducacdo Ambiental (SUPEM) 9 8,6
Unidade de Administracédo Geral (UAG) 15 14,3
Outros (SEGER, PRESI, SEOOC e PROJU) 30 28,6
N&o declarado 3 2,9

Fonte: Autor, 2011.

Observa-se que o setor mais influente na pesquisa foi a Superintendéncia de
Licenciamento e Fiscalizacdo Ambiental, representando 29,5% da amostra. No
campo Outros, para evitar a identificagcdo de servidores dada a representacdo por
apenas 4 setores com poucos servidores, foram aglomerados os dados referentes a
Secretaria Geral, Presidéncia, Servico de Ouvidoria, Controle Interno e Correicéo e

Procuradoria Juridica.

3.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

Para realizacdo desta pesquisa, foram utilizados dois instrumentos: um para medir 0
grau de satisfacdo dos servidores e, outro, para medir sua percepc¢do sobre o proprio

desempenho no trabalho.

O primeiro instrumento utilizado, constante no anexo C, € a Escala de Satisfacao no
Trabalho, validada por Siqueira (1985) e revalidada em 2008 por Coelho Junior e
Moura. Esta escala, construida e validada no Brasil, possui 25 itens que tém como
objetivo mensurar 5 dimensdes referentes ao conceito de satisfacdo no trabalho,

Cuja caracterizacao € apresentada na Tabela 5, a seguir.
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Tabela 5 - Dimensoes, definicbes e itens da EST

Dimensdes Definicdes Itens

Satisfacdo com os colegas Contentamento com a colaboracao, a amizade, sacgafie o 1,6,14,17e24
relacionamento mantido com os colegas de trabalho
Contentamento com o que recebe como salario searadp
com o quanto o individuo trabalha, com sua capdeid
profissional, com o custo de vida e com os esfofeibss na
realizacdo do trabalho
Contentamento com a organizacédo e capacidade gioofid
Satisfacdo com a chefia do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dawrdimados 2, 9, 19, 22 e 25
e entendimento entre eles

Satisfacdo com a natureza fgontentamento com o interesse despertado peldasacem

trabalho a capacidade de elas absorverem o trabalhador e acomll, 13,18 e 23
variedade das mesmas
Contentamento com o numero de vezes que ja recebeu

Satisfacdo com as promoc¢des, com as garantias oferecidas a quenngopido, 3 4 10. 16 e 20

promocodes com a maneira de a empresa realizar promoc¢des eocom ' T
tempo de espera pela promog¢éo

Satisfacdo com o salario % 8,12,15e21

Fonte: Siqueira (1985)

A EST busca diagnosticar o grau em que os individuos estdo satisfeitos com
determinados aspectos de seu ambiente de trabalho e é composta por trés tipos de
variaveis: variavel ordinal em resposta aos itens — associados a uma escala tipo
Likert, onde “1” corresponde a afirmativa “Totalmente insatisfeito” e “7” a “Totalmente
satisfeito”; variavel nominal (que corresponde aos dados sobre sexo, area de
atuacao, cargo e lotacao) e variavel numérica intervalar (tempo de servico e idade).
As duas Ultimas variaveis foram coletadas em uma folha de apresentacdo da

pesquisa aos participantes, constante no Anexo B.

O escore médio de cada dimenséo € calculado somando-se os valores atribuidos
pelos participantes da pesquisa a cada item da respectiva dimenséo e dividindo o
resultado pela quantidade de itens desta Ultima. Desse modo, o valor obtido na
dimenséo “satisfacdo com as promoc¢des”, por exemplo, é calculado somando-se 0s
valores obtidos nos itens 3, 4, 19, 16 e 20, e calculando sua média aritmética.

Quanto maior o escore obtido, maior a satisfacdo do individuo com o trabalho.

Desse modo, de acordo com Siqueira (2008), valores entre 5 e 7 tendem a indicar
satisfacdo; valores entre 1 e 3,9 insatisfacdo e valores entre 4 e 4,9 informam um

estado de indiferenca, isto €, nem satisfeito, nem insatisfeito .
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O segundo instrumento de pesquisa, constante no Anexo C, é uma Escala de Auto-
Avaliacdo de Desempenho no Trabalho, validada por Coelho Juanior, Borges-
Andrade, Seidl e Pereira (2010), que visa mensurar a percepcao dos proprios
servidores sobre seu desempenho no trabalho. O instrumento € composto por uma
variavel ordinal em resposta aos itens — associados a uma escala tipo Likert, onde
“1” corresponde a “Discordo Totalmente” e “10” corresponde a “Concordo

Totalmente”.

De acordo com Coelho et al (2010), esse instrumento foi desenvolvido com base na
avaliacdo do desempenho, baseado na percepc¢do do proprio individuo sobre seus
resultados de trabalho, enfocando processos (eficiéncia) e produtos (eficacia).

A escala original apresenta 30 itens e é dividida em 5 fatores: Regulacdo de
Desempenho (itens 1 ao 12), Restricio ao Desempenho, Grau de Esforco e
Desempenho na Tarefa (itens 13 ao 15), Execucdo, Monitoramento e Revisao de
Desempenho (itens 16 ao 20) e Auto Gerenciamento de Desempenho (Item 21 ao
27).

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para coleta de dados, foi concedida autorizacdo para realizacdo da pesquisa pela
SEGER (Secretaria Geral) no dia 14/6/2011. Os participantes foram informados
sobre o sigilo das informacdes coletadas e omissdo de nomes. Os questionarios
foram aplicados em um periodo e recolhidos no prazo maximo de 2 dias, sendo que
0 inicio da aplicacdo ocorreu no dia 21/6/11 e o término em 22/6/11. Alguns

participantes responderam os questionarios durante a presenca do pesquisador.

Os dados obtidos foram categorizados, utilizando-se a literatura estudada, e
registrados no programa SPSS (Statistical Package for the Social Science — Pacote
Estatistico para Ciéncias Sociais), versdo 17.0. Foi realizada uma analise das
respostas, o calculo das medidas de tendéncia central (média e moda) e desvios-
padrbes, bem como uma andlise da correlacdo entre os itens e variaveis envolvidas,

melhor descritos no Capitulo a seguir, que aborda os resultados da pesquisa.



26

Neste Capitulo foi descrita a metodologia adotada para realizacdo da pesquisa
proposta, com apresentacdo da organizacdo objeto de estudo, descricdo dos
instrumentos de pesquisa e de analise de dados, bem como o procedimento adotado

para sua coleta. A seguir, sera apresentado o Capitulo com os resultados e

discussoes.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Resultados descritivos da escala de satisfacéo no trabalho
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Na Tabela 6, a seguir, sdo apresentados os resultados descritivos quanto aos itens

do fator satisfacdo no trabalho, avaliadas nos setores descritos anima. Assim, a

tabela apresenta um resultado para o Instituto como um todo. Para leitura dos

resultados, é necessario considerar que, quanto maior o valor do escore médio,

maior é a percepcdo de satisfacdo ou contentamento do servidor com aquela

situacao. Desse modo, e como descrito no Tépico 3.4, valores entre 1 e 3,9 sugerem

insatisfagéo; valores entre 4 e 4,9 um estado de indiferenga (nem satisfeito, nem

insatisfeito) e valores entre 5 e 7, satisfagao.

Tabela 6 - Resultados descritivos da escala de sédicao no trabalho

Item Min Méax Média DCSVIo-
Padréo
6 No meu trabalho atual sinto-me...com 0 tipo de ades que 1 7 579 113
meus colegas demonstram por mim.
14 No meu trabalho atual sinto-me...com a maneira con® 1 7 579 1.22
relaciono com meus colegas de trabalho.
17 No meu trabalho atual sinto-me...com a quantidasl@rdigos 1 7 553 1.19
que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
o No meu trabalho atual sinto-me...com a confianga e posso 2 7 542 116
ter em meus colegas de trabalho.
1 No meu trabalho atual sinto-me... com o espiritea@aboragéo 1 7 5.34 1.49
de meus colegas de trabalho.
22 No meu trabalho atual sinto-me...com a maneira coneol 1 7 511 1,53
chefe me trata.
13 No meu trabalho atual sinto-me...com a oportunidialéazer o 1 7 507 1,26
tipo de trabalho que faco.
19 No meu trabalho atual sinto-me...com o entendimente mim 1 7 505 1,59

e meu chefe.

Fonte: Autor, 2011.
Nota 1: Dados obtidos com aplicagdo de questiors@soservidores do IBRAM.
Nota 2: Dados numéricos arredondados
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Tabela 6 — Continuacao - Resultados descritivos d@scala de satisfacao no trabalho

ltem Min Max Média DESVio-
Padréo
7 NQ meu trabalho atual sinto-me...com o grau deréste que 1 4.99 121
minhas tarefas me despertam.
o5 No meu trabalho atual sinto-me...com a capacidadfspional 1 4.99 174
de meu chefe.
23 No meu trabalho atual sinto-me...com a variedadiamgas que 1 4,78 1.15
realizo.
18 No meu trabalho atual sinto-me...com as preocupaegigidas 1 4,58 1.26
pelo meu trabalho.
11 No meu trabalho atual sinto-me...com a capacidaalendu 1 45 1,16
trabalho me absorver.
9 No meu trabalho atual sinto-me...com o interesseeée chefe 1 4.46 147
pelo trabalho.
2 No meu trabalho atual sinto-me...com o modo comalefe 1 4.45 1.82
organiza o trabalho do meu setor.
16 No meu trabalho atual s~|nt0-me...com as qporturmsladh ser 4 424 1.49
promovido ou ter ascensao nesta organizagao.
No meu trabalho atual sinto-me...com o meu sal&ioparado
5 1 4,03 1,7
com o quanto eu trabalho.
21 No meu trabalho atual sinto-me...com o meu satiparado 1 3.84 1.62
com meus esfor¢os no trabalho.
15 No meu trabalho atual smtp-me...com a quantia minedro que 1 367 175
recebo ao final de cada més.
3 NQ meu trgbalho atual sm_to—mNe...com 0 nimero devgue ja 1 355 173
fui promovido nesta organizacao.
4 No meu ~trabalho atual sm}o—me...cpm as garantias ¢ 1 353 151
organizacéo oferece a quem é promovido.
8 No meu trabalho atual sinto-me...com o0 meu saldwioparado 1 350 1.68
a minha capacidade profissional.
No meu trabalho atual sinto-me...com o tempo quéeebo de
20 ~ L 1 3,24 1,6
esperar por uma promogao nesta instituicao.
12 No meu trabalho atual sinto-me...com o meu saksiaparado 318 1,57
ao custo de vida.
10 No meu trabalho atual sinto-me...com a maneira camo 4 313 1,62

organizacao realiza promoc¢des de seu pessoal.

Fonte: Autor, 2011.

Nota 1: Dados obtidos com aplicagdo de questiors@soservidores do IBRAM.

Nota 2: Dados numéricos arredondados com duas dasamsais.
Nota 3: Dados obtidos por meio de analise estisih aplicativo SPSS.

As médias oscilaram entre 3,13 e 5,79 em uma escala que varia entre 1 (Totalmente

Insatisfeito) e 7 (Totalmente Satisfeito). Essa oscilacao indica que, de modo geral, a

percepcao dos servidores varia de indiferentes a satisfeitos as dimensdes de seu

trabalho analisadas. Os desvios-padroes obtidos sdo elevados, indicando uma
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heterogeneidade na percepcdo dos servidores quanto as dimensdes abordadas
junto aos servidores do IBRAM.

Os tipos de amizades demonstradas pelos colegas de trabalho apresentou o menor
desvio-padrdo (1,13) e uma meédia de 5,79, indicando que, de modo geral, os
servidores participantes estdo satisfeitos com as amizades desenvolvidas no

ambiente organizacional.

A menor média obtida (3,13) diz respeito a maneira como a organizacao realiza
promocdes de seu pessoal, apresentou desvio-padrao de 1,62. Verifica-se, assim,
gue os servidores participantes estao insatisfeitos com o modo como sédo concedidas
as promocgdes de seu quadro de pessoal. Essa insatisfacdo também é ilustrada
pelos resultados obtidos com as respostas a percepcao referente ao tempo de
espera por uma promoc¢ao no Instituto, apresentando uma média de 3,24 e um

desvio-padréo de 1,60.

A percepcéo de satisfagdo quanto as garantias oferecidas pela organizagdo a quem
€ promovido e a referente ao numero de vezes cujo o servidor foi promovido apenas
reforcam a insatisfacdo quanto as promocodes inicialmente descrita anteriormente.
Com médias de 3,53 e 3,55 e desvios-padrdo de 1,51 e 1,73, indicam que o0s
servidores variam sua percepcao de insatisfeitos a indiferentes com a politica de
promocoes adotada pela instituicao.

Ja a maior média obtida (5,79) diz respeito & maneira como o servidor se relaciona
com seus colegas de trabalho (variavel do item 14), apresentando um desvio-padréo
de 1,22. A influéncia positiva das amizades no contexto organizacional também é
marcante, uma vez que os itens relacionados a essa dimensdo apresentam as
maiores medias obtidas nessa pesquisa (oscilando entre 5,34 e 5,79) e desvios
padroes entre 1,13 e 1,50. Assim, embora haja certa heterogeneidade nos
resultados, a pesquisa indica que os servidores apresentam-se satisfeitos com os
colegas no ambiente de trabalho.



4.2 Resultados descritivos da escala de desempenho

no trabalho
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A Tabela 7 apresenta os resultados descritivos da escala de desempenho no

trabalho no ambito do IBRAM como um todo.

Tabela 7 - Resultados descritivos da escala de degenho no trabalho

Item Minimo Maximo Média ~ DSVio-
padrédo
1 Faco m_mhas tarefas prpcur:’;mdo manter5 10 9.45 1,01
compromisso com esta Organizacgao.
5 Meu trabalho € importante para o desempenho2 10 9.16 1.29
desta Organizacéo.
21 Dese~nvolvo 0 meu trabalhq de acordo com oS 10 9.11 1,2
padrées e normas estabelecidos
9 Implemento acdes mais adequadas quandqo. 10 9,08 1,11
detecto algum erro ou falha em meu trabalho.
Avalio que o desempenho de meu trabalho
2 contribui diretamente para a consecucdo dal 10 9,04 1,41
missdo e objetivos desta Organizacéo.
22 Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para ag 10 8.99 1.15
melhoria dos resultados de meu trabalho.
11 Tomo iniciativas, aproveltgndo oportunidades 5 10 8.84 1,25
gue possam gerar a melhoria dos resultados.
Avalio que a busca pela melhoria de meu
27 desempenho me motiva a tentar fazer uml 10 8,84 1,77
trabalho melhor.
3 Comprometo-me com  as rpetas e objetlvos1 10 8.82 1.86
estabelecidos pela Organizacéo.
o5 Estgpelec;o ) prioridades em meu trapa_llho, 10 8.71 1,47
definindo agdes, prazos e recursos necessarios.
8 Direciono minhas acbes para realizar o meu,, 10 87 1,44
trabalho com economia de recursos.
Avalio satisfatoriamente o0 meu desempenho na
20 consecucao de tarefas e rotinas relacionadas ab 10 8,7 1,71
meu trabalho.
6 Manten_ho-me ] Qtuallzadp ’quanto ao 5 10 8.64 1.46
conhecimento técnico em minha area de atuagéo.
24 Adgpto-me a alteracdes ocorridas nas mmhas4 10 8,59 1,45
rotinas de trabalho.
7 Mantenho um c_:anal p§rmanente de comunicacéo 10 855 158
favorecendo a interagdo com outras pessoas.
12 Meu desempenho no trabalho esta de acordo com 10 8.45 167

aquilo que é esperado de mim

Fonte: Autor, 2011.

Nota 1: Dados obtidos com aplicagdo de questiors@soservidores do IBRAM.

Nota 2: Dados numéricos arredondados com duas dasasais.

Nota 3: Dados obtidos por meio de andlise estzisih aplicativo SPSS.
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Tabela 7 — Continuacao — Resultados descritivos @scala de desempenho no trabalho

ltem Minimo Maximo Média  DSSVio-
padréo
13 As tarefas_que me sdo destinadas exigem que eu me 10 735 23
esforce muito para realiza-las.
14 Receb_o orientactes _a_ldequadas a realizacéo daastaref1 10 6.77 278
sob minha responsabilidade.
15 Direciono mmhas,:?u;oes a partir dc3 conhecimento da1 10 76 2.09
estrutura e das politicas da organizacao.
16 Contribuo com alternativas para a solu¢éo de pnadiee 1 10 8.26 1,86

melhoria de processos desta Organizacao.

Estabeleco intercdmbio com outras equipes ou uegjad
17 quando necessario, para garantir o atingimento dod 10 8,22 2,15
objetivos organizacionais.

Séo realizados encontros e reunifes entre mim & meu
18 colegas/pares e chefia para discussdo e avaliagfo d1 10 5,98 3,17
acOes e tarefas realizadas.

Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultadedo

19 trabalho sobre as outras areas desta Organizacéao. 10 .41 242
Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na

20 consecucdo de tarefas e rotinas relacionadas ao melu 10 8,7 1,71
trabalho.

21 Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes 5 10 9.11 1,2
normas estabelecidos

22 Ut|||zo_ferramentas e materiais disponiveis para ag 10 8.99 1.15
melhoria dos resultados de meu trabalho.

23 Planejo acbes de acordo com minhas tarefas e $ot|na1 10 8.38 1.82

organizacionais.

Fonte: Autor, 2011.

Nota 1: Dados obtidos com aplicagdo de questior@soservidores do IBRAM.
Nota 2: Dados numéricos arredondados com duas desasais.

Nota 3: Dados obtidos por meio de andlise estzisih aplicativo SPSS.

Das variaveis analisadas, aquela que apresenta a maior média é “Faco minhas
tarefas procurando manter compromisso com esta Organizacdo”, com o valor de
9,45 e desvio padrédo de 1,01 (o menor apresentado). Isso indica que essa variavel

foi a que mais apresentou homogeneidade nas respostas dentre todas as demais.

O fator S&o realizados encontros e reunibes entre mim e meus colegas/pares e
chefia para discusséao e avaliacao das acoes e tarefas realizadas apresentou a maior
heterogeneidade da amostra, com desvio-padrao de 3,17 e média de 5,98, indicando

gque as respostas dos participantes oscilaram bastante em torno desse valor.
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Destaque-se que essa variavel apresentou a menor média, encaixando-se no

intervalo de indiferenga (nem discordo, nem concordo).

Para interpretacao dos resultados da Tabela 7, o leitor deve considerar que: quanto
maior a média, maior o indice de concordancia do participante com a afirmativa;
guanto maior o desvio-padrao, maior a diferenca na percepc¢éo dos servidores sobre

a dimenséo analisada (maior a heterogeneidade).

A analise dos resultados obtidos nas dimensdes de cada escala sera feita na Secao

a sequir.

4.3 Andlise das dos resultados descritivos referent es as
dimensdes das escalas de satisfacdo e desempenho no
trabalho

A seguir, € apresentada a Tabela 8, com os resultados atribuidos as dimensées de

cada escala estudada.

Tabela 8 - Resultados descritivos referentes as dim  ensdes das escalas de satisfacdo e
desempenho no trabalho

Escala Itens Dimenséo Média Devao-
padréo
o 1,6,14,17 e 24 Satisfacdo com os colegas 557 95 0,
l§~ 2,9,19,22e25 Satisfacdo com a chefia 4,81 1,46
© 7,11, 13, 18 e 23Satisfacdo com a natureza do trabalho 4,79 0,89
% 5,8,12,15e21 Satisfagdo com o salario 3,66 814
3,4,10,16 e 20 Satisfacdo com as promocdes 3,55 2,07
2 lao 12 Regulacdo do Desempenho 8,75 0,89
é_ 20 ao 27 Auto-gerenciamento de desempenho 8,72 1,08
g 13 a0 15 Grau de esforco e conhecimento da tarefa 24 7 1,66
[%2]
s 16 a0 19 Execucédo, monitoramento e revisao de gegdm 7,48 1,69

Fonte: Autor, 2011.

Nota 1: Dados obtidos com aplicagdo de questiors@soservidores do IBRAM.
Nota 2: Dados numeéricos arredondados com duas desasais.

Nota 3: Dados obtidos por meio de analise estdisid aplicativo SPSS.

Analisando primeiramente as dimensdes da escala de satisfacdo, observa-se que as

meédias variam entre 3,55 e 5,57 com desvios-padrdo acima de 0,89, o que indica
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estado de satisfacdo e uma certa diferenca na percepcdo dos servidores

participantes dessa pesquisa.

A maior média obtida foi na dimenséo “Satisfacdo com os colegas”, alcancando o
indice de 5,57 com um desvio-padrdo de 0,95, indicando que, de modo geral, os
servidores participantes estdo satisfeitos com as amizades, com as relacdes de
confianga e colaboragdo e com os relacionamentos mantidos entre os colegas de
trabalho. Embora o desvio-padrdo nédo seja elevado, o dado obtido indica algumas
diferencas na percepc¢ao dos servidores sobre esse quesito.A segunda maior média
foi a da dimenséao “Satisfacdo com a chefia”, com o valor de 4,81 e desvio-padrdo de
1,46. Assim, pode-se concluir que, de modo geral, a maior parcela dos participantes
apresenta-se indiferente, nem satisfeita nem insatisfeita, com o contentamento com
a organizacao e capacidade profissional do chefe, bem como com o seu interesse

pelo trabalho dos subordinados e com o entendimento entre subordinado/chefe.

A terceira maior média diz respeito a dimensédo “Satisfacdo com a natureza do
trabalho”, apresentando valor de 4,79 e o menor desvio-padrao (0,89). Esse
resultado também indica indiferenca por parte dos servidores quanto ao interesse
despertado pelas tarefas e com a capacidade delas de absorverem o trabalhador,
bem como a variedade de atividades.

As duas dimensfes restantes, “Satisfacdo com o salério” e “Satisfacdo com as
promocdes” apresentaram, respectivamente, médias de 3,66 e 3,55 e desvios-
padrdo de 1,48 e 2,07. Em ambos 0s casos, observa-se insatisfacdo dos servidores,
seja com o contentamento com o que o individuo recebe se comparado ao quanto
trabalha ou com sua capacidade profissional, com o custo de vida e com o0s esfor¢os
feitos na realizacdo do trabalho; seja com as promocdes que ja recebeu, com a
maneira de realizar promoc¢des realizada pelo Instituto ou com o tempo de espera
por uma promocao. Entre as duas ultimas dimensfes analisadas da escala de
satisfacdo, verifica-se que o desvio-padrdo de “Satisfagdo com as promogoes”
apresentou um nuamero bastante elevado (2,07), o que indica uma heterogeneidade

muito significativa nas respostas a esse item.

Na escala de desempenho no trabalho, a consisténcia do fator Auto-Gerenciamento
de Desempenho, que contempla variaveis que abordam a eficiéncia do desempenho
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e a capacidade de administrar a execucao do servico, foi bastante elevada, embora
tenha apresentado uma heterogeneidade significativa (1,08).

O fator Regulacdo do Desempenho também apresentou consisténcia elevada, com
certa homogeneidade nas respostas, dado o baixo desvio-padréao (0,89).0s demais
fatores da escala de desempenho (Grau de esfor¢co e conhecimento da tarefa e
Execucédo, monitoramento e revisdo de desempenho) apresentaram 0s maiores

indices de heterogeneidade, indicando oscilagdes nas respostas dos participantes.

4.4 Andlise das correlacoes

Nesse topico serdo abordados os indices de correlagdo entre as dimensdes das
escalas de satisfacdo e de desempenho no trabalho referentes a niveis de

significancia de 1% e 5%.

Para interpretacdo dos resultados, deve-se considerar que variaveis correlacionadas
positivamente caminham em um mesmo sentido e que variaveis correlacionadas
negativamente sdo aquelas que caminham em sentidos opostos. Utilizando a
metodologia descrita por Barreta (2008, p. 258), valores entre 0 e 0,30 foram
considerados com uma forca fraca de correlacdo; valores entre 0,30 e 0,65 com
forca moderada e de 0,66 e até 1, com forte correlacao.

Observou-se, conforme dados da Tabela 9, que existe correlacéo entre satisfacdo e
desempenho no trabalho. Assim, verifica-se que a dimenséo Satisfacdo com a chefia
apresenta correlagdo moderada com todas as dimensdes da escala de Desempenho
no Trabalho, com nivel de significAncia p < 0,001 e correlagdes oscilando entre

0,303 e 0,498 (foram consideradas trés casas decimais para analise).

Desse modo, quanto mais satisfeito com a chefia, maior a percepcdo de um bom
desempenho por parte do servidor participante e, quanto mais insatisfeito com a
chefia, pior a percepc¢éo do desempenho, conforme disposto a seguir.
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Tabela 9 - indices de correlacdo entre as dimensdes

Correlacdes de Pearson

Escala Satisfacéo Desempenho
~ Execucéo,
. ~ Com Com o Com a Com 4 com as Regulagdo  Grau de esfor(’:omonitoramento Auto-gerenciamento
Dimensdes 0s L. . natureza do ~ | de e desempenha e
salario chefia promocdes e revisdo dede desempenho
colegas trabalho desempenhona tarefa d
esempenho

Satisfacdo com os colegas - - - 0321 - - - - -
Satisfacéo com o salario - . 0,198 0,306 0,291 - - 0,199 -
Satisfacdo com a chefia - 0,198 - 0,509 0,377 0,446 0,498 0,467 0,303
safislacdo com a naureza @3p1 0,308 0,509 . 0196 0331 : 0,394 0,385’
Satisfacdo com as promocdes - 0,290,377 0,198 - 0,201 0,266 0,213 -
Regulacéo de desempenho - - 0446 0,331 0,201 - 0,543 528" 0,654
Grau de esforco e desempenho na_ - 0498 0311 0,266 0,543 . 0,494 0,468"
tarefa
Execugdo, Monitoramento e Revisdo ¢ 194 ¢ 467 0394 0213 0528 0,494° . 0,520°
de Desempenho ' ' ' ' ' ' '
Auto-gerenciamento de desempenho - - 0,303 0,385 - 0,654 0,468 0,520 -

Fonte: Autor, 2011.

Nota 1: Dados obtidos com aplicagdo de questior@soservidores do IBRAM.
Nota 2: Dados obtidos por meio de analise estislih aplicativo SPSS.

Nota 3: Foram consideradas 3 casas decimais araliae correlacional.
**Nijvel de significancia com p < 0,001.

*Nivel de significancia com p < 0,005.
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Verificou-se, ainda, que a dimensao Satisfacdo com a natureza do trabalho também
apresenta correlacdbes moderadas com todas as dimensbes da escala de
desempenho no trabalho. Assim, quanto mais satisfeito com a natureza do trabalho,

melhor a percepcao de desempenho por parte dos servidores.

J& a dimensédo Satisfacdo com as promocgfes apresenta uma fraca correlacdo com
as seguintes dimensfes: Regulacdo de desempenho; Grau de esforco e
desempenho na tarefa e Execugdo, monitoramento e revisdo de desempenho, com

valores oscilando entre 0,201 e 0,266.

Destaque-se que as dimensdes dentro de uma mesma escala também apresentam
forte correlagdo, com atencdo especial para as dimensdes Regulacdo de
desempenho e Auto-gerenciamento de desempenho, com coeficiente de 0,654
considerando p < 0,001, indicando que a percepcéo positiva de uma das dimensdes

também favorece a outra.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1 Sintese dos principais resultados

Os objetivos propostos foram alcancados e os resultados obtidos poderdo ser
utilizados pelos gestores de recursos humanos do IBRAM por meio da analise da
percepcao de seu quadro de pessoal sobre sua satisfacao no trabalho e sobre o seu

desempenho.

Constatou-se, ainda, que satisfacdo e desempenho sdo varidveis correlacionadas,
conforme mostraram as correlacdes identificadas entre as dimensdes de ambas as

escalas.

Os resultados encontrados, a luz das teorias motivacionais de Herzberg (1964),
indicam a insatisfagcdo dos servidores do IBRAM quanto aos fatores higiénicos
(insatisfacdo com o salario e insatisfacdo com as promocgdes). Assim, os servidores
participantes podem estar satisfeitos com as demais dimensdes da escala de
satisfacdo, mas esse resultado negativo nas duas outras pode leva-los a migrar para
uma organizagao que ofereca uma melhor remuneracéo e maiores possibilidades de
ascensao profissional. Esses mesmos fatores higiénicos abordados acima, a luz da
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, podem ser considerados como
as necessidades fisioldgicas, de seguranca e sociais nao realizadas pelos servidores

participantes.

Ja sob a otica da Teoria da Expectancia de Victor Vroom, é possivel observar que a
instrumentalidade — que relaciona-se a percepc¢éo da relacdo entre o desempenho e
a compensacao — esta presente na percepcdo dos servidores, uma vez que
apresentaram-se insatisfeitos com sua capacidade de trabalho quando comparado

ao quanto ganham e com o quanto trabalham quando comparado a remuneracao.

Quanto a analise dos resultados da escala de desempenho, observou-se que 0s
servidores participantes possuem uma percepcao positiva sobre seu desempenho,
indicando que, em sua visdo, seu comprometimento, suas acdes e o modo de
execucdo das tarefas, entre outros fatores, sdo considerados satisfatorios do seu
ponto de vista.
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Para Freire e Freitas (2007), o comprometimento esta intrinsecamente ligado a
fatores internos ao individuo, bem como a sua satisfacdo no trabalho. Assim, diante
dos resultados apresentados, € possivel verificar que a satisfacdo individual no
trabalho esta correlacionada com o desempenho no trabalho. Desse modo, a
compreensao desses fatores condicionantes, devidamente gerenciados, pode

auxiliar no cumprimento de metas e em melhorias nas organizacoes.

5.2 Limitacdes e contribuicdes da pesquisa

5.2.1 LimitagOes da pesquisa

Embora a pesquisa tenha se proposto a analisar a correlacdo entre satisfacdo no
trabalho e desempenho no ambito do IBRAM, néo foi possivel a aplicacdo dos
guestionarios aos servidores lotados nos diversos parques sob responsabilidade da
autarquia, bem como aqueles que trabalham na Biblioteca do Cerrado, localizada no

parque da Cidade.

Desse modo, apenas a percepcédo dos servidores que trabalham no edificio sede do
Instituto foi analisada, ndo sendo possivel obter uma visdo dos agentes de
conservagdo de parques e outros servidores. Assim, a percepcdo desses
trabalhadores poderia alterar a analise final de dados, uma vez eles que estdo
expostos a atividades distintivas, a outra infra-estrutura e a ambientes de trabalho e
a relacOes interpessoais diferentes daquelas vivenciadas pelos trabalhadores da
sede do IBRAM. Além disso, essa andlise também poderia subsidiar a
implementacdo de politicas especificas de gestdo de pessoas nos parques sob

responsabilidade do IBRAM, o que néo foi avaliado.

Outra limitacéo foi 0 pequeno tempo para aplicacado dos questionarios — 2 dias — que
também comprometeu o estudo, uma vez que alguns questionarios foram recolhidos
apos o prazo dado e, dessa forma, ndo foram analisados. Assim, a amostra poderia

ser mais significativa caso esse prazo fosse maior.
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5.2.2 Contribuicdes da pesquisa

O estudo de ambas as variaveis (satisfacdo e desempenho) justificou-se pela
crescente expectativa, por parte de gestores e trabalhadores, de que haja um
equilibrio cada vez maior entre a vida pessoal e o trabalho. Segundo Barreto et al.
(2010), a demanda por um maior comprometimento e engajamento de funcionarios
as atividades de sua organizagdo serdo um dos maiores desafios para a area de
gestao de pessoas até 2015.

Assim, o profissional dessa area é um parceiro estratégico na implementacdo de
novos processos e de novas formas de comunicacao que poderdo integrar melhor os
individuos ao contexto organizacional. Dai a necessidade da realizacdo de
pesquisas em ambientes institucionais, visando a identificacdo de pontos fracos e
fortes nas politicas de gestdo de pessoas para o alcance de uma melhoria na

execucao das atividades e na politica de gerenciamento institucional.

Desse modo, o presente trabalho apresenta duas contribuicbes principais: uma
académica, por meio de uma releitura do tema - amplamente abordado em diversos
estudos - e de seus principais conceitos sob a 6tica de um caso especifico; e outra
gerencial, visando contribuir com os gestores do IBRAM com o fornecimento de

dados que possam subsidiar suas politicas de gestdo de pessoas.

5.3 Recomendacdes para estudos futuros

Para estudos futuros, recomenda-se aos gestores do IBRAM que busquem
ferramentas de diagnoéstico e de gestdo devidamente validadas e capazes de
mensurar a satisfacdo e o desempenho dos trabalhadores, incluindo pesquisas
desse género em um dos eixos das unidades de acdes estratégicas, como o de

desenvolvimento institucional, para que essa prética se torne corriqueira.

Assim, a realizacdo de pesquisas no ambito do Instituto, seja por pessoal capacitado
relacionado a Geréncia de Gestdo de Recursos Humanos — GEREH, seja por
consultores, pode oferecer dados que contribuirdo para uma melhor gestdo de

pessoas, identificando as lacunas a serem preenchidas no atual modelo adotado.



40

Para estudos académicos similares, recomenda-se uma revisao de literatura que
acompanhe o histérico dos estudos nessa area, bem como a identificacdo da
principal producdo cientifica nacional e internacional sobre o tema e estudos
recentes, no ambito da Administracdo Publica, que possam servir como referéncia
para a realizacdo de uma nova pesquisa, dada a amplitude de abordagem do tema

satisfacdo e desempenho no trabalho.



41

REFERENCIAS

BARNEY, J. B. Strategic factor market: expectations, luck, and bu siness
strategy . Management Science, v. 32, n. 10, p. 1231-1241, Oct. 1986.

BARRETO, L. M. T. S; SILVA, M P; FISCHER, A. L; DUTRA, J. S; VELOSO, E. F. R;
AMORIN, W. A. C. Gestao de pessoas: Projetando desafios e tendéncias para
2015. VI Encontro de Estudos Organizacionais da ANPAD. Floriandpolis, 2010.

BRASIL. Constituicdo Federal de 1988 . Presidéncia da Republica. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm>. Acesso em:
11/6/2011.

BORGES, L. O; TAMAYO, Alvaro. A estrutura cognitiva do significado do
trabalho .

BRITO, L. A. L; VASCONCELOQOS, F. C.A heterogeneidade do desempenho, suas
causas e 0 conceito de vantagem competitiva: propos ta de uma métrica . RAC,
Edic&o Especial 2004: 107-129.

CHIAVENATO, I. Introducao a teoria geral da administracdo . 6 ed. Rio de
Janeiro: Campus, 2000.

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos . 72 ed. Compacta. Sao Paulo: Atlas, 2002.

COELHO JR, A.. F. Suporte a Aprendizagem, satisfacdo no trabalho e
desempenho: um estudo multinivel. 2009 . 311 f. Tese (Doutorado em Psicologia
Social, do Trabalho e das Organizacfes) —Universidade de Brasilia, Brasilia, 2009.

COELHO JR, A. F; BORGES-ANDRADE, Jairo E; SEIDL, Juliana; PEREIRA, André
de C. Validacao Psicométrica de Medida de Auto-avaliagdo de desempenho no
trabalho . ENANPAD, XXXIV. Rio de Janeiro, 2010.

CURA, M. L. A. D; RODRIGUES, A. R. F. Satisfacéo profissional do enfermeiro
Rev. Latino-Am. Enfermagem v.7 n.4 Ribeirdo Preto out. 1999.

FREIRE, A. C; FREITAS, L. S. A aplicacédo da Teoria da Expectancia de Vroom
na perspectiva de jovens universitarios em seus pri meiros empregos. Porto
Alegre, 2007.

GUIMARAES, T. A; NADER R. M; RAMAGEM, S. P. Avaliacdo de desempenho de
pessoal: Uma metodologia integrada ao planejamento e avaliacao
organizacionais. 21° EnAnpad. Rio das Pedras, 1997.

HACKMAN, J. R., SUTTLE, J. L. Improving life at work . Glenview, Ill : Scott,
Foresman, and Co., 1977.



42

HERZBERG, F. The motivation to work. 2. ed. New York: John Wiley & Sons,
Inc.,1964.

HERZBERG, F. I. Work and the nature of man . Cleveland : World Publishing Co.,
1966.

HERZBERG, F. I. Maximizing work and minimizing labor . Industry Week, v. 206,
n. 8, p. 61-64, 1980.

HOURNEAUX, Flavio J; BUORO, Gustavo. Satisfacao no trabalho e desempenho
da organizacédo — Existe mesmo uma relacdo?  Disponivel em:
http://www.qualidade.com.br/pdf/09 06 02 Satisfacao_e Desempenho%5B1%5D.p
df> Acesso em 10/6/2011.

IBRAM. Relatério de atividades 2010 . Assessoria Técnica e de Gestao de Projetos.
Janeiro, 2010.

KANAANE, Roberto. Comportamento humano nas organiza¢des: o homem
rumo ao seéculo XXI . S&do Paulo: Atlas, 1994.

KANAANE, Roberto. Momento humano nas organiza¢gdes: 0 homem rumo ao
século XXI . S&o Paulo: Atlas, 2000.

LAWER, E.E. Motivation in work organization . California: Brooks-Cole Publishing,
1973.

MALIK, A. M; CAMPQOS, C. V. A. Satisfagao no trabalho e rotatividade dos
meédicos do Programa de Saude da Familia . RAP. Rio de Janeiro 42(2):347-68,
Mar./abr. 2008.

MASIERO, G. Introducdo a Administracdo de Empresas . Sdo Paulo: Atlas, 2008.

MARTINS, M. C. F; SANTOS, G. E. Adaptacéo e validagao de construto da
Escala de Satisfacdo no Trabalho . PsicoUSF v. 11 n. 2. Itatiba, dez. 2006

MARTINS, V. R. C. Analise da satisfagdo no trabalho: estudo de caso e  ntre os
funcionarios da CoPP - Coordenadoria de Protecéo ao Patrimonio da
Universidade de Brasilia (Monografia do Curso de Gestéo Universitaria). Brasilia,
2010.

MAXIMIANO, A. C. A. Introducéo a Administracdo . S&o Paulo, Atlas, 1995.

MICHEL, Murillo. As teorias X e Y e suas potencialidades de aplicacd o a
sistemas administrativos de recursos humanos em org anizacdes nos dias
atuais. Revista eletrénica de administracdo, 2005.

MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE. Agenda Ambiental na Administrag&o
Pudblica . Disponivel em
http://mwww.mma.gov.br/sitio/index.php?ido=conteudo.monta&idEstrutura=36>
Acesso em: 1 jun. 2011.



43

MORIN, E. M. Os sentidos do trabalho . RAE - Revista de Administracdo de
Empresas ¢ Jul./Set. 2001 Séao Paulo, v. 41 ¢ n. 3 « p. 8-19.

NODARI, C. H; BO, G. D; CAMARGO, M. E. Turnover e Satisfacdo no Trabalho
em uma Empresa Multinacional: Um Estudo de Caso . Revista de Administracéo
da UNIMEP, v.8, n.2, Maio / Agosto — 2010.

OLIVEIRA, M. J. S.; MAZZILLI; Claudia. O significado do trabalho no setor
publico — Um estudo exploratério . EnNANPAD, 1997.

PARAGUAY, A. I. B. B; MARTINEZ, M. C. Satisfacdo e saude no trabalho —
aspectos conceituais e metodolégicos . Cadernos de Psicologia Social do
Trabalho, 2003, vol. 6, p. 59-78.

ROBBINS, Stepphen P. Comportamento organizacional . 82 Ed. S&o Paulo: Atlas,
1999.

ROSA, C; CARLOTTO, M. S. Sindrome de Burnout e satisfacéo no trabalho em
profissionais de uma instituicdo hospitalar . Rev. SBPH, Rio de Janeiro, v. 8, n. 2,
2005.

SANTOS, N. M. B. F. Cultura e desempenho organizacional: Um estudo
empirico em empresas brasileiras do setor  téxtil . RAC, v.2, n. 1, Jan/Abr. 1998:
47-66.

SAMPAIO, J. R.O Maslow desconhecido — Uma revisao de seus princip  ais
trabalhos sobre motivacdo . ENANPAD, 2004.

SILVA, N. A. J. Satisfagéo no trabalho: um estudo entre os funciona rios dos
hotéis de Jodo Pessoa . PsicoUSF v. 6 n. 1. Itatiba, jun. 2001.

SIQUEIRA, M. M. M. Medidas do comportamento organizacional :ferramentas de
diagnostico e gestao. Sdo Paulo: Artmed, 2008.

STRAUSS, G.; SAYLLES, R. L. Comportamento humano nas organizagbes . S&o
Paulo: Atlas, 1969.

TAYLOR, Frederick W. Principios de Administragcdo Cientifica . S&o Paulo. Atlas,
1995.

TORO, Fernando. Desemperfio y productividad .. Cap 1 e 9, Editora Cincel.
Medellin, 1996.

VERGARA, S. C. Projetos e relatérios de pesquisa em Administracédo . Sao
Paulo. Atlas, 2000.

WAGNER III, J. A; HOLLENBECK, J. R. Comportamento organizacional: criando
vantagem competitiva . S&o Paulo. Saraiva, 2003.



Anexo A — Organograma do 1B

RAM

INSTITUTO DO MEIO AMBIENTE E DOS RECURSOS HIDRICOS DO DISTRITO FEDERAL - BRASILIA AMBIENTAL

]

Unidades do Gabinete da Presidéncia
(0 s et ¢ xctis

SUPERINTENDENCIA DE ESTUDOS, UNIDADE DE ADMINISTRACAD
PROGRAMAS, MONITORAMENTO E GERAL
EDUCACAD AMBIENTAL - SUPEM G
| o {_ Geringa ce 4mnMﬁ
- L & Fimarces
o Ditesda de GEQRF GEREH
sty Micleo Miiclen
L ~[ de Tescuraria w
Gerknch de Estudos T
o de Contabiicade
Ambiestal o
Micleo de Execucio
. Cmarenting
Gesiinca de Lo
L i ‘Gerbnca de Servgos | | [ Gernca de Materal =
Mol GESES GEMAP
GECAT
Hiiclen: Niiclen
—_— de Transpoctes e Material
CoomenagSo de { nuTRA | Musaat
Risos Miiceo de Logistica Nicler:
& Panua | de Fatnméinio
O NUFAT
B

44



45

Anexo B — Pesquisa sobre satisfacdo e desempenho no trabalho

Caro(a) participante,

Meu nome é Eduardo da Cunha, sou servidor do IBRAM e aluno do Curso de
Administracdo da Universidade de Brasilia. Estou investigando a relacdo entre
satisfacdo e desempenho no trabalho no @mbito do IBRAM e solicito seu auxilio para
realizacdo dessa pesquisa, referente a minha monografia de conclusdo de curso,
que pretendo defender em julho de 2011.
Para tanto, solicito sua resposta nos questionarios apresentados, bem como o
preenchimento do formulario abaixo. Esclareco que ndo havera identificacdo do
servidor participante dessa pesquisa e que o0s dados serdo analisados
coletivamente.
Género: Masculino ()

Feminino ( )
Idade: ( )18 a 24 anos ( )31la40anos () Acima de 50 anos

( )25a30anos ( ) 40a50 anos

Tempo de servigco no GDF:

Cargo:

Especialidade:

Setor ao qual esté vinculado:

0( ) SULFI

1( )SUGAP

2( ) SUPEM

3( )SEGER

4 ( )OUTRO

Por favor, ndo deixe itens em branco. O modo de preenchimento de cada

questiondrio sera descrito a seguir.
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Anexo C — Escala de Satisfacao no Trabalho — ETS

As frases a seguir falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.
INDIQUE O QUANTO VOCE SE SENTE SATISFEITO OU INSATISFEITO COM
CADA UM DELES.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele

namero (de 1 a 7), que melhor representa sua resposta. Vocé pode usar qualquer

namero da escala que variade 1 a 7.

Sua opinido € muito importante para o nosso trabalho. Por favor, ndo se identifique e

nem deixe questdes em branco.

1=Totalmente insatisfeito H=Satisfeito
2=Muito insatisfeito 6=Muito satisfeito
3=Insatisfeito 7=Totalmente satisfeito

4=|ndiferente

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...

1.(
2.(
3.(
4.(
5.(
6.(
7.
8.(
9 (
10.(
11.(
12.(
13.(
14.(
15.(
16.(
17.(

) com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.
) com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.
) com o0 numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.
) com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.
) com 0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho.
) com o tipo de amizades que meus colegas demonstram por mim.
) com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.
) com 0 meu salario comparado com a minha capacidade profissional.
) com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.
) com a maneira como a empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.
) com a capacidade de meu trabalho me absorver.
) com 0 meu salario comparado ao custo de vida.
) com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco.
) com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.
) com a quantia em dinheiro que recebo ao final de cada més.
) com as oportunidades de ser promovido ou ter ascensao nesta empresa.

) com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
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18.( ) com as preocupac0es exigidas pelo meu trabalho.

19.( ) com o entendimento entre mim e meu chefe.

20.( ) com o tempo que eu tenho de esperar por uma promocao nesta empresa.
21.( ) com o meu salario comparado com meus esforgcos no trabalho.

22.( ) com a maneira como meu chefe me trata.

23.( ) com a variedade de tarefas que realizo.

24( ) com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

25.( ) com a capacidade profissional de meu chefe.
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Anexo D — Escala de Desempenho no Trabalho

Prezado(a) Participante,

O presente questionario contém itens que objetivam avaliar sua percepcao sobre o
seu desempenho em seu trabalho. E muito importante, para a correta aplicacéo
deste questionario, que vocé reflita sobre suas tarefas e rotinas de trabalho, bem
como sobre o seu cotidiano na organizagdo. Nao havera identificacdo do servidor
participante dessa pesquisa. Os dados serdo analisados coletivamente.

Para responder ao questionario, observe que a escala apresentada abaixo varia de
1 (Discordo totalmente) a 10 (Concordo totalmente).

Leia atentamente os itens que serdo apresentados e escolha o ponto da escala
(1,2,3,4,5,6,7,8,9 ou 10) que melhor representa o quanto cada situacado descrita
corresponde a sua opinido. Quanto mais proximo de 1 for a sua marcacéo, significa
que vocé discorda da afirmacdo do item. Quanto mais proximo de 10 for a sua
marcagao, significa que vocé concorda com o item avaliado.

Marque sua resposta preenchendo o ponto da escala de cada item e, por favor, nao

deixe questdes em branco.

Discordo Totalmente ®@O@®E®®@®®@® Concordo totalmente
Quanto mais proximo de @ for sua marcacao, significa que vocé discorda da
afirmacéao do item.

Quanto mais proximo de ® for sua marcacao, significa que vocé concorda com
a afirmacdao do item.

1 Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com esta| O@R®®
Organizagao. ®0®00
2 Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente | Q@3®®®
para a consecucao da missao e objetivos desta Organizacéo. ®0®O®
3 Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela| OQO®®
Organizagao. ®0®00
4 Redireciono minhas a¢bes em meu trabalho em razdo de| O@3®®O
mudancas nos objetivos desta Organizacéo. ®0®OO
5 Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizacdo. | Q@3®®®

®2®0M
6 Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em| O@3®®®
minha area de atuacéo. ®0®00
7 Mantenho um canal permanente de comunicacado, favorecendo a| ®@R3®®®
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interacdo com outras pessoas. ®0O®0OW0
8 Direciono minhas ac¢6es para realizar o meu trabalho com economia | ®@®®
de recursos. ®0®0OW0
9 Implemento a¢des mais adequadas quando detecto algum erro ou | Q@@ ®
falha em meu trabalho. ®0®0OW0
10 Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho | O@®®
no trabalho. ®0®0OW0
11 Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerara | ©Q@®®®
melhoria dos resultados ®0®OM
12 Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que ¢ | ©@QO®®
esperado de mim. ®0®0OW0
13 As tarefas que me sao destinadas exigem que eu me esforce | Q@@
muito para realiza-las. ®0®0W0
14 Recebo orientacdes adequadas a realizacdo das tarefas sob | O@O®®
minha responsabilidade. ®0®OO
15 Direciono minhas acdes a partir do conhecimento da estrutura e | O@®®
das politicas da empresa. ®0®0OM
16 Contribuo com alternativas para solucao de problemas e melhoria | Q@3®®
de processos desta Organizagao. ®0®00
17 Estabeleco intercambio com outras equipes ou unidades, quando | Q@R ®®
necessario, para garantir o atingimento dos objetivos organizacionais. | ®@®©®@
18 Sao realizados encontros e reuniées grupos entre mim e meus | O@®®®
colegas/pares e chefia para discussdo e avaliacdo das acdes e | ®O®Q®
tarefas realizadas.
19 Percebo o impacto de minhas acdes e do resultado do meu| O@R®®
trabalho sobre as outras areas desta Organizagéo ®0®00
20 Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecucdo de | OQO®®
tarefas e rotinas relacionadas ao meu trabalho. ®0®0®
21 Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e normas @B
estabelecidos. ®0®0®
22 Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos | O@3®®®
resultados de meu trabalho. ®0®0®
23 Planejo acbGes de acordo com minhas tarefas e rotinas| O@3®®®
organizacionais. ®0®0W0
24 Adapto-me a alteracfes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho. | ©@3®®®
®2®0M
25 Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo acées, prazos | @@ ®
€ recursos necessarios. ®0®0OW0
26 Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu| ®@R®®
trabalho. ®0®0OW0
27 Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva | O@3®®@®®
a tentar fazer um trabalho melhor. ®0®0OW0




