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RESUMO

0 presente estudo teve como objetivo analisar a percepgdo dos servidores técnico-administrativos da Universidade do Estado do Rio Grande do Norte
(UERN) em relagdo a satisfagcdo no trabalho, considerando-se que esta esté4 relacionada com o comprometimento organizacional, que influencia
0 absenteismo e pode afetar a rotatividade dos funciondrios. Foram adotadas duas linhas de interpretagdo: uma, fundamentada na teoria das

necessidades de Maslow, relativa as necessidades humanas bésicas e outra, na teoria da motivagao-higiene de Herzberg. Foi realizada uma survey

com técnicos administrativos da UERN. Inicialmente foi calculada a média de satisfacéo, convertida para uma escala nominal de classificagdo com
os conceitos insatisfeito, indiferente e satisfeito. Os resultados revelaram que os servidores técnico-administrativos da UERN encontram-se satisfeitos
quanto as necessidades humanas bdsicas, apenas em relagdo ao fator necessidades sociais e indiferentes aos demais fatores. Quanto aos fatores
higiénicos (motivacionais) os servidores declararam-se satisfeitos com os fatores supervisao, relages interpessoais e vida pessoal e insatisfeitos com
relacdo a remuneragdo. Por sua vez os servidores mostraram-se indiferentes a todos os fatores motivadores. Os resultados forneceram indicios para
considerar que os servidores com menos tempo de servigo estdo menos comprometidos podendo influenciar o absenteismo e a rotatividade.

Palavras-Chave: Satisfacéo. Técnico-Administrativo. Absenteismo. Rotatividade.
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ABSTRACT

This study aimed to analyze the perception of technical and administrative staff of the University of Rio Grande do Norte State (UERN) in relation
to job satisfaction, considering that this is related to the organizational commitment, which influences the and absenteeism can affect employee
turnover. Two lines of interpretation were adopted: one, based on the theory of Maslow's needs relating to basic human needs and another, the theory
of motivation-hygiene Herzberg. One survey with administrative technicians UERN was held. The average satisfaction, converted to a nominal rating
scale with the concepts dissatisfied, indifferent and satisfied initially calculated. The results revealed that the technical and administrative staff
of UERN are satisfied as to the basic human needs, only in relation to factor social needs and indifferent to other factors. As for the hygiene factors
(motivational) servers declared themselves satisfied with the supervision factors, interpersonal relationships and personal and unhappy life with
respect to compensation. In turn the servers proved indifferent to all motivating factors. The results provided evidence for believing that the servers
with less seniority are less committed may influence absenteeism and turnover.

Keywords: Satisfaction. Administrative Technician. Absenteeism. Turnover.
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1 INTRODUCAO

O tema satisfacdo no trabalho tem sido objeto de
interesse no meio académico visando aprofundar o
estudo sobre o comportamento humano nas organiza-
¢oes. De acordo com Brandao e Reyes Junior (2011),
a satisfac@o dos trabalhadores ¢ um fator importante
para a eficiéncia e aumento da produtividade da orga-
nizagdo, tendo em vista que um funcionario insatis-
feito é um trabalhador improdutivo.

No ambito governamental, segundo Vieira et al.
(2011), as caracteristicas sao diferentes da esfera pri-
vada, ndo havendo énfase em competitividade, fator
impulsionador da busca pelo crescimento da eficién-
cia operacional.

Ao se reportarem as caracteristicas do trabalho
no ambito governamental Gondim e Silva (2004),
assim como Beale (2007), apontam o regime juridi-
co estatutario como outro aspecto que diferencia os
servidores publicos dos trabalhadores da iniciativa
privada. Estas divergéncias, dentre outras, ensejam a
necessidade de se compreender a satisfagdo no traba-
lho dos agentes publicos, a fim de que a Administra-
cdo Publica possa propor medidas para manter seus
servidores satisfeitos, motiva-los e aumentar-lhes a
produtividade.

A satisfacdo no trabalho pode ser descrita como
sentimentos, atitudes e preferéncias das pessoas em
relacdo aos seus respectivos trabalhos (CHEN, 2008).
Desse modo a satisfagdo no trabalho colabora com a
obtengdo de resultados positivos, com o alcance de
metas e com o desempenho organizacional ao pro-
duzir mudangas nos desejos € no ambiente, gerando
uma forga ativadora (BEALE, 2007; GODOI; FREI-
TAS; CARVALHO, 2011).

A satisfacdo no trabalho esta fortemente relacio-
nada com o comprometimento organizacional, que
influencia o absenteismo e pode afetar a rotativida-
de do funcionario (SCHERMERHORN JR.; HUNT;
OSBORN, 2000; BEALE, 2007; BEDRAN JUNIOR;
OLIVEIRA, 2009; AFONSO; ROCHA, 2010).

A partir do ano 2010 a Universidade do Estado do
Rio Grande do Norte iniciou um processo de reestru-
turagdo em seu quadro funcional com a contratagio
de servidores técnico-administrativos aprovados em
concurso publico para preenchimento de vagas que
vinham sendo ocupadas por servidores prestadores
de servicos em carater temporario. No entanto, ob-
serva-se que muitos desses funcionarios recém-con-
tratados tém buscado colocagdo em outros postos de
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trabalho, ocasionando uma alta rotatividade, em fun-
¢do da saida e contratacdo de novos servidores. Con-
forme Medeiros (2002), trabalhadores pouco satisfei-
tos tendem a apresentar altos indices de rotatividade
nas organizagoes.

Dessa forma torna-se relevante a realizacao deste
estudo, visto que, a partir do conhecimento do nivel
de satisfagdo com o trabalho manifestado pelos ser-
vidores, a area de recurso humanos podera elaborar
politicas para melhorar o comprometimento dos ser-
vidores com a Instituicao.

Nessa perspectiva este estudo buscou resposta a
seguinte questdo: Qual a percepcdo dos servidores
técnico-administrativos da Universidade do Estado
do Rio Grande do Norte (UERN) em relagdo a satis-
fagdo no trabalho?

O objetivo geral do estudo, consiste, portanto, em
analisar a percepg¢ao dos servidores técnico-adminis-
trativos da Universidade do Estado do Rio Grande do
Norte (UERN) em relagdo a satisfagdo no trabalho e
de modo especifico: i) identificar o grau de satisfacao
em relacdo aos fatores de necessidades humanas ba-
sicas; if) avaliar o grau de satisfacdo em relagdo aos
fatores higi€nicos (ambientais); e iif) medir o grau de
satisfacdo em relagdo aos fatores motivadores.

Os fatores de necessidade apresentados nos obje-
tivos deste estudo foram definidos com base na teoria
da motivacdo-higiene de Herzberg, Mausner, Snyder-
man (1959) e na teoria da hierarquia das necessidades
de Maslow (1954), como em Gomes e Quelhas (2003).

A investigagdo foi realizada por meio uma pesqui-
sa descritiva, quantitativa do tipo survey, cujos dados
foram coletados mediante questionario enviado por
correio eletrdnico a todos os 638 servidores técnico
administrativos da Universidade do Estado do Rio
Grande do Norte-UERN, que compuseram o univer-
so do estudo.

O estudo de Rebougas et al. (2008) identificou um
nivel intermediario de satisfagdo, ao passo em que
Rebougcas, Legay e Abelha, (2007) também encontra-
ram resultados com profissionais de servigos de satide
mental satisfeitos.

Com amostra de servidores publicos, Quevedo,
Souza e Lima (2012) encontraram um elevado grau
de motivagdo dos funcionarios, o que leva a um am-
biente propicio para satisfagdo quanto as necessida-
des humanas basicas de Maslow (1970) como as ne-
cessidades fisioldgicas e estima.

O trabalho realizado por Andrade, Pereira e
Ckagnazaroff (2007) concluiu que os fatores moti-
vadores como realizacdo, reconhecimento, progresso
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e o crescimento aumentam a satisfagdo dos empre-
gados e acaba motivando esses no desempenho de
suas atividades na empresa. Ja em relacdo aos fatores
higiénicos, Brandao et al. (2014) perceberam que os
servidores sdo satisfeitos quanto ao relacionamento
interpessoal e supervisdo. Os mesmos autores cons-
tataram que a realizacdo ¢ as atividades desempe-
nhadas no trabalho sdo os fatores motivacionais que
predominam na satisfacdo dos funcionarios.

Resultados de estudos anteriores realizados com
servidores de instituigdes publicas serviram de base
para a formulagdo das hipoteses de pesquisa.

H1 - Entre os fatores relacionados as necessidades
humanas basicas, necessidades fisiologicas e estima
sd0 os que determinam maior grau de satisfacdo para
os servidores técnico-administrativos da Universida-
de do Estado do Rio Grande do Norte.

H2 - Entre os fatores higi€nicos (ambientais), re-
lagdes interpessoais e supervisdo sdo os que deter-
minam maior grau de satisfagdo para os servidores
técnico-administrativos da Universidade do Estado
do Rio Grande do Norte.

H3 - Entre os fatores motivadores, realizagdo e
satisfacdo decorrente das atividades de trabalho sdo
os que determinam maior grau de satisfagdo para os
servidores técnico-administrativos da Universidade
do Estado do Rio Grande do Norte.

O trabalho divide-se em cinco se¢des, sendo a pri-
meira esta introdugdo. A segunda se¢do do trabalho
¢ o referencial teorico, tratando sobre os conceitos de
satisfac@o no trabalho dentro do contexto das organi-
zagoes, incluindo estudos empiricos anteriores sobre
o tema em questdo. A terceira se¢do do trabalho refe-
re-se a metodologia, em que ¢ abordada a tipologia da
pesquisa, a populagdo ¢ a amostra, a coleta de dados
¢ a analise dos dados. O trabalho ¢ finalizado com as
consideragoes finais e as limita¢des da pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

Na area de comportamento organizacional existe
um fator de extrema importéncia por apresentar in-
fluéncia no desempenho da organizacédo; esse fator é
descrito como a satisfacdo do trabalhador, que esta
relacionada com as atividades que este executa ao
longo de sua jornada de trabalho (MARTINS; SAN-
TOS, 2006). Maestro Filho (2004) trata a satisfa¢ao
no trabalho como um fator de grande importancia,
colocando que no ambiente competitivo no qual se
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encontram as organizacdes, ha uma busca continua
pelo aperfeicoamento e pela modernidade, e a satis-
facdo do trabalhador se insere nesse meio como um
fator que acaba otimizando o desempenho dos fun-
cionarios.

Marqueze ¢ Moreno (2005) relatam que a sa-
tisfacdo do trabalhador em relag¢do ao trabalho exe-
cutado ndo acarreta apenas uma consequéncia, mas
sim, diversas consequéncias no plano pessoal ou pro-
fissional, que afetam o bem-estar, o comportamento e
a satude do trabalhador e, consequentemente, acabam
afetando significativamente o desempenho organiza-
cional. O processo de satisfacdo no trabalho incorre
ndo s6 na atuagdo do profissional no seu servico, mas
também como caracteristicas de algo complexo que
leva em consideragdo a interacdo com as condi¢des
gerais de vida. Oliveira (2009) identifica o trabalho
de uma pessoa como algo muito mais complexo do
que uma simples atividade 6bvia. Trata-se de um pro-
cesso que envolve motivos como a convivéncia com
outros colegas de trabalho, obediéncia as regras e po-
liticas, condigdes de trabalho, e alcance dos padroes
de desempenho, sendo que a soma desses motivos
pode resultar em um constructo percebido como sa-
tisfagdo ou insatisfagdo no trabalho.

Carlotto e Camara (2008) definem a satisfagdo
no trabalho como um conjunto de sentimentos que
os trabalhadores percebem no seu trabalho, sejam
eles favoraveis ou desfavoraveis, além disso, tratam
a satisfagdo como um conceito relacionado a respos-
tas emocionais dos trabalhadores em relacdo ao seu
trabalho.

No intuito de explicar o comportamento das pes-
soas em situacdo de trabalho, Herzberg, Mausner,
Snyderman (1959) apresentam um modelo de satisfa-
¢do relacionado a falta ou presencga de alguns fatores,
classificados como fatores higiénicos, que podem ser
descritos como supervisdo, relagdes interpessoais,
remuneragdo e seguranca, ¢ estes nao dependem do
trabalhador, sendo classificados assim como fatores
extrinsecos. Os fatores higi€nicos definidos na teoria
de Herzberg estio relacionados com as necessidades
basicas de natureza material e fisioldgica, como sala-
rio, seguranca, clima organizacional e beneficios, em
que apo6s o individuo atender as essas necessidades,
ele busca atender a aspectos relacionados com moti-
vacdo, como crescimento pessoal, realizagdo profis-
sional, responsabilidade e reconhecimento.

Além desses fatores higi€nicos Herzberg ainda
elenca os fatores motivadores ou motivacionais, con-
siderados fatores intrinsecos, pois estdo relacionados
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com o cargo que o funcionario executa. Esses fatores
motivadores podem ser descritos como a realizagdo,
o reconhecimento, o trabalho em si, a responsabili-
dade, o progresso funcional e o crescimento pessoal.

A conjuncdo desses fatores constitui a chama-
da teoria dos dois fatores de Herzberg. De acordo
com esta teoria, conforme Gomes ¢ Quelhas (2003),
o que influencia a satisfa¢do no trabalho, no senti-
do do seu aumento ou diminuic¢do, é o nivel de sa-
tisfacdo referente aos fatores motivadores. Quanto
aos fatores higi€nicos, eles entendem que estes nao
sdo capazes de proporcionar satisfagdo no trabalho;
porém, sdo capazes de provocar insatisfagdo. Isso,
porque, Para Herzberg, Mausner, Snyderman (1959,
p. 61), “o oposto de satisfagdo no trabalho ndo ¢é a
insatisfagdo no trabalho, mas sim auséncia de satis-
facdo; e da mesma forma, o oposto de insatisfagdo
no trabalho ndo é satisfagdo no trabalho, mas sim
auséncia de insatisfacdo”.

Maslow (1970) apresenta as necessidades huma-
nas basicas que sdo organizadas em niveis hierarqui-
cos. Sdo elas, as necessidades fisiologicas, necessida-
des de seguranca, necessidades sociais, auto-estima e
auto-realizacdo.

Dentro do ambiente de trabalho, as relacdes entre
as pessoas devem proporcionar um clima saudavel e
que deixe o trabalhador em situagdo agradavel, com
trabalho em harmonia, e relacionamento estavel entre
os membros da empresa, sendo o reflexo dessa prati-
ca, o alcance dos resultados positivos da organizagao
(OLIVEIRA; CARVALHO; ROSA, 2012).

Margal, Melo e Nardi (2013) realizaram um tra-
balho com o objetivo de mensurar qual o nivel de
satisfagdo no trabalho, e as razoes de satisfagdo e in-
satisfacdo dos individuos, e relataram que os fatores
higiénicos como ambiente de trabalho e condigdes
fisicas ndo estdo em niveis satisfatorios, sendo que
esses fatores sdo fundamentais para a motivagdo, e
em relagdo aos fatores motivacionais, foi constatado
um nivel muito baixo de satisfacdo em relagio a car-
go e trabalho realizado.

No contexto das organizac¢des, podem existir re-
clamacgdes e manifestacdes de insatisfagdo por parte
dos funcionarios, indicando o modo pelo qual esta
sendo conduzida a gestdo. Diante desse cenario ¢
necessario que haja um diagnoéstico do nivel de sa-
tisfagdo e motivacgdo do trabalhador, sendo realizado
por meio de medidas gerenciais, as quais podem ser
capazes identificar e reduzir a insatisfacdo dos fun-
cionarios de uma empresa, para uma consequente
melhoria no desempenho organizacional (GOMES;
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QUELHAS, 2003).

Andrade, Pereira e Ckagnazaroff (2007) com
0 objetivo de evidenciar os fatores que provocam a
satisfacdo e a insatisfagdo dos trabalhadores de uma
empresa de prestacdo de servigcos, € 0 que os leva a
desligar-se da empresa. Os autores identificaram que
a satisfagdo ou permanéncia do trabalhador na em-
presa esta condicionada aos beneficios oferecidos
pela empresa, ja em relacdo aos fatores higiénicos,
estes nao foram condicionantes para a satisfagao dos
empregados.

Karpinski e Stefano (2008) em um estudo sobre
Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfagdo em uma
empresa identificaram niveis satisfatorios em relagao
ao grau de satisfacdo dos funcionarios, no entanto,
quando se relaciona com a categoria ambiente sauda-
vel, os trabalhadores demonstraram insatisfagao.

Silva Junior (2001) identifica em um trabalho so-
bre satisfacdo de funcionarios, que o salario apre-
senta-se como um indicativo de insatisfacdo. O mes-
mo autor relata ainda que quando € mal remunerado,
o funcionario passa a ter menos comprometimento
com as tarefas a serem realizadas durante o seu tra-
balho, e ainda mostra que apenas o fato de ter uma
boa remunera¢do ndo caracteriza resultados de de-
sempenho adequado.

A satisfacdo no trabalho ¢ dindmica, pois para a
construgdo de um grupo de funcionarios satisfeitos
sdo necessarios esforgos em conjunto de todos os
membros da organizagdo, em um processo em que o
empregado vai obtendo informagdes sobre o ambien-
te de trabalho, em que se faz necessaria a presenga de
gestores para acompanhar o processo, demandando
muito tempo, diferentemente da desconstrugdo de
da satisfagdo, que ocorre muito rapidamente (MAR-
CAL; MELO; NARDI, 2013).

Muitos autores tratam a satisfagdo no trabalho
como fator essencial para os trabalhadores, e t€ém in-
fluéncia direta sobre o desempenho organizacional,
partindo do pressuposto de que pessoas satisfeitas de-
sempenham mais adequadamente suas tarefas (SIL-
VA JUNIOR, 2001; MARQUEZ; MORENO, 2009;
TAVARES FILHO et al., 2010; OLIVEIRA; CAR-
VALHO; ROSA, 2012).

Os efeitos da desmotivagdo no trabalho podem
gerar graves problemas tanto para as organizagdes
quanto para as pessoas. Do lado das organizagdes,
podem sofrer perdas de seus padroes de qualidade
e produtividade em decorréncia da falta de compro-
metimento. Da parte das pessoas, as consequéncias
negativas estdo ligadas a satde fisica e mental, ao
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stress, ao absenteismo, a baixa produtividade e de-
sempenho no trabalho (MACIEL; SA, 2007).

No ambito da administragdo publica, a satisfacdo
no trabalho deve levar em conta peculiaridades como
relagdo estatutaria e ndo contratual entre servidor e
Estado, provimento obrigatorio por concurso publi-
co, estabilidade e impossibilidade de mudanga para
outros cargos (BRANDAO et al., 2014). Além disso,
conforme Nunes ¢ Rodrigues (2011), caracteristicas
do setor publico como burocracia e paternalismo po-
dem afetar o comportamento dos individuos e con-
sequentemente o clima dessas organiza¢des. Em um
estudo realizado sobre satisfagdo e os impactos no
trabalho de servicos de satude mental Rebougas et al.
(2008) apresentaram que mais de sessenta por cento
dos profissionais demonstram um nivel intermediario
de satisfacdo. J4 Santos, Meneghim e Pereira (2007)
buscando avaliar o grau de satisfagdo do profissional
e do usuario de servigo publico odontologico eviden-
ciaram que ha insatisfa¢do em relacdo a organizagao
do servigo por parte tanto dos usuarios quanto dos
profissionais.

Reboucas, Legay e Abelha, (2007) em um es-
tudo que analisa o nivel de satisfagdo e o impac-
to causado nos profissionais de servigo de satde
mental, identificaram um nivel intermediario de
satisfacdo, com um nimero pequeno de pessoas
expressando insatisfagdo.

Ladeira, Sonza e Berte (2012) realizaram um es-
tudo que investigou os fatores antecedentes da satis-
facdo no trabalho no servigo publico, focalizando um
ente publico municipal, e constataram que a satisfa-
¢do sofre interferéncia direta de algumas caracteris-
ticas do trabalho como a rotina, a especificidade do
trabalho e os recursos humanos, ¢ ainda que a satis-
fagdo estad positivamente correlacionada com alguns
construtos como a especificidade do trabalho, e o de-
senvolvimento de recursos humanos.

Um estudo realizado por Quevedo, Souza ¢ Lima
(2012) sobre satisfagdo, motivagdo e insatisfagdo no
servigo publico, identificou um elevado grau de mo-
tivagdo resultante da presencga dos fatores higiénicos
e motivacionais de Herzberg, chegando ao alcance da
satisfacdo em relagdo as necessidades de Maslow e afe-
tando positivamente o desempenho dos funcionarios.

Affonso e Rocha (2010) realizaram um estudo
para determinar o nivel de motivacdo e satisfagdo do
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servidor publico em um programa de satde publica
e constataram que os servidores mostram-se insa-
tisfeitos em relacdo aos fatores higi€nicos definidos
por Herzberg, e ainda desmotivados por fatores como
oportunidade de crescimento, valorizagdo e outros
fatores, mas que em relagdo aos servigos prestados
por esses funcionarios, foi percebido que os usuarios
do servico encontram-se satisfeitos, demonstrado
que apesar de estarem insatisfeitos, os funcionarios
desempenham suas fungdes devidamente da forma
correta. Em um estudo com servidores publicos de
uma institui¢do, baseado na teoria dos dois fatores
de Herzberg e na teoria das necessidades de Maslow,
Brandio et al. (2014) evidenciaram que os servidores
encontram-se mais satisfeitos quando se trata de rela-
cionamento interpessoal e supervisdo em relagdo aos
fatores higi€nicos. Ja quando se trata dos fatores mo-
tivacionais, os resultados apontaram para uma pre-
dominancia da realizac¢do profissional, as atividades
desempenhadas e a responsabilidade atribuida.

De acordo com Maciel e Sa (2007), os fatores
motivacionais, quando presentes, produzem elevado
nivel de satisfacdo, mas sua auséncia ndo gera insa-
tisfagdo na mesma medida; em contraponto, a inexis-
téncia de fatores higi€nicos causa alto grau de insa-
tisfagdo, mas sua existéncia ndo promove 0 mesmo
percentual de satisfagdo. Desse modo, optou-se pela
adogdo das teorias das necessidades de Maslow e te-
oria bifatorial de Herzberg como fundamentos para
este estudo, em fungdo estreito relacionamento e do
carater de complementariedade entre elas.

3 METODOLOGIA

Este estudo se propds a analisar a percepcdo dos
servidores técnico-administrativos da Universidade
do Estado do Rio Grande do Norte (UERN) em re-
lagdo a satisfacdo no trabalho. Para tanto foi realiza-
da pesquisa quantitativa, descritiva, do tipo survey,
que é um procedimento para coleta de dados prima-
rios a partir de individuos por meio de questionarios
(COLLIS; HUSSEY, 2005; MAY, 2004).

O universo do estudo foi constituido por todos os
638 servidores técnico-administrativos da Universi-
dade do Estado do Rio Grande do Norte (UERN),
sendo 305 técnicos de nivel médio (TNM) e 333 téc-
nicos de nivel superior (TNS), lotados no Campus
Central em Mossord e nos campi avangados de Pau
dos Ferros, Patu, Assu, Caico e Natal.

A pesquisa foi disponibilizada em meio eletronico
no periodo de 15 de maio a 7 de agosto de 2014. Um
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link acompanhado de apresentagdo dos objetivos do
estudo e de esclarecimentos relacionados a adesdo a
pesquisa foi enviado via e-mail institucional a cada
servidor, mediante lista fornecida pelo Departamento
de RH da UERN. Dos 638 e-mails enviados cinco
retornaram com informagdes de ndo entrega, resul-
tando em 633 questionarios enviados, compondo-se
assim a populagdo total do estudo. Desse total, foi
constituida uma amostra de 96 servidores que res-
ponderam a pesquisa, sendo 45 TNM e 51 TNS.

Os dados foram coletados através de um questio-
nario autoadministrado composto por 24 itens, distri-
buidos em quatro partes: a) perfil do respondente; b)
satisfacdo quanto as necessidades humanas basicas; c)
satisfacdo quanto aos fatores higiénicos (ambientais);
e d) satisfacdo quanto aos fatores motivadores. A par-
te referente ao perfil do respondente foi composta por
seis questdes fechadas, (género, faixa etaria, nivel de
escolaridade, categoria funcional, tempo de servigo
na UERN e exercicio de cargo comissionado).

A segunda parte buscou identificar o nivel de sa-
tisfagdo dos servidores quanto as necessidades huma-
nas basicas, definidas pela teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow (1954), por meio de cinco fa-
tores de satisfagdo (necessidades fisiologicas, neces-
sidades de seguranga, necessidades sociais, estima e
auto-realizag@o).

A terceira parte avaliou o grau de satisfacdo com
relacdo aos fatores higiénicos (ambientais), segundo

a teoria de Herzberg, Mausner, Snyderman (1959),
compreendendo sete fatores (politica e administra-
¢do, supervisdo, relacionamento interpessoal, condi-
¢oes de trabalho, remuneracgdo, vida pessoal e status/
prestigio). Por fim, a quarta parte buscou medir a
satisfagdo quanto aos fatores motivadores, também
definidos conforme Herzberg, Mausner, Snyderman
(1959), através de seis fatores (realizagdo, reconheci-
mento, trabalho em si, responsabilidade, progresso e
crescimento.

Para mensuragdo de cada um dos fatores de satis-
facdo foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco
pontos: 1 — muito insatisfeito, 2 — insatisfeito, 3 — in-
diferente, 4 — satisfeito e 5 — muito satisfeito, como
utilizado por Brandao et al. (2014). O corpo do ques-
tionario foi acompanhado de um texto com esclareci-
mentos quanto ao significado dos fatores.

Os dados quantitativos foram tabulados e anali-
sados com o auxilio Microsoft Excel 2013. A apre-
ciagdo dos fatores necessidades humanas basicas,
fatores higiénicos (ambientais) e fatores motivadores
e sua relagdo com os conceitos satisfagcdo no trabalho
foram realizadas através de estatistica descritiva.

Para verificar o grau de satisfagdo dos servidores
da UERN, foi elaborada uma classificagdo a partir da
média ponderada do nivel de satisfagdo de cada um
dos dezoito fatores analisados, atribuindo-se a classi-
ficagdo descrita no quadro 1, assim como foi utilizado
por Gomes e Quelhas (2003) e Brandio et al. (2014).

Quadro 1 - Classificagdo do grau de satisfagéo dos servidores da UERN

MEDIA DE SATISFAGAO GRAU DE SATISFAGAO DO SERVIDOR

De 1,0 até 2,5 Insatisfeito
Acima de 2,5 e até 3,5 Indiferente
Acima de 3,5 e até 5,0 Satisfeito

Fonte: Adaptado de Gomes e Quelhas (2003) e Brand&o et al. (2014).

Assim, quando a média de satisfagdo dos servi-
dores dos servidores TNM e TNS ficou entre 1,0 ¢
2,5 foi considerado que os servidores encontravam-se
insatisfeitos; quando a média ficou acima de 2,5 ¢ até
3,5 foi considerado que os servidores encontravam-se
indiferentes; e quando a média ficou acima de 3,5 e
até 5,0 foi considerado que os servidores encontra-
vam-se satisfeitos.

Para aferir o nivel geral de satisfagdo, foi calcula-
da a nota média dos 18 fatores analisados e atribui-
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da a mesma escala nominal (insatisfeito, satisfeito e
indiferente). Os dados obtidos com os dois estratos
da populagdo (TNM e TNS) foram analisados sepa-
radamente.

4 ANALISES DOS RESULTADOS

Os resultados da pesquisa foram subdivididos
em quatro partes. Inicialmente apresenta-se o perfil
dos respondentes; em seguida, sdo apresentados e
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analisados os dados referentes aos fatores de satis-
facdo confrontando-se com as hipoteses propostas
pelo estudo.

Conforme dados obtidos junto ao Departamento
de Recursos Humanos da UERN, a institui¢do conta
com 638 servidores técnico-administrativos em seu
quadro funcional efetivo, sendo 305 técnicos de nivel
médio (TNM) e 333 técnicos de nivel superior (TNS),
havendo portanto, uma propor¢ao praticamente igual
entre as categorias. Dos 96 servidores que responde-
ram a pesquisa 47% sao de nivel médio e 53% sdo
de nivel superior. Do total dos respondentes, 51% sdo
do sexo masculino; 57,0% tem idade entre 29 e 40
anos ¢ 8% tem idade superior a 50 anos; 48% tem
pos-graduagdo latu senso, 10% tem apenas formagao
em nivel médio e 18% tem pos-graduagdo em nivel de
mestrado ou doutorado.

Um dado relevante a ser observado € que 71% dos

1{1

respondentes tem menos de cinco anos de servigo na
instituic@o e apenas 11% tem mais de 25 anos de tem-
po de servigo. Entre os respondentes 24% exercem
cargos comissionados atualmente e 73% nunca exer-
ceram nenhum cargo comissionado.

A Tabela 1 apresenta os resultados referentes a
satisfacdo dos servidores da UERN no que concerne
as necessidades humanas basicas, fundamentadas na
hierarquia das necessidades de Maslow (1954). Os da-
dos foram calculados para dois extratos da populagédo,
compreendendo: servidores técnico-administrativos
de nivel médio (TNM) e servidores técnico-admi-
nistrativos de nivel superior (TNS). A nota média ¢
calculada a partir da pontuagdo atribuida pelos res-
pondentes na escala de 1 a 5 e o conceito final foi
estabelecido com base na classificagdo apresentada
na metodologia.

Tabela 1 — Satisfagao dos servidores quanto as necessidades humanas basicas

Categorias inslzlllil;tl:ito Insatisfeito Indiferente Satisfeito saln::g;lo Total ,,','géfa s:fi"sﬂggo
Necessidades fisiologicas 2,2% 51,1% 8,9% 35,6% 2,2% 100,0% 2,8 Indiferente
Necessidades de seguranga 6,7% 28,9% 8,9% 53,3% 2,2% 100,0% 3,2 Indiferente
Necessidades sociais 2,2% 17,8% 8,9% 62,2% 8,9% 100,0% 3,6 Satisfeito
Estima 2,2% 17,8% 13,3% 64,4% 2,2% 100,0% 3,5 Indiferente
Auto-realizacéo 11,1% 42,2% 8,9% 33,3% 4,4% 100,0% 2,8 Indiferente

TNS
Necessidades fisiologicas 9,8% 35,3% 3,9% 41,2% 9,8% 100,0% 3,1 Indiferente
Necessidades de seguranga 3,9% 17,6% 13,7% 52,9% 11,8% 100,0% 3,5 Indiferente
Necessidades sociais 0,0% 7,8% 3,9% 70,6% 17,6% 100,0% 4,0 Satisfeito
Estima 5,9% 13,7% 11,8% 52,9% 15,7% 100,0% 36 Satisfeito
Auto-realizagdo 5,9% 25,5% 11,8% 37,3% 19,6% 100,0% 34 Indiferente

Fonte: Elaborada pelos autores.

Observa-se que os servidores TNM mostraram-
-se satisfeitos apenas quanto ao fator necessidades
sociais e indiferentes quanto aos demais. Ja os TNS
mostraram-se satisfeitos quanto aos fatores necessi-
dades sociais e estima e indiferentes aos outros fa-
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tores. Este resultado diverge do estudo de Gomes ¢
Quelhas (2003) cujos resultados apresentam um ni-
vel médio de satisfacdo igual a 3,5, representado por
graus que variam de 3,24 (necessidades de seguran-
ca) a 3,82 (necessidades de auto-realizagao).
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A Tabela 2 mostra os resultados referentes a sa-
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tisfacdo dos Servidores técnico-administrativos da
UERN concernentes aos fatores higiénicos (ambien-
tais) fundamentados pela teoria da motivagdo-higie-
ne de Herzberg.

Tabela 2 — Satisfagao dos servidores quanto aos fatores higiénicos (ambientais)

Categorias ins':l‘lil;tfzim Insatisfeito Indiferente Satisfeito sa'n::g:lo Total "b‘lg;iaa sgliivs ‘:ng 0
TNM
Politica e administragéo 15,6% 31,1% 13,3% 40,0% 0,0% 100,0% 2,8 Indiferente
Supervisao 4,4% 13,3% 15,6% 57,8% 8,9% 100,0% 3,5 Indiferente
Relacionamento interpessoal 2,2% 6,7% 8,9% 73,3% 8,9% 100,0% 3,8 Satisfeito
Condigoes de trabalho 15,6% 53,3% 13,3% 17,8% 0,0% 100,0% 2,3 Insatisfeito
Remuneracao 42,2% 35,6% 8,9% 13,3% 0,0% 100,0% 1,9 Insatisfeito
Vida pessoal 2,2% 8,9% 13,3% 62,2% 13,3% 100,0% 3,8 Satisfeito
Status/Prestigio 8,9% 20,0% 40,0% 24,4% 6,7% 100,0% 3,0 Indiferente
NS
Politica e administracéo 7,8% 431% 15,7% 27,5% 5,9% 100,0% 2,8 Indiferente
Supervisdo 7,8% 5,9% 15,7% 52,9% 17,6% 100,0% 37 Satisfeito
Relacionamento interpessoal 0,0% 5,9% 7,8% 68,6% 17,6% 100,0% 4,0 Satisfeito
CondigGes de trabalho 13,7% 37,3% 11,8% 29,4% 7,8% 100,0% 2,8 Indiferente
Remuneracao 17,6% 471% 5,9% 27,5% 2,0% 100,0% 2,5 Insatisfeito
Vida pessoal 0,0% 7,8% 7,8% 66,7% 17,6% 100,0% 3,9 Satisfeito
Status/Prestigio 5,9% 21,6% 23,5% 41,2% 7,8% 100,0% 3,2 Indiferente

Fonte: Elaborada pelos autores.

Verificou-se que os servidores TNM e TNS con-
cordam que politica e administracdo e status/presti-
gio sdo indiferentes na determinagdo da satisfacdo.
Ambas as categorias declararam insatisfacio com
relagdo a remuneracdo, corroborando com Afonso
e Rocha (2010), Silva Junior (2011), Margal, Melo ¢
Nardi (2013), assim como, satisfacdo para com o re-
lacionamento interpessoal e vida pessoal, como em
Brandao et al. (2014). As condigdes de trabalho sdao
consideradas insatisfatorias para os TMM, enquanto
os TNS as consideram indiferentes.

Diante disso, pode-se inferir que o grau de insa-
tisfacdo ¢ indiferencga tanto dos servidores de nivel
médio quanto dos servidores de nivel superior em re-
lagdo a alguns fatores como condigdes de trabalho,
remuneragao e status/prestigio, podem levar a falta de
comprometimento do funcionario, que de acordo com
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Silva Junior (2001), o funcionario mal remunerado
tende a ter menos comprometimento com o trabalho.

Além disso, diversos autores entendem que a falta
de comprometimento, oriunda de fatores como a bai-
xa remunerac¢do e condi¢des ruins de trabalho, pode
ser considerada uma influéncia que pode ocasionar
na rotatividade, comprometendo o desempenho das
atividades da organizagdo (BEALE, 2007, BEDRAN
JUNIOR; OLIVEIRA, 2009; AFONSO; ROCHA,
2010).

A Tabela 3 apresenta os resultados referentes aos
fatores motivadores definidos conforme a teoria da
motivacao-higiene de Herzberg.

S/ —
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Tabela 3 — Satisfacdo dos servidores quanto aos fatores motivadores

Categorias inslzltligtf?aito Insatisfeito Indiferente Satisfeito saln::g;to Total n':gt;iaa s;‘:&?;ggo
TNM
Realizacéo 8,9% 40,0% 22,2% 28,9% 0,0% 100,0% 2,7 Indiferente
Reconhecimento 11,1% 26,7% 22,2% 33,3% 6,7% 100,0% 3,0 Indiferente
Trabalho em si 8,9% 17,8% 13,3% 48,9% 1,1% 100,0% 34 Indiferente
Responsabilidade 6,7% 17,8% 6,7% 57,8% 11,1% 100,0% 3,5 Indiferente
Progresso funcional 28,9% 35,6% 13,3% 20,0% 2,2% 100,0% 2,3 Insatisfeito
Crescimento pessoal 15,6% 40,0% 6,7% 33,3% 4,4% 100,0% 2,7 Indiferente
NS
Realizagdo 3,9% 35,3% 13,7% 43,1% 3,9% 100,0% 3,1 Indiferente
Reconhecimento 5,9% 37,3% 21,6% 27,5% 7,8% 100,0% 2,9 Indiferente
Trabalho em si 0,0% 19,6% 11,8% 56,9% 11,8% 100,0% 3,6 Satisfeito
Responsabilidade 5,9% 15,7% 5,9% 62,7% 9,8% 100,0% 3,5 Indiferente
Progresso funcional 27,5% 31,4% 11,8% 19,6% 9,8% 100,0% 25 Insatisfeito
Crescimento pessoal 19,6% 21,6% 19,6% 27,5% 11,8% 100,0% 2,9 Indiferente

Fonte: Elaborada pelos autores.

Com relagdo aos fatores motivadores, também fun-
damentados em Herzberg, com excecdo da progressao
funcional, que foi considerado um fator insatisfatorio
tanto pelos TNM quanto pelos TNS e do fator trabalho
em si considerado satisfatorio pelos TNS, todos os de-
mais fatores motivadores, foram considerados indife-
rentes na avaliacdo dos servidores técnico-administra-
tivos, em concordancia com as conclusoes de Afonso e
Rocha (2010), Margal, Melo e Nardi (2013).

De acordo com o resultado, pode ser considerado
que os servidores procuram ser atendidos quanto aos
fatores motivacionais apds terem suas necessidades
basicas e fatores higiénicos atendidos (HERZBERG;
MAUSNER; SNYDERMAN, 1959), sendo que Go-
mes ¢ Quelhas (2003) consideram os fatores motiva-
cionais como influenciadores da satisfacao.

Tabela 4 — Satisfacao

Apesar disso, amparado pela teoria dos fatores
motivadores de Herzberg, pode ser entendido que o
nivel de indiferenca relacionado aos fatores motiva-
cionais caracteriza a auséncia de satisfacdo e insa-
tisfacdo dos funcionarios, estando estes com baixa
motivacao para desempenhar suas fungdes dentro da
organizagdo, o que acaba implicando em menos com-
petitividade organizacional.

A Tabela 4 mostra a média dos fatores de sa-
tisfacdo considerando a amostra em sua totalidade.

dos servidores da UERN

Grupos de Fatores Fatores Nota Média Desvio Padrao Nivel de Satisfagao
Necessidades fisiologicas 3,0 Indiferente
Necessidades de seguranga 3,3 Indiferente

Necessidades humanas basicas Necessidades sociais 38 Satisfeito
Estima 3,5 Indiferente
Auto-realizagao 3.1 Indiferente
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Grupos de Fatores Fatores Nota Média Desvio Padrao Nivel de Satisfagao
Politica e administragéo 2,8 Indiferente
Supervisao 3,6 Satisfeito
Relacionamento interpessoal 3,9 Satisfeito

Fatores higiénicos (motivacionais) Condicoes de trabalho 2,6 Indiferente
Remuneracéo 2,2 Insatisfeito
Vida pessoal 3,9 Satisfeito
Status/Prestigio 31 Indiferente
Realizacéo 2,9 Indiferente
Reconhecimento 3,0 Indiferente

Fatores motivadores Trabalho em si 3,5 Indiferente
Responsabilidade 3,5 Indiferente
Progresso funcional 2,4 Insatisfeito
Crescimento pessoal 2,8 Indiferente

Fonte: Elaborada pelos autores.

Tomando-se os dados em sua totalidade, verifica-
-se que os servidores declararam-se satisfeitos quanto
as necessidades humanas basicas apenas em relagdo
ao fator necessidades sociais e indiferentes aos de-
mais fatores relacionados as necessidades humanas
basicas. Quanto aos fatores higi€nicos (motivacionais)
os servidores declararam-se satisfeitos com os fatores
supervisdo, relacdes interpessoais e vida pessoal e
insatisfeitos com relagdo a remuneragado. Por sua vez
os servidores mostraram-se indiferentes a todos os
fatores motivadores. Esses resultados sdo coerentes
com diversos estudos anteriores (SILVA JUNIOR,
2001; AFONSO; ROCHA, 2010; MARCAL; MELO;
MARDI, 2013; BRANDAO et al., 2014).

A Tabela 4 forneceu o suporte para a analise das
hipoteses do estudo. Com base nos dados rejeita-se

integralmente a hipotese H1, uma vez que os fatores
necessidades fisiologicas e estima, relacionados as
necessidades humanas basicas, ndo foram considera-
dos satisfatorios. A hipotese H2 foi confirmada uma
vez que os fatores higi€nicos supervisdo e relagoes
interpessoais apresentaram maior grau de satisfagao.
Por sua vez, rejeita-se integralmente a hipotese H3 ja
que nenhum dos fatores motivadores foi considerado
satisfatorio.

Um aspecto relevante a ser destacado € que os ser-
vidores manifestaram-se indiferentes a mais de 2/3
dos fatores analisados (14 de um total de 18). Esse re-
sultado remete a uma analise adicional no sentido de
verificar o grau de satisfagdo considerado o tempo de
servico dos servidores na instituicdo. Os dados para
esta analise estdo dispostos na Tabela 5.

Tabela 5 — Satisfagao dos servidores de acordo com o tempo de servigo

Menos de 5 De5a Della De16a20 De21a25 Acima de 25
Fatores anos 10 anos 15 anos anos anos anos
Média 'goc Media '  Média 'gur Média 'goc Média 'qr Meédia aor

Necessidades

fisiologicas 2,8 Indif 2,8 Indif 3,5 Indif 3,0 Indif 4,0 Sat 3,6 Sat
Necessidades  hccessidadesde g4 ngif 24 nsat 35  Indf 20 Insat 33 Indif 39 Sat
seguranca
humanas basicas Necessidades 37  Sat 37  Sat 43  Sat 40  Sa 43  Sa 42  Sat
sociais
Estima 34 ndf 37 sa 38  sSa 30 Indf 40 Sa 40  sa
Auto-realizagao 2,9 Indif 3,3 Indif 3,3 Indif 2,0 Insat 4,0 Sat 4,3 Sat
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Menos de 5 Deb5a Della De16a 20 De21a25 Acima de 25
Fatores anos 10 anos 15 anos anos anos anos
. Nivel - Nivel - Nivel - Nivel - Nivel - Nivel
Média Sat. Média Sat. Média Sat. Média Sat. Média Sat. Média Sat.
Politica e . ) . .
administracao 2,7 Indif 2,6 Indif 3,3 Indif 2,0 Insat 40 Sat 3,2 Indif
Supervisao 3,6 Sat 34  Indif 4,0 Sat 40 Sat 4,3 Sat 36 Sat
Relacionamento 23 o3 35 s 40 Sat 40  Sat 40 Sat 40 S
Fatores higiénicos interpessoal 9 st 38 St 4 a4 a4 s “
(motivacionais) Condicoes d
oo 025 Insat 26 Indf 30  Indf 30  Idf 40  Sat 28 Indif
Remuneracgéo 2,0 Insat 21 Insat 3,0 Indif 2,0 Insat 4,0 Sat 3,1 Indif
Vida pessoal 3,7 Sat 3,8 Sat 4,3 Sat 4,0 Sat 43 Sat 4,3 Sat
Status/prestigio 3,0 Indif 29 Indif 3,5 Indif 4,0 Sat 4,0 Sat 3,7 Sat
Realizagdo 2,7 Indif 3,1 Indif 3,5 Indif 4,0 Sat 3,7 Sat 3,7 Sat
Reconhecimento 2,9 Indif 29 Indif 3,3 Indif 2,0 Insat 4,0 Sat 3,2 Indif
Fatores Trabalhoemsi 3,3  Indif 3,8  Sat 45 Sat 4,0 Sat 40  Sat 41 Sat
motivadores
Responsabilidade 3,4 Indif 3,9 Sat 43 Sat 4,0 Sat 4,0 Sat 3,6 Sat
Progresso ; i i
funcional 2,2 Insat 2,4 Insat 3,0 Indif 3,0 Indif 3,7 Sat 3,3 Indif
Crescimento 25 Insat 33 Indif 30  Indif 40  Sat 40  Sat 36  Sat

pessoal

Legenda: Nivel Sat. — Nivel de satisfagéo; Indif — Indiferente; Sat — Satisfeito; Insat — Insatisfeito.

Fonte: Elaborada pelos autores

Como se pode observar, o nivel de indiferenca
com relacdo aos fatores diminui entre os servidores
com mais tempo de servigo. Por sua vez, o nivel de
satisfacdo ¢ maior entre os servidores com maior
tempo de servigo na instituicdo. Estes dados podem
fornecer indicios de que os servidores com menos
tempo de servigo estdo menos comprometidos com a
institui¢do, o que pode influenciar o absenteismo e a
rotatividade.

4 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo analisou a percepcao dos ser-
vidores técnico-administrativos da Universidade do
Estado do Rio Grande do Norte (UERN) em relagao
a satisfacdo no trabalho como embasamento na teoria
da hierarquia das necessidades de Maslow e na teoria
bifatorial de Herzberg, compreendendo fatores higié-
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nicos (ambientais) e fatores motivadores.

A conclusdo geral que emerge dos dados € que os
servidores técnico-administrativos da Universidade
do Estado do Rio Grande do Norte sdo indiferentes
tanto aos fatores relacionados as necessidades huma-
nas basicas, quanto aos fatores higi€nicos (ambien-
tais) e aos motivadores.

De modo especifico, necessidades sociais, segu-
ran¢a ¢ estima foram os unicos fatores relativos as
necessidades humanas basicas considerados satisfa-
torios pelos servidores, todos os demais foram consi-
derados indiferentes. Quanto aos fatores higi€nicos,
somente relacionamento interpessoal e vida pessoal
foram considerados como satisfatorios, os demais
também foram considerados indiferentes.

Com excecao do fator progresso funcional, avalia-
do como insatisfatorio, todos os demais fatores moti-
vadores foram considerados indiferentes na avaliagcdo
dos servidores. Além disso, foi constatado que os ser-
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vidores com menos tempo de trabalho podem estar
menos comprometidos com o trabalho.

Quanto as trés hipdteses levantadas, verificou-se
que os dados ddo suporte apenas para a confirmagéo
da hipotese H2 uma vez que os fatores higi€nicos, su-
pervisdo e relacionamento interpessoal foram consi-
derados satisfatorios.

Este trabalho, além de acrescentar evidéncias em-
piricas sobre o nivel de satisfagdo no trabalho no am-
bito do servigo publico, reune informagdes que po-
derdo contribuir com os gestores da Universidade do
Estado do Rio Grande do Norte (UERN) na formula-
¢do de politicas e planos que conduzam a um maior
comprometimento dos servidores com a Instituigao.
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