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RESUMO

As mudangas ocorridas no ambiente em que estdo inseridas as organizacbes tém levado ao
reconhecimento dos individuos colocando-os em lugar de destaque. E como conseqiiéncia disto, as
empresas estdo cada vez mais preocupadas com o nivel de satisfagdo em que encontram-se 0s
individuos. Diante de tal fato, desenvolveu-se um estudo junto aos funcionarios do Centro de
Humanidades da Universidade Federal de Campina (UFCG), com o objetivo de identificar o nivel de
satisfagcdo no trabalho, bem como avaliar os fatores com valorizagdo mais positiva e mais negativa
relacionados. Para tanto a fundamentacdo tedrica foi utilizada a Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg. Quanto a metodologia a pesquisa classifica-se como exploratdria e descritiva, utilizando-se
do método estudo de caso. Quanto a coleta de dados, adotou-se a observacao direta e a utilizacdo de
um questionario adaptado da obra de Melia e Peir6 (1998). Com o resultado da pesquisa pode-se
constatar que o nivel de satisfacdo dos funcionarios do CH classifica-se como indiferente e os fatores
avaliados mais positivamente e negativamente pertencem ao grupo dos fatores higiénicos.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho; Centro de Humanidades; Fatores higiénicos e
motivacionais.

1. INTRODUCAO

As organizagdes atuais vivem em um ambiente instavel, vulneravel a mudancas, por
iISSO precisam organizar-se e reorganizar-se para atender as demandas ambientais e cumprir
com seus objetivos e metas. Assim, a medida que enfrenta novos e diferentes desafios gerados
por mudancas externas, a organizacdo precisa responder adequadamente para ser bem-
sucedida.

Diante desse contexto, o0s seres humanos ganham grande importancia, pois
representam um recurso estratégico a disposicao destes, de forma a contribuir para 0 aumento
da competitividade organizacional, através de suas habilidades, competéncias, conhecimentos,
etc.

Como consequéncia, as empresas buscam cada vez mais a satisfacdo dos seus
empregados, para que assim sintam-se totalmente comprometidos a alcancar os objetivos
organizacionais.

Porém, a satisfacdo no trabalho é um fendmeno complexo e de dificil defini¢cdo por se
tratar de um estado comportamental subjetivo, podendo variar de pessoa para pessoa, de
circunstancia para circunstancia e ao longo do tempo para mesma pessoa, além de estar sujeita
a forgas internas e externas do ambiente de trabalho.
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Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivo: conhecer o nivel de satisfacdo
dos funcionarios do Centro de Humanidades da Universidade Federal de Campina Grande,
identificando os fatores motivacionais com avaliagdo mais positiva e negativa.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Com a Abordagem Humanistica passou-se a estudar a influéncia da motivagdo no
comportamento das pessoas por meio de pesquisas que levaram a criagdo de teorias como a
Teoria dos Dois Fatores de Herberg que exerceu grande influéncia sobre o pensamento
administrativo.

Frederick Herzberg, psic6logo, consultor e professor universitario americano, como
base de sua teoria, afirma que o comportamento humano no trabalho é orientado por dois
grupos de fatores, a saber: Os Higiénicos e os Motivacionais. (CHIAVENATO, 1999)

Os Fatores Higiénicos ou extrinsecos sao aqueles definidos pelo contexto que envolve
0 empregado e que fogem ao seu controle por serem administradas e decididas pela empresa.
Séo eles: salarios e beneficios, tipo de chefia, politicas e diretrizes organizacionais, entre
outros. (CHIAVENATO, 1993)

Antigamente, o trabalho era visto como algo desagradavel, demandando estimulos
materiais (positivos) para sua realizacdo ou, puni¢des (negativos) pela ndo-realizacéo, levando
em consideracdo apenas os fatores higiénicos. (CHIAVENATO, 1993)

Contudo, quando os fatores higiénicos sdo 6timos, apenas evitam a insatisfacdo, ndo
elevando a satisfacédo ou, se a elevam, ndo a mantém continuadamente. Por outro lado, quando
sdo péssimos, provocam a insatisfacdo. Devido a isso, sdo caracterizados como Fatores
Insatisfacientes. (CHIAVENATO, 1993 ; MEGGINSON, 1998)

Os Fatores Motivacionais ou intrinsecos sdo aqueles relacionados ao cargo e a
natureza da tarefa desempenhada, sendo, portanto, controlavel pelo individuo e que devem
levar ao reconhecimento e a valorizacéo profissional, culminando com a auto-realizagdo. Tém
um efeito de elevar a atitude das pessoas e levam a um melhor desempenho (CHIAVENATO,
1993; MEGGINSON, 1998)

Estes fatores (profundos e estaveis), quando 6timos, levam a satisfacdo, mas quando
precarios, bloqueiam a satisfacdo, 0 que os caracteriza como Fatores Satisfacientes. Quando
esses fatores estdo presentes pode-se presumir que as funcbes sdo tanto satisfatorias quanto
motivadoras para a maioria dos funcionarios. (BATEMAN & SNELL, 1998;
CHIAVENATO, 1993).

Quadro 1: Fatores Higiénicos e Motivacionais.
Fonte: CHIAVENATO, 2005.

Fatores que previnem a Fatores que geram Satisfacéo
Insatisfac@o (Higiénicos) (Motivadores)
Remuneracao Realizacdo
Condicdes de trabalho Reconhecimento

Relacdo com pares, com supervisores e| Responsabilidade
com subordinados.

Seguranca politica e administrativa da] Progresso, desenvolvimento
companhia




Os Fatores Satisfacientes ndo levam a situacdo inversa daquela determinada pelos
Fatores Insatisfacientes e vice-versa. O autor deixa claro que satisfagdo, insatisfacdo e
neutralidade, sdo estagios distintos.

Herzberg propbe o enriquecimento de tarefas como elemento para se alcancar a
satisfacdo no cargo. Este enriquecimento pode ser tanto vertical (aumento do grau de
dificuldade do trabalho) ou lateral (diversificacdo de atribuicdes). O enriquecimento de tarefas
provoca efeitos desejaveis, como aumento da motivacdo, aumento da produtividade, reducéao
do absenteismo (faltas e atrasos ao servi¢o) e reducdo da rotatividade do pessoal (demissdes
de empregados). Contudo, pode gerar efeitos indesejaveis, como 0 aumento de ansiedade em
face de tarefas novas e diferentes, quando ndo sdo bem-sucedidas nas primeiras experiéncias,
aumento do conflito entre as expectativas pessoais e 0s resultados do trabalho nas novas
tarefas enriquecidas, sentimentos de exploragdo quando a empresa ndo acompanha o
enriquecimento de tarefas com o enriquecimento da remuneracdo, reducéo das relagdes inter-
pessoais devido a maior concentracdo nas tarefas enriquecidas. (CHIAVENATO, 1993; 1999;
2005)

Cabem criticas quanto a tensdo gerada pelo efeito vertical e ao possivel sentimento
Cabem de exploracdo que pode surgir do efeito lateral. Outros pesquisadores criticam o
método de pesquisa de Herzberg, considerando a teoria muito simplificada e que nem sempre
atinge consisténcia nos resultados das pesquisas. (CHIAVENATO, 1993; HAMPTON, 1990)

Contudo, o sucesso na implementacdo de acOes dessa natureza dependerd das
particularidades de cada organizacdo e das pessoas que dela fizerem parte.

3. METODOLOGIA

O presente trabalho € descritivo (descreve as caracteristicas de determinadas
populacdes ou fendmenos). O método de abordagem foi a utilizagdo de técnicas padronizadas
de coleta de dados, tais como o questionario e a observacao direta.

O local utilizado para realizar a pesquisa sobre a ‘’Satisfacdo no trabalho’” foi um dos
Centros localizados dentro da Universidade Federal de Campina Grande, o Centro de
Humanidades, que possui 108 funcionarios, incluindo os diretores, vice-diretores, secretarios.

As informacGes foram obtidas através da aplicacdo de um questionario adaptado da
proposta de Melia e Peird (1998). “Cuestionario de Satisfacciun Labarol 54/82”, contendo 69
questdes sobre satisfacdo, medidas numa escala tipo Likert, variando de 1 a 7, onde 1
representa muito insatisfeito e 0 7 muito satisfeito. No questionario também continha mais 11
questdes para identificacdo do perfil scio demografico.

Quanto a amostra participaram da pesquisa 33 pessoas, que equivale a 30% do total de
funcionarios do Centro.

Na analise dos dados foi utilizado a média das respostas individuais e de todo grupo e
avaliadas a partir dos intervalos abaixo:

Medidas de Analise
Medias Nivel Classificacéo
141,86 Muito
1,8642,7 Mais ou menos INSATISFEITO
2,743,55 Pouco
3,55{4,4 Indiferente INDIFERENTE
4,445,26 Pouco




52646,1 Mais ou Menos SATISFEITO

6,147,0 Muito

4. ANALISE DOS DADOS

4.1 CARACTERIZAQAO DO CENTRO DE HUMANIDADES

Criado em 10 de janeiro de 1979, ap6s ser desmembrado do Centro de Ciéncias e
Tecnologia, o Centro de Humanidades da Universidade Federal de Campina Grande vem, ao
longo desse tempo, prestando relevantes servicos a sociedade de um modo geral, nas areas de
ensino, pesquisa e extensao.

Atualmente, o CH ¢é formado pelas Unidades Académicas de Arte e Midia,
Administracdo e Contabilidade, Economia, Educacdo, Historia e Geografia e Letras, além do
Departamento de Ciéncias Sociais, Direito e Filosofia que, em breve, também passara a ser a
Unidade Académica de Ciéncias Sociais, Direito e Filosofia.

Sé&o sete coordenacdes de cursos de graduacao: Administracdo, Arte e Midia, Ciéncias
Sociais, Economia, Historia, Letras e Pedagogia, que proporcionam a comunidade quatorze
habilitacdes: Bacharelado em Arte e Midia, Bacharelado em Administracdo de Empresas,
Bacharelado em Administragdo Pablica, Bacharelado em Ciéncias Econbmicas, Bacharelado
e Licenciatura em Historia, Bacharelado e Licenciatura em Ciéncias Sociais, Licenciatura em
Letras - Linguas Vernacula, Inglesa ou Francesa, Licenciatura em Pedagogia - Magistério das
Séries Iniciais do 1° Grau, Magistério das Matérias Pedagogicas do 2° Grau ou Educacéo de
Deficientes da Audiocomunicacdo (EDAC).

Na pds-graduacdo, o CH oferece o0s seguintes cursos: Especializacdo em Planejamento
e Gestdo Financeira, Esp. em Gestdo Estratégica de Pequenas e Médias Empresas, Esp. em
Historiografia e Ensino de Historia, Esp. em Desenvolvimento Sustentavel, Esp. em Educacao
- Processos e Praticas Educativas, Esp. em Literatura e Ensino, Esp. em Ensino-aprendizagem
de Lingua Portuguesa na Educacdo Basica, Mestrado em Linguagem e Ensino, Mestrado e
Doutorado em Sociologia (em parceria com o CCHLA/UFPB/Campus ).

Os cursos do CH, oferecidos nos periodos diurno e noturno, contam hoje com mais de
2.000 alunos, atendidos por um corpo docente formado por mais de 150 docentes, em sua
grande maioria doutores e mestres. O CH conta ainda com cerca de 105 servidores técnico-
administrativos, distribuidos entre as unidades académicas, coordenacdes de graduacédo e pds-
graduacdo, laboratorios, secretaria e diretoria do Centro.

4.2 PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO

De acordo com a pesquisa, dos 33 funcionérios pesquisados 51,51% pertence ao sexo
feminino enquanto que 48,49% sdo do sexo masculino. A idade varia de 35 a 45 (42,42%) e
de 45 a 55 (51,51%), destes, 90,90% sdo casados e 9,09% e o restante (6,07%) ndo
responderam.

Em relacdo ao quesito “renda familiar”, 3,03% ganham até R$ 1000, 12,12% de R$
1000 & 1500, 27,27% de R$ 1500 & 2000, 48,49% de R$ 2000 a 2500, acima de R$ 2000,
3,03% e acima de R$ 1500, 6,06%, e quanto a remuneracédo pelo trabalho, 6,06% recebem de
R$ 500 a 1000, 42,42% de R$ 1000 a 1500, 33,33%, de R$ 1500 & 2000 e acima de R$ 2000 é
representado por 18,19%.

No que se refere ao cargo ocupado, hd uma grande variedade de atividades exercidas
no centro: assistentes administrativos apresentam-se com indice mais elevado (30,30%);
técnicos administrativos (15,15%); auxiliares administrativos (12,12%); e secretarios
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administrativos (9,09%); com as mesmas porcentagens (3,06%) copeiras, 0S gestores
administrativos e 0s que ndo responderam; e por ultimo, também com as mesmas
porcentagens (3,03%), os assessores de imprensa, de informativa e arquivo de documentagéo
geral.

Todos séo funcionérios publicos quanto ao vinculo com a instituicdo, possuindo mais
de 4 anos de tempo de servi¢o, com carga horéria variando de 6 horas (66,64%) a 8 horas
(33,33%), e com carga horaria semanal entre 30 horas (54,54%) e 40 horas (39,40%), com
apenas 3,03% referente a 34 e 35 horas.

Por fim, a escolaridade é definida como sendo 39,40% tendo o 2° grau completo,
6,06% possuindo 0 2° grau incompleto, 39,39% com superior completo e 15,15% com
superior incompleto.

4.3 NIVEL GERAL DE SATISFACAO

Para o célculo do nivel de satisfacdo dos funcionérios do CH, primeiramente foi
calculada a média individual (ver grafico 1). Posteriormente, para encontrar a media geral
utilizou-se do calculo das médias individuais, resultando na media geral de 4,20. Tomando
como referéncia os intervalos da escala Likert apresentado na metodologia, a media geral
encontrada pertence ao intervalo 3,55 -| 4,4, portanto, o indice geral de satisfagdo classifica-se
como indiferente. Porém, cabe ressaltar que essa média encontra-se o limite de tal intervalo, e
estando muito proximo de migrar para a escala seguinte (4,4 -|5,26) classificada como
satisfeito (pouco).

Média Individual

Escala
O FRPNWKMOIO
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

1 4 7 10 13 16 19 22 25 28 31
Pessoas

Gréfico 1: Grafico demonstrativo da média individual.
Fonte: pesquisa de campo.

4.4 FATORES COM VALORIZACAO MAIS POSITIVA E MAIS NEGATIVA



Tomando como referéncia os dados da pesquisa, verifica-se que algumas questdes
obtiveram médias muito altas, avaliadas mais positivamente, enquanto outras muito baixas,
consideradas aspectos menos positivos. Dentre as 69 questBes contidas no questionario
especificamente sobre satisfacdo, foram escolhidas 20, as 10 avaliadas com valoriza¢do mais
positiva (ver quadro 2), e as 10 avaliadas com valorizagdo mais negativa (ver quadro 3), a fim
de conhecer esses fatores que os individuos consideram como sendo mais importante para
determinag&o de sua satisfacédo/insatisfacao.

4.4.1 FATORES COM VALORIZAC}AO MAIS POSITIVA

Diante dos 10 fatores que apresentaram médias avaliadas como as mais positivas (ver
quadro 2), encontram-se apenas dois pertencente aos fatores satisfacientes, enquanto que os
demais estdo relacionadas aos fatores higiénicos de Herzberg. S&o eles: a satisfacdo que o
trabalho produz e tarefas e atividades que realiza. Tais fatores sdo de grande importancia, pois
estes sdo capazes de gerar a satisfacdo no individuo, tendo efeito de elevar a atitude das
pessoas, e consequentemente contribuem para um melhor desempenho. Cabe ressaltar que os
fatores motivacionais, embora sejam controlaveis pelos individuos, sdo raros de apresentar-se,
tanto nas menores como também nas maiores médias, e que quando apresentados pelos
individuos devem ser levados em consideracdo para que consigam alcancar outros fatores
motivacionais, como 0 progresso, o desenvolvimento, etc.

Ja as questdes mais valorizadas relacionadas com os fatores higiénicos, 0s quais sao
responsaveis pela prevencéo da insatisfagdo, comprovando, assim, o resultado da média geral
de satisfacdo, que afirma que os individuos, em geral, ndo estdo insatisfeitos, mantendo a
classificagdo de indiferente.

Ao comparar a média individual obtida de 4,2, classificada como indiferente, com a
média dos fatores apresentados no quadro 2, classificados como satisfeito (mais ou menos),
observa-se que o que explica a diferenca de resultados sdo os fatores higiénicos que foram
mais valorizados, e portanto ndo contribuiram para a insatisfacgdo dos individuos,
posicionando-se na classificacdo como indiferente.

Quadro 2: Fatores com valorizagdo mais positiva.
Fonte: pesquisa de campo

Meédias Conteudo das questdes Intervalos Resultados
5,0 Iluminacdo de seu local de trabalho 4,4-| 5,26 Satisfeito (pouco)
5,3 Postura que deve realizar no seu 5,26-| 6,1 Satisfeito (mais ou

trabalho menos)
5,3 | Aligualdade e justica que recebe na | 5,26 -| 6,1 Satisfeito (mais ou
empresa menos)
6 A satisfacdo que o trabalho produz 5,26 -| 6,1 Satisfeito (mais ou
menos)
6 RelacGes pessoais com seus 5,26 -| 6,1 Satisfeito (mais ou
superiores menos)
6,1 | Tarefas e atividades que realiza. 6,1 47,0 Satisfeito (muito)
6,3 Horério de trabalho 6,1 47,0 Satisfeito (muito)
6,7 Possibilidade de falar com colegas 0,1 -| 7,0 Satisfeito (muito)
ou outras pessoas durante o trabalho
6,7 Relagdes pessoais com pessoas de 0,1 -| 7,0 Satisfeito (muito)
mesmo nivel hierarquico
6,7 RelagOes pessoais com clientes 6,147,0 Satisfeito (muito)




4.4.2 FATORES COM VALORIZACAO MAIS NEGATIVA

Dentre os fatores que apresentaram médias consideradas como as mais negativas
(quadro 3), observa-se que todas se relacionam com os fatores higiénicos, classificadas como
insatisfeito (mais ou menos). Sao os fatores que estdo fora do controle dos individuos, e que
eles nada podem fazer para melhorar tal situacdo. Tais fatores sdo importantes para a
organizacdo, pois previnem a insatisfacdo, e mesmo ndo levando a satisfacdo, quando
precarios, podem provocar a insatisfagdo, por isso devem ser valorizados, e melhorados
continuamente.

Ao comparar a média individual (4,2) classificada como indiferente, com as médias
obtidas pelos fatores avaliados como mais negativos, nota-se que os fatores que obtiveram
medias muito baixas ndo sdo classificados como muito insatisfeito, sendo classificado como
insatisfeito (mais ou menos), isso explica-se pelo fato de que os fatores higiénicos evitam a
insatisfacdo, por isso os resultados obtidos ndo foram obtidos como muito insatisfeito.

Quadro 3: Fatores com valorizagdo mais negativa.
Fonte: pesquisa de campo.

Meédias Conteudo das questdes Intervalos Resultados
1,9 Revisdo médica anal oferecida 1,86 -| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
pela empresa direta ou menos)
indiretamente
1,7 Possibilidade de assisténcia 1,86-| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
médica oferecida pela empresa menos)
2,2 Diéarias adicionais que recebem 1,86 -| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
menos)
2,4 Reembolso dos gastos com 1,86 -| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
transportes menos)
2,4 Uniforme e equipamento pessoal 1,86 -| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
que recebe menos)
2,5 Remuneracdo de horas-extras 1,86-| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
menos)
2,5 Sistema de comissdes, prémios e 1,86 -| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
incentivos. menos)
2,6 Oportunidades e promoc¢6es que 1,86 -| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
Ihe sdo oferecidas menos)
2,6 Prestacdo de servico do INSS 1,86-| 2,7 | Insatisfeito (mais ou
menos)
3,3 Servicos de restaurante de seu 2,7 -| 3,55 | Insatisfeito (pouco)
local de trabalho

5. CONSIDERACOES FINAIS

A analise dos indicadores de satisfacdo/insatisfacdo feita com base na Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg possibilita conclusdes Uteis para ajudar a uma agdo gerencial voltada a
melhoria da gestdo de pessoas dentro da instituicdo pesquisada. E importante fixar que uma
Unica teoria ndo € capaz de desvendar toda a psicodinamica motivacional e que o



comportamento humano € muito amplo e imprevisivel para que possa ser esgotado em um
unico enfoque.

Os resultados apurados forneceram informagdes valiosas que revelaram alguns
aspectos em relacdo ao grau satisfacdo dos funcionarios, dados estes que até entdo eram
desconhecidos, possibilitando um estudo mais abrangente da atual situacdo do centro, a
respeito também da satisfagdo e motivacdo dos funcionarios e, possibilitando a diminuicdo de
erro na agéo gerencial da organizagéo.

Foi observado que os aspectos considerados como mais positivos para os individuos,
ao definir o grau de satisfacdo e insatisfacdo, sdo ocasionados mais pelos fatores higiénicos,
que s@o 0s que previnem a insatisfacdo. Mas, como exposto por Herzberg, quando os fatores
higiénicos sdo 6timos, apenas evitam a insatisfacdo, ndo contribuindo para a satisfacdo, por
isso a importancia de manter o equilibrio entre os fatores higiénicos e motivacionais dentro da
organizagéo.

Ja os fatores observados pelos fatores motivacionais, 0 que constatou nivel mais alto
foi tarefas e atividades que realiza, que ¢ um fator que provoca a satisfacdo no individuo, e a
fim de continuar com esse grau de satisfacdo elevado nesse item € importante que a
organizagédo adote o que Herzberg considerou como o enriquecimento de tarefas e atividades,
para que os funcionarios sintam-se motivados e realizados a desempenhar tais trabalhos.

Os resultados apontam, no sentido da necessidade de uma mudanca na forma de
administrar a organizacao, de modo que a satisfagdo e a motivagdo dos funcionarios passe a
ser privilegiada e, consequentemente, o desempenho destes venha a ser otimizado e a
eficiéncia e eficacia organizacionais sejam aumentadas. Mudancas basicas que proporcionem
melhores condi¢cfes de trabalho, maior seguranca, apoio para melhor qualificagcdo, ambiente
confortavel, assisténcia medica, entre outras.

Uma vez que a pesquisa aqui relatada contemplou como populagdo somente um dos
centros funcionais dentro da universidade, os seus resultados ndo podem ser generalizados a
totalidade dos funcionarios, de modo que se recomenda a realizacdo de uma nova pesquisa
que contemple essa totalidade e que, assim, possibilite obter um resultado mais amplo e, mais
adequado para utilizacao pratica como subsidio para a melhoria da gestdo organizacional.
Uma pesquisa mais abrangente, como recomendada, entretanto, ndo € por si sé suficiente para
propiciar a mudanca sugerida, fazendo-se necessarias intervencées em nivel de geréncia e de
sistema administrativo adotado.

Portanto, algumas medidas como: a implementacdo de programas de treinamento
gerencial que contemplem a tematica motivacional dos recursos humanos, implementacdo de
um programa de desenvolvimento de liderancas, desenvolvimento de uma filosofia gerencial
de associacdo da imagem da organizacdo com a imagem de seus funciondrios, adocao de uma
politica de valorizacdo do servidor publico, adocdo de um sistema de feedback informacional
continuo que possibilite aos funcionarios o constante conhecimento quanto a eficacia do seu
trabalho e quanto a contribuicdo do seu trabalho nos resultados da organizacao, ampliacdo das
oportunidades de formacao (crescimento pessoal) proporcionadas aos funcionarios, mediante
a formulacdo, implementacdo e execucdo periddica de programas de treinamento e de
desenvolvimento de competéncias e habilidades, etc., leva a uma atencdo redobrada dos
dirigentes para com os funcionarios, proporcionando condicBes para que a mMissao
organizacional seja cumprida eficazmente.
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