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RESUMO
Diante das transformacgdes ocorridas nas organizagdes nos ultimos tempos percebemos que a
Gestao Publica passa a ter como desafio organizacional o desenvolvimento de discussdes em
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torno da satisfagdo e da motivagdo concernentes aos servidores publicos. Este trabalho
especificamente pesquisou o grupo de docentes da Unidade Académica de Serra Talhada
(UAST), departamento da Universidade Federal Rural de Pernambuco UFRPE), criada no
processo de expansao das universidades. Foi tragado como objetivo geral analisar os elementos
de satisfagdo e motivacao dos docentes a permanecerem ou a evadirem da Unidade Académica
de Serra Talhada-UFRPE. Por objetivos especificos tivemos: mapear os movimentos de evasao
e permanéncia dos servidores docentes; identificar as percepcdes de satisfagdo e motivacao dos
professores; avaliar a qualidade dos servigos estruturais a fun¢ao docente para desenvolvimento
dos aspectos motivacionais e de satisfagdo. As ferramentas metodologicas sdo de natureza
exploratoria e de cunho qualitativo com instrumentos de pesquisa bibliograficos e documentais.
Utilizou-se ainda a aplicagdo de questionario via Google docs, enviado a corpo docent, tendo
sido promovido tratamento dos dados no Programa Oppen Office Calc e discussao dos mesmos
por analise de contetido. Enquanto principais resultados, verificou-se que ao mapearmos os
processos de alteracdo e relativa instabilidade no quadro docente, os mesmos ndo se traduzem
necessariamente em evasdo, mas envolvem movimentos sazonais de afastamento por questdes
de saude e para capacitacdo profissional, com énfase na formagao doutoral. Identificou-se
também que os docentes avaliados apresentam niveis de satisfacdo e motivagdo distintos,
traduzindo-se nas diversas subjetividades que os envolve. Identificou-se ainda que ha o
encontro de fatores como: 1) trata-se de entidade nova ainda em processo de construgdo e
estabelecimento de politicas internas que promovam um clima organizacional saudavel entre
colegas e superiores, dentro e fora da unidade académica; 2) o fator relativo ao quadro de
pessoal docente ser jovem, ainda em processo de crescimento profissional e académicos. Foi
avaliada a qualidade dos servigos estruturais a funcdo docente tendo sido verificadas a
necessidade de melhor didlogo com a institui¢do e reconhecimento de seus servidores quanto
aos servigos prestados. Vale destacar que os docentes respondentes ao questiondrio trouxeram
a tona a necessidade de melhorias nos servigos mais essenciais ao trabalho, em especial o apoio
no desenvolvimento de projetos de pesquisa, ensino e extensdo; melhoria do auxilio saude e da
assisténcia médica; e desburocratizag¢do e celeridade nos processos administrativos referentes
ao plano de cargos e carreiras, em especial dos afastamentos. Tais medidas, além de beneficiar
diretamente os servidores publicos quanto a QVT, importam na otimiza¢do do alcance e
supremacia do interesse publico.

Palavras-chave: Satisfacdo, Motivagdo, Gestdo Publica, Recursos Humanos.

ABSTRACT

In the face of the changes that have occurred in organizations in recent times, we have noticed
that Public Management has the organizational challenge to develop discussions about
satisfaction and motivation concerning public servants. This work specifically researched the
group of teachers of the Academic Unit of Serra Talhada (UAST), department of the Federal
Rural University of Pernambuco UFRPE), created in the process of expansion of universities.
It was designed as a general objective to analyze the elements of satisfaction and motivation of
the teachers to remain or to escape from the Academic Unit of Serra Talhada-UFRPE. For
specific objectives we had: map the movements of evasion and permanence of the teaching
staff; to identify the teachers' satisfaction and motivation perceptions; to evaluate the quality of
the structural services to the teaching function to develop the motivational and satisfaction
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aspects. The methodological tools are exploratory and qualitative in nature with bibliographical
and documentary research tools. A questionnaire application was also used through Google
docs, sent to the docent body, and data processing was promoted in the Oppen Office Calc
Program and discussion of content by content analysis. As main results, it was verified that
when mapping the processes of change and relative instability in the teaching staff, they do not
necessarily translate into evasion, but involve seasonal movements of health leave and
professional qualification, with emphasis on doctoral training. It was also identified that the
evaluated teachers present different levels of satisfaction and motivation, translating into the
diverse subjectivities that involve them. It was also identified that there are factors such as: 1)
it is a new entity still in the process of construction and establishment of internal policies that
promote a healthy organizational climate among colleagues and superiors, inside and outside
the academic unit; 2) the factor related to the teaching staff is young, still in the process of
professional growth and academics. The quality of the structural services was evaluated to the
teaching function, having verified the need for a better dialogue with the institution and
recognition of its servants regarding the services provided. It is worth mentioning that the
teachers responding to the questionnaire brought to the fore the need for improvements in the
services most essential to work, especially support in the development of research, teaching and
extension projects; improvement of health care and medical care; and bureaucratization and
speed in the administrative processes related to the job and careers plan, especially the
removals. Such measures, besides directly benefiting public servants in relation to QVT, matter
in optimizing the reach and supremacy of the public interest.

Keywords: Satisfaction, Motivation, Public Management, Human Resources.
1. Introducio

As mudancas ocorridas ao longo dos tempos na sociedade afetaram o ambiente
organizacional. A globaliza¢do trouxe consigo a ado¢do de novas tecnologias e sistemas
gerando grandes mudangas nos consumidores, tornando-os mais exigentes com relagdo aos
produtos e servicos demandados, por conseguinte, este ambiente competitivo exigiu das
organizagdes a busca pela eficiéncia, eficacia e efetividade na prestacdo de seus servigos.

De maneira anédloga tais mudancas reverberaram no setor publico, direcionando
politicas de modernizagdo e ado¢do de padrdes gerenciais com o objetivo de promogdo de
melhorias constantes na prestacao dos servi¢os publicos prestados ao cidadao.

O fator humano, se apresenta como um recurso que afeta de maneira substancial a
qualidade do servigo prestado pela organizacao aos seus clientes ou sociedade, justamente pela
sua singularidade e possibilidade de ajustes. No servigo publico, este recurso toma destaque
ainda maior, pois € por meio dos agentes publicos que o Estado presta os servigos necessarios
aos cidadaos. Isto ¢, os recursos humanos promovem o diferencial nas organiza¢des no tocante
as melhorias na prestagdo dos servigos, pois € o seu principal recurso disponivel.

Diante desta realidade podemos perceber que a motivagao e a satisfacdo dos servidores
no ambiente de trabalho sdo fatores de grande importancia tendo em vista que individuos
motivados e satisfeitos tendem a ter melhores performances das suas atividades.
Desenvolvendo-as com melhor qualidade e comprometimento, obtendo uma maior
produtividade e exceléncia no servigo e ainda contribuindo para a permanéncia desses
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individuos na organizacdo, diminuindo o indice de evasdo que tanto dificulta a continuidade de
politicas e trabalhos.

As pessoas que compdem a administragao publica, assim como os demais trabalhadores,
possuem necessidades e expectativas pessoais em relacdo ao trabalho que precisam ser
atendidas. Nao se trata de mero cumprimento de normas e rotinas, os servidores publicos sdo
pessoas que precisam estar satisfeitas para que possam prestar servicos excelentes. Quando nao
ha investimentos em melhorias do clima organizacdo que proporcionem a devida motivagao,
seguranca ¢ qualidade de vida dos servidores pode ocorrer perdas consideraveis nos padrdes de
produtividade, prejudicando o cumprimento dos objetivos da administra¢do. E ndo somente as
organizacdes sofrem perdas, os trabalhadores podem sofrer diversas consequéncias negativas
como o acometimento de doencas que atinjam sua saude fisica e mental, tais como estresse,
ansiedade, depressao, desordens posturais, dentre outros.

Para Robbins (2005) a motivagdo € “o processo responsavel pela intensidade, dire¢do e
persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa orientados para o alcance de uma determinada meta”.
Ressalvando que a “motivacdo ¢ resultante da interacdo do individuo com a situagdo, o que
mostra que a propensdo motivacional de cada individuo pode sofrer a interferéncia de fatores
externos.”

Destarte, a motivacao ¢ retencao dos servidores em seus ambientes de trabalho tem se
relacionado estreitamente com fatores intrinsecos e extrinsecos, notadamente reconhecimento,
relacionamento sauddvel com os colegas, remuneragdo satisfatoria, condi¢cdes de trabalho,
dente outros. Assim, os gestores publicos devem se utilizar de estratégias e modelos de gestao
de pessoas que se importem com fatores motivacionais e politicas de Qualidade de Vida do
Trabalho (QVT) de modo a alcangar os objetivos da organizacdo, pois assim contribuirdo para
o adimplemento da efetividade, eficiéncia e eficicia em seus locais de trabalho.

Trata-se de questdes e definicdes muito subjetivas e por esta razdo compreender o
comportamento organizacional ¢ tdo complexo. Onde mesmo apds intimeros estudos e
pesquisas sobre a tematica a compreensao ndo se esgota carecendo de mais pesquisas e analises.

A retencdo de pessoas nas organizagdes ¢ diretamente relacionada com o nivel de
motivagdo para desenvolver aquele determinado trabalho. Assim sendo, ¢ de suma importancia
pesquisar a intencdo de um profissional sair ou permanecer no emprego atual e os possiveis
resultados de uma evasdo para a organizacdo. Dessa forma, os gestores podem estabelecer
politicas e diretrizes capazes de satisfazer, motivar e garantir a permanéncia de profissionais
competentes de modo a maximizar o alcance dos objetivos da institui¢do de maneira sustentada.

Diante do exposto, e do papel fundamental que as universidades possuem no
desenvolvimento intelectual, cientifico, tecnologico e social de uma nagdo, esta pesquisa
pretende investigar os fatores que influenciam a satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho dos
docentes da Universidade Federal Rural de Pernambuco — Unidade Académica de Serra Talhada
(UFRPE - UAST), bem como os fatores que os levam a se sentir motivados a permanecer na
instituicao e os que os impelem a evasao.

Este estudo ¢ relevante pois se propde a examinar as questdes de relativas a satisfagdo e
motivacdo dos docentes e a repercussio destas condutas na perenidade e qualidade no servigo
educacional ofertado. Temos como objetivo geral analisar os elementos de satisfacdo e
motivagdo dos docentes a permanecerem ou a evadirem da Unidade Académica de Serra
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Talhada-UFRPE. Enquanto objetivos especificos: 1) mapear os movimentos de evasdo e
permanéncia dos servidores docentes da UAST; 2) identificar as percepgdes de satisfacdo e
motivacdo dos professores da entidade em tela; 3) avaliar a qualidade dos servicos estruturais
a fun¢do docente para desenvolvimento dos aspectos motivacionais e de satisfagao.

Dessa maneira, além desta introdugdo, o presente trabalho apresenta o aporte tedrico
que subsidia o estudo, onde se buscou caracterizar o que vem a ser a motivagao e seus fatores
intrinsecos e extrinsecos, o que colabora para a permanéncia dos servidores em uma instituicao,
arelevancia da qualidade de vida no trabalho na satisfagdo, as caracteristicas e efeitos da evasao
de trabalhadores para as instituigdes. Em seguida apresentamos os procedimentos
metodoldgicos utilizados no estudo, em que foi feita uma pesquisa com abordagem qualitativa
e de carater essencialmente descritivo, mas também bibliografica e exploratéria. Os dados
foram coletados por meio da aplicagdo de questionarios com os docentes e estudo em livros e
trabalhos cientificos relacionados. Na sequéncia sdo apresentados os achados do estudo nos
resultados e discussdes, por meio de analises essencialmente qualitativas e descritivas com a
presenca de varidveis quantitativas com fins estatisticos. Por fim, expomos as consideragdes
finais e referencias adotadas na pesquisa.

2. Fundamentacio Tedrica
2.1 Motivacao, satisfacio e insatisfacao

A dindmica das organizacdes e suas sucessivas atualizacdes e transformacgdes
propiciaram o desenvolvimento de inumeras ferramentas gerenciais afim de aperfeicoar o
relacionamento entre empresas e clientes ao longo dos anos. Em contrapartida, se verificou
também que ndo era suficiente melhorar apenas este elo do complexo organizacional, era
fundamental melhorar o nivel de relacionamento entre as empresas e seus funcionarios.

Diante deste cenario, o estudo do comportamento organizacional passou a tomar lugar
de destaque no meio académico por objetivar prever, explicar e compreender o comportamento
humano nas organizag¢des. Segundo Chiavenato (2003), o clima organizacional envolve uma
visdo mais ampla e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivagao.

Para Bergue (2012) a motivagdo humana, de maneira especial no ambiente de trabalho,
¢ influenciada por uma diversidade de fatores, destacando-se as questdes culturais (crengas e
valores), os objetivos individuais e os métodos de diagndstico e intervengao (analise ambiental).
Além destes fatores existem as diferentes bases tedricas que analisam sobre diversas
perspectivas o fendmeno da motivacao.

Os estudos e discussoes acerca da influéncia da motiva¢do humana no desempenho das
organizagdes tomaram destaque na Administragdo com o advento da Teoria das Relagdes
Humanas. A partir dai se passou a observar que ndo era apenas o fator econdmico que influencia
a motivagdo dos trabalhadores, existia uma gama de outras variaveis que afetavam a satisfacao
destes e consequentemente sua produtividade.

Para Chiavenato (2003), a Teoria das Relagdes Humanas foi um movimento de oposicao
a Teoria Cléssica da Administracdo que enfatizava a importancia da estrutura organizacional,
mas, negligenciava o fator humano. Esta teoria foi resultado de uma experiéncia desenvolvida
em uma fabrica em Hawthorne, um bairro de Chicago nos Estados Unidos, sobre a supervisao
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de Elton Mayo e seus colaboradores. Eles chegaram a conclusdo que as empresas estavam
demasiadamente preocupadas com produtividade e eficiéncia financeira e vinham usando
métodos que ndo observavam os fatores humanos da organizagdo. Salientaram a importancia
de analisar o comportamento dos trabalhadores, suas necessidades psicologicas e novas formas
de recompensas e sang¢des visando a melhoria dos servigos prestados.

Eram os passos iniciais para o estudo sobre motivagao e Qualidade de Vida no Trabalho,
apOs este primeiro experimento diversos estudiosos contribuiram para o estudo do
comportamento organizacional defendendo suas percepcdes do que vinha a ser motivagao
aprimorando e enriquecendo os debates sobre a tematica. Antes de apresentarmos as abordagens
e teorias acerca da motivagao, ¢ essencial entendermos o vem a ser a motivagao em si.

Nao existe um conceito Unico ou universal que defina motivacdo, justamente porque o
seu estudo admite diferentes abordagens e perspectivas o que culmina em diferentes conceitos
possiveis. Viegas (apud FIORELLI, 2004, p.118) define de maneira bastante clara e completa
0 que vem a ser a motivacao:

Motivagdo ¢ uma forca, uma energia que nos impulsiona na dire¢@o de alguma coisa
que nasce de nossas necessidades interiores. Quando ela acontece, as pessoas tornam-
se mais produtivas, atuam com maior satisfacdo e produzem efeitos multiplicadores.
Desperta-la, manté-la e canaliza-la para aos objetivos da organizagdo tem sido
preocupagao constante dos administradores.

De modo generalista, podemos dizer que a motivagdo se apresenta como um impulso
para acdo. Esta, possui intensidade varidvel, diretamente relacionada com um objetivo a ser
perseguido seja por uma necessidade ou pela busca de um estado de satisfagao.

Sobre o ponto de vista da abrangéncia e pioneirismo Maslow ¢ considerado uma das
maiores autoridades no estudo da motivacdo. Segundo ele, a motivacdo depende das
necessidades das pessoas, e estas podem ser hierarquizadas. Ele divide esta hierarquia nos
seguintes estagios: necessidades fisiologicas, de seguranca, sociais, de status e de
autorrealizagdo. (BERGUE, 2012). Ou seja, o individuo se sente plenamente motivado quando
chega ao alcance todos estes niveis de satisfacdo, e cabe ao lider ou gestor observar as
necessidades individuais em cada nivel buscando contempla-las.

Entretanto, Brunelli (2008) salienta que apesar de suas valorosas contribui¢des, diversos
estudos posteriores questionaram a Teoria de Maslow, pois se verificou que ndo se pode
estabelecer uma rigidez na sequéncia hierarquica de necessidades. Devido a complexidade da
tematica admite-se a existéncia de excecdes a esta sequéncia.

J& Herzberg, relaciona a motivacdo com os fatores relativos ao cargo ocupado e o
contexto em que se esta inserido. Entdo ele subdivide esses fatores em motivacionais
(intrinsecos) e higiénicos (extrinsecos). Sdao exemplos de fatores motivacionais o
reconhecimento e a responsabilidade; e de fatores higiénicos as condi¢des de trabalho, salario
e relacdes com o superior (BERGUE, 2012). Assim sendo, ndo s6 as condi¢des do cargo seriam
relevantes, mas o contexto em que se estava inserido afetaria a satisfagdo.

Victor Vroom rejeitando a visdo de Herzberg, defende que a motivagao se relaciona com
a expectativa que o trabalhador tem de alcangar resultados desejados e também pelo valor do
trabalho desenvolvido até o alcance do objetivo final (BRUNELLI, 2008).
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Ainda podemos citar as correntes tedricas cognitivas que ddo énfase ao processo
cognitivo pelo qual os individuos criam suas prioridades e necessidades motivacionais, temos
como exemplo a teoria da equidade de Adams (BERGUE, 2012).

Como pode ser verificado, a tematica ¢ abrangente e repleta de abordagens e conceitos.
Por esta razdo, neste trabalho tomaremos como base duas a linhas tedricas como norteadoras.
Adotaremos principalmente os conceitos da teoria classica dos dois fatores de Herzberg, por
entendermos que coadunam bem a com o estudo da motivagao no servigo publico. Mas também
consideraremos alguns fatores da teoria da equidade de Adams.

Entendemos que ¢ de grande importancia a promog¢do da motivacdo dos servidores
publicos, especialmente, aqueles que trabalham prestando servigos de tamanha relevancia a
sociedade como a educacdo e a saude. Pois servidores motivados tendem a aumentar o animo
para buscar o seu melhor, o seu aperfeigoamento profissional, fazendo suas tarefas com mais
qualidade, buscando a inovacdo de modo a atender melhor as necessidades de quem busca por
Seus Servigos.

Para Bergue (2012) a institui¢des publicas apesar das transformacdes que vem sofrendo
no sentido de se adequarem aos modelos gerenciais ainda apresentam forte presenca de
burocracia arcaica, que traz peso aos servidores, culminando em ambientes de trabalho
estressantes, influenciando negativamente seus rendimentos.

Assim procuraremos compreender que fatores afetam a satisfagdo e consequente
motivacao dos servidores publicos.

Segundo a teoria cléssica dos dois fatores de Herzberg, podemos considerar como
fatores motivacionais intrinsecos aqueles relacionados a realizagdo no trabalho, tais como
prazer e identificacdo com o trabalho, a possibilidade de desenvolvimento e obtencdo de status,
a oferta de autonomia na execug¢do de tarefas e tomada de decisdes e o reconhecimento dos
colegas. Enquanto que os fatores extrinsecos seriam a garantia de satide e seguranga no trabalho,
remuneragdes e beneficios satisfatorios, ambiente organizacional estruturado, etc. (KLEIN E
MASCARENHAS, 2016).

Muitos autores sugerem que o trabalho no servigo publico ¢ menos sensivel a variagao
de fatores extrinsecos, o que muitas vezes acarreta na auséncia de politicas adequadas gerando
insatisfacdo e desmotivacao no trabalho.

Para Assis (2012) tanto os fatores extrinsecos quanto os intrinsecos afetam a motivacao
dos funcionarios publicos e privados. Sendo imprescindivel uma andlise do clima
organizacional afim de verificar os pesos destes fatores em cada caso especifico, para entdo
indicar as estratégias e praticas gerenciais mais eficazes a serem adotadas.

Dessa maneira, os gestores devem afastar a insatisfacdo, através da oferta adequada dos
fatores extrinsecos, ao passo que promovem a motivagdo, garantindo a satisfacdo dos
colaboradores ao atender suas necessidades intrinsecas de cunho simbodlico. Agindo desta forma
afastamos a possibilidade evasdo dos funcionarios.

De acordo com Limongi-Franca (2004), renomada estudiosa da temadtica, a Qualidade
de vida no trabalho (QVT) deve ser perseguida e entendida como o processo que inclui aspectos
de bem-estar, garantia da saude e segurancga fisica, mental e social e capacita¢ao para realizar
tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal.
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Um ambiente de trabalho que promove QVT e simultaneamente desenvolve a aplicacao
de recompensas externas reduz de fontes de desconforto, repercutindo na reducdo da
insatisfacdo que por sua vez influenciam a decisao de evadir ou permanecer no emprego.

Pela perspectiva das teorias cognitivas, também podemos deduzir que quando ha maior
equidade entre as recompensas oferecidas pelas organizagdes aos esfor¢cos depreendidos, maior
a satisfagdo, motivagdo e menor a tendéncia de seus funciondrios deixarem o emprego.

A evasdo de profissionais ndo ¢ em si mesma ruim, mas tende a causar problemas
quando ocorre de forma disfuncional, voluntéria e evitdvel. Para Castro; Teixeira (2013 apud
Sameano et al, 2010), quando h4d uma incidéncia significativa de evasdo voluntaria de
servidores capacitados e experientes de uma organizagdo, esta incorre em custos que afetam
significativamente sua produtividade. A evasdo pode ocorrer por diversos meios e motivagoes,
podem ser por remogao (a pedido do servidor ou pelo interesse da organizagdo), por pedido de
exoneragdo, requisicdo para outros Orgdos, redistribui¢do, dentre outros. As motivagdes
também podem ser diversas: questdes de carater familiar ou de saude, necessidade de mudanca
e crescimento, insatisfacdo e etc. Por este motivo a avaliacdo periddica dos niveis de satisfagao
dos colaboradores, assim como da taxa de rotatividade e intencdo de evasdo destes se apresenta
como uma valiosa ferramenta de gestao.

Ribeiro e Sant’Anna (2015), em seu trabalho apresentam, de maneira especifica para o
campo da educagdo, um aglomerado de diversos estudos relevantes sobre a retencao de pessoas,
notadamente os docentes. Para eles ¢ primordial que as organizacdes definam de forma clara
suas expectativas em relagdo aos docentes e quais perspectivas vao ofertar a eles. E continuam
apresentando os fatores que mais contribuem para a satisfagao e retencdo de profissionais no
setor: promogao de desenvolvimento profissional e continuado; oportunidades de treinamento,
de flexibilidade no trabalho e na carga horaria, variedade de tarefas, criatividade, remuneragao
e beneficios, planos de cargos e salarios e critérios de ascensdo; clima organizacional saudavel
que propicie o relacionamento interpessoal, satisfacdo no trabalho, reconhecimento
profissional, comunicag¢do interna favoravel e aberta ao didlogo, feedback, relacionamento com
a chefia amistoso, autonomia, envolvimento e participacdo nas decisdes; condi¢des fisicas e
recursos materiais satisfatorias e imagem da organizacao.

3. Procedimentos metodologicos

A fim de entendermos os fatores de motivagdo e satisfacdo no trabalho que afetam a
intencdo de evasdo dos docentes da UFRPE — UAST adotamos nesta pesquisa uma abordagem
qualitativa, com uso de algumas variaveis quantitativas para fins estatisticos.

A pesquisa qualitativa ¢ aquela utilizada para interpretar fendmenos, por meio da
interagdo constante entre a observagdo e a formulagdo conceitual, entre a pesquisa
empirica e o desenvolvimento tedrico, entre a percepgao e a explicacdo e se apresenta
como uma dentre as diversas possibilidades de investigagio (VERGARA, 2013,
p-43).

Para Prodanov e Freitas (2013, p. 57) a pesquisa qualitativa “ocorre quando envolve a
interrogacao direta das pessoas cujo comportamento desejamos conhecer através de algum tipo
de questionario”. O objeto deste trabalho foi justamente a partir da analise de questionario
avaliar o comportamento e sentimento da populagdo alvo a respeito da tematica motivagao e
satisfacao no trabalho.
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Além da abordagem qualitativa podemos dizer que esta pesquisa ainda possui carater
descritivo, exploratorio e bibliografico. Ela ¢ predominantemente descritiva pois permitira a
descrigdo do perfil dos docentes investigados, dos fatos apresentados, assim como a sua analise.
Este tipo de pesquisa permite apresentar determinada populagdo ou fendmeno, suas
caracteristicas, e as possiveis correlagdes entre eles (VERGARA, 2013). Além disso a pesquisa
apresenta carater exploratdrio, pois apesar de se propor a estudar uma tematica tdo amplamente
discutida, ndo foram identificados estudos publicados sobre motiva¢do e satisfagdo com os
docentes da UFRPE-UAST. Também ¢ uma pesquisa bibliografica porque foram utilizados
como base de pesquisa e aporte tedrico livros, artigos ja publicados e dissertacdes, dentre outras
fontes. Segundo Lakatos e Marconi (2006), a revisdo bibliografica ¢ imprescindivel em
qualquer estudo.

Propomo-nos a investigar o perfil dos docentes da UFRPE — UAST, assim como os
fatores que afetam a satisfagdo e motivagao no trabalho e a relagdo destes com a intencao de
evasao do emprego. Acreditamos que ¢ de extrema relevancia a adocdo de politicas de retencao
afim de evitar a evasdo voluntaria dos docentes, e no valor da repercussdo destas condutas na
perenidade e qualidade no servigo educacional ofertado.

As Universidades Publicas Federais sdo autarquias ou fundagdes publicas vinculadas ao
Ministério da Educacdo. Estas sdo criadas por lei, pelo chefe do Poder Executivo, com
personalidade juridica de direito publico, patrimonio proprio e autonomia financeira. Suas
caracteristicas sdo estabelecidas pela propria Constituicdo de 1988, como disposto no artigo
207, onde estd descrito que “as universidades gozam de autonomia didatico-cientifica,
administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, e obedecerdo ao principio da
indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo”. As universidades sdo institui¢des sociais
que ndo atuam somente na area de promocdo do ensino, mas também na disseminagdo da
producdo cientifica, no compromisso com a extensao e boa gesto.

A Universidade Federal Rural de Pernambuco — Unidade Académica de Serra Talhada
se constitui como uma extensdo da UFRPE que possui sede em Recife -PE. Ela foi instalada na
cidade Serra Talhada, sertdo do Pajeti, em agosto de 2006 como fruto da politica do Governo
Federal de interioriza¢do do ensino superior. Inicialmente funcionou no Centro de Treinamento
e Pesquisa em Pequena Irrigagdo (CTPPI), que era um campus avangado da UFRPE, localizado
na Fazenda Saco, no Municipio de Serra Talhada - PE. Com o passar dos anos novos prédios
foram construidos a fim de atender as necessidades da instituicdo na oferta dos cursos de
graduagdo. A visdo primordial da UAST ¢ o atendimento da demanda por conhecimento e
trabalho na regido em que esta situada, minimizando a caréncia de profissionais qualificados.
A universidade oferta atualmente nove cursos de graduacdo e dois cursos de pos-graduagdo, e
conta com um quadro de cerca de 200 docentes e 50 técnicos. Pode-se dizer que ¢ uma
instituicao relativamente nova, com quase doze anos de atividades, em processo de melhorias
e adequagoes.

Em relacdo a cidade que recebeu a instituicao, temos que o municipio de Serra Talhada
fica situado a aproximadamente 415km de distancia da capital Recife. Conta com uma
populacdo estimada de 85.568 pessoas, segundo dados do censo do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) para ano de 2017. A regido sofreu grandes transformacgdes nos
ultimos dez anos com a chegada de diversos orgaos e institui¢des federais, o que melhorou o
acesso a servicos publicos basicos. No entanto, ainda apresenta limitagcdes em diversas areas
como o acesso a saude de forma eficiente, educacdo, moradias de qualidade e opgdes de lazer.
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Passada a apresentagdo do /ocus da pesquisa, passaremos a descri¢ao do procedimento
da coleta de dados. Apds a leitura da bibliografia disponivel sobre a temaética, seguimos a
investigacdo com a elaboracdo e posterior aplicacdo de questiondrios. Foi elaborado um
questionario semiestruturado com doze questdes essencialmente fechadas, mas com a presenca
de algumas questdes abertas. As questdes fechadas se caracterizaram em parte como
dicotomicas com opc¢do de resposta sim/ndo, e outras de multipla escolha com uma
possibilidade de resposta dentre as opg¢des e outras com sentengas afirmativas, contendo cada
uma cinco possibilidades de resposta. Para estes enunciados havia as seguintes possibilidades
de respostas: Concordo Totalmente; Concordo Parcialmente; Nem discordo e nem concordo;
Discordo Parcialmente e Discordo Totalmente. Nesse tipo de instrumento nenhuma proposi¢ao
¢ considerada certa ou errada, pois apenas refletem as expressdes dos sujeitos quanto ao
sentimento que experimentam frente a cada uma das afirmativas. O modelo adotado foi o digital
fornecido pelo Google docs. O link que direcionava para o questionario foi encaminhado para
200 docentes, mas apenas 35 destes retornaram respostas. Por esta razdo optamos pela analise
por amostragem por censo, que abrange uma pesquisa de todos os integrantes de um
determinado grupo, ndo sendo nem por escolha ou selecdo, segundo (Bruni, 2011). Apds a
aplicagdo dos questionarios, foi organizado um banco de dados no Programa Oppen Office
Calc com as respostas coletadas. A analise descritiva foi feita através de graficos, informagdes
estatisticas. Para andlise das questdes abertas, utilizamos como técnica a andlise de contetido.
Para Bardin (2009, p. 40) ela consiste em “um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes
que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢ao do conteudo das mensagens”.
Intentamos assim inferir os conhecimentos através da andlise da frequéncia de palavras.

4. Resultados e Discussoes

A pesquisa foi dividida em basicamente trés secdes, a primeira trata do perfil
socioecondmico e académico dos docentes avaliados. Em seguida foi investigada as expressdes
e percepgdes dos sujeitos relativas a motivagao e ainda, buscamos conhecer o grau de intengao
de evasdo do trabalho, se ja houve tentativas no passado e se hd o desejo no presente e suas
justificativas. Tal divisdo ndo ocorreu necessariamente seguindo esta sequéncia que foi
apresentada, mas entendemos que essa forma ¢ a mais adequada para apresentagdo dos fatos de
maneira clara, coesa e seguindo uma ordem estruturada de ideias.

Iniciamos procurando compreender o perfil dos docentes em relagdo a aspectos como o
sexo, idade, escolaridade, tipo do vinculo e tempo de servico na UFRPE-UAST.

Constatamos através da andlise de percentuais, que dos 35 servidores pesquisados, 18
sd0 do sexo masculino, correspondendo a 51,4% da amostra, e 17 sdo do sexo feminino, ou
seja, 48,6% da amostra, conforme disposto na Tabela 1. E ainda que a maioria dos respondentes
encontra-se na faixa etaria de 31 a 40 anos de idade, com uma representatividade de 60%.
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Tabela 1. Perfil dos docentes estudados

Sexo 51,4% Masculino
48,6% Feminino
Idade 5,7% - 18 a 30 anos de idade

60% - 31 a 40 anos de idade
22,9% - 41 a 50 anos de idade
11,4% - 51 a 60 anos de idade
0,0% - > 60 anos de idade

Fonte: Propria, 2018

Os dados encontrados denotam que na amostra analisada ha equilibrio no perfil dos
respondentes no que se refere ao género, o que ¢ essencial para uma representacdo mais
aproximada da realidade. Quanto a questdo de idade, temos que a maior parcela dos docentes €
jovem, com tendéncia a maiores possibilidades de ascensdo e busca por novas oportunidades
de crescimento.

Segundo os dados referentes ao nivel de formagdo, tem-se que entre os pesquisados
45,7% possuem mestrado, 40% doutorado, 11% sdo pds-doutores e 2,9% possuem apenas
especializacdo, conforme grafico 1.

Grafico 1. Perfil académico dos docentes estudados

Especializacdo

Pbs Doutorado

Doutorado
40,0%

Mestrado

Fonte: Elaboracao propria, 2018.
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Podemos verificar por meio dos dados que os docentes procuram melhorar seu nivel de
conhecimento, mas que sao necessarias politicas que incentivem o seu desenvolvimento pessoal
e profissional. Normalmente ¢ exigida dos servidores uma forma¢do minima em nivel de
mestrado, com poucas excegdes de uma formagdo inferior para atendimento de demandas
excepcionais e urgentes de profissionais. Assim sendo, podemos inferir que 45,7% da amostra
ndo conseguem por algum motivo investir no avango de sua formacao. Para que haja de fato a
implantacdo de um modelo de gestdo gerencial € necessitario contar com pessoas capacitadas,
capazes de efetuar tais mudangas.

Em relagdo ao tipo de vinculo estabelecido pelo profissional percebemos que ¢
essencialmente de carater efetivo (97,1%), conforme apresentacdo do grafico 2.

Grafico 2. Carater do vinculo com a instituicao

Temporario

Efetivo
Fonte: Elaboracao propria, 2018.

O fato de contar com um quadro predominantemente de efetivos permite o
estabelecimento de medidas de longo prazo que propiciem melhorias no ambiente de trabalho
e no clima organizacional favorecendo retengdo destes na instituicdo. Conforme abordado no
referencial tedrico, ndo ¢ adequado haver um nivel de rotatividade de profissionais elevado,
pois atrapalha a continuidade dos trabalhos e muitas vezes também a sua qualidade.

Buscamos ainda conhecer o tempo de servigo médio que os docentes tém de trabalho na
instituicdo e para este fim, procuramos identificar o ano de seu ingresso, disposto no grafico 3.
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Grafico 3. Periodo de ingresso na instituicao
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Fonte: Elaboracao propria, 2018

Identificamos que as informagdes apontam para um perfil muito heterogéneo de tempo
de servigo, onde pequenas parcelas remontam para vinculos antigos girando em torno de dez
anos (2006: 2,9%; 2007: 2,9%; 2008: 8,6%; 2009: 5,7%). Também percebemos a presenca de
pequenas parcelas distribuidas nos anos mais recentes (2015: 8,6%; 2016: 2,9%; 2017: 2,9%;
2018: 2,9%). Sendo a sua maior parte contida nos anos de 2013: 37,1% e 2014: 11,4%. Dessa
forma poderiamos apresentar de forma simplificada que 20, 1% estd na institui¢do a cerca de
dez anos, que 17, 3% possui vinculo recente variando entre um ano e trés anos, € que a maior
parcela dos docentes 48, 5% estdo laborando na organizagdo a cerca de 5 anos.

Temos que a amostra de respondentes ¢ bem equilibrada no quesito distribuicdo por
género. Que a faixa etaria de maior participacao ¢ de 31 a 40 anos, ou seja, um publico jovem
com plena capacidade e oportunidades de ascensdo profissional e académica. Que existe uma
parcela consideravel de docentes com nivel minimo de formagao exigido pela institui¢ao, o que
nos leva a crer que ha fatores que estdo limitando o investimento em aperfeicoamento e
crescimento profissional, mas que o fato de contar com um quadro predominantemente efetivo
pode ser usado em favor de trabalhar esta lacuna por meio do estabelecimento de politicas de
promogdo a formagdo continuada. Ainda, pudemos perceber que o tempo de servigo destes
respondentes ¢ muito heterogéneo, o que configura um desafio no sentido de estabelecer
estratégias que motivem os servidores antigos a buscar o aperfeicoamento constante, assim
como atender as aspiragdes dos servidores novos.

Apo6s termos conhecido de maneira basica o perfil dos respondentes, passaremos a
analise das informacdes obtidas relacionadas ao grau de satisfagdo e motivagdo destes em
relagdo a determinados aspectos. O questiondrio apresentou dez sentengas onde o questionado
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deveria exprimir sua opinido quanto a sua concordancia total, parcial, neutralidade,
discordancia parcial ou total no alcance das afirmativas no ambiente organizacional.

As questdes levantadas inicialmente foram definidas da seguinte forma: Satisfagdo com
os colegas, Satisfacio com a chefia, Satisfacdo com a natureza do trabalho e clima
organizacional, Satisfacdo com nivel de reconhecimento obtido, Satisfagdo com a remuneragao
e condi¢des de trabalho e, por fim, a intencdo de permanecer na institui¢do.

A primeira sentenga trouxe a seguinte afirma¢do: Meu relacionamento com os colegas
¢ muito bom. As repostas obtidas foram: 51,4% assinalaram concordar totalmente; 37,1%
concordaram parcialmente, 11,5/% nao discordaram e nem concordaram, mantendo uma
posi¢do neutra, E ninguém afirmou discordar nem parcialmente, nem totalmente da sentenga.

Por conseguinte, temos o indicativo de que aproximadamente 80% da amostra avalia
positivamente o relacionamento entre os colegas, e se sentem satisfeitos quanto a este quesito,
uns em maior intensidade e outros em menor. Podemos verificar que uma pequena parcela
decidiu assumir uma posi¢ao de neutralidade a respeito da proposicao o que ndo d4 margem
para inferéncias a respeito. E ainda, que o fato de nenhum participante ter se manifestado
negativamente a respeito da sentenca nos leva a crer que ndo seja um fator critico a ser
melhorado, logo a instituicdo devera promover a manutencdo deste clima satisfatorio entre
colegas.

Em seguida foi apresentada a afirmativa: Meu relacionamento com as chefias ¢ muito
bom. O retorno que tivemos foi de que 34,2% dos questionados responderam a opgdo concordo
totalmente, 42,9% assinaram a op¢ao concordo parcialmente, ndo houve quem adotasse a
posicao indefini¢do respondendo ndo discordo e nem concordo, ja 22,9% dos respondentes
indicaram discordar parcialmente, mas nenhum discordou totalmente.

Desse modo, podemos observar que cerca de 77% do publico avaliado considera
positivo o relacionamento entre as chefias. Mas diferentemente da sentenga anterior, nesta
houve uma parcela que avaliou negativamente a proposi¢cdo. Apesar de estarem em minoria,
existe uma parcela de 22,9% que acredita que o relacionamento entre as chefias deve ser
melhorado. O que deve ser observado com cuidado para que a satisfacdo deste fator possa ser
atendida por essa parcela que o avaliou negativamente, bem como, de modo a evitar que os
demais passem a ter a mesma percep¢ao negativa prejudicando a saude do clima organizacional.

Logo apos, trouxemos a sentenca: Existe uma boa integragdo com a equipe de trabalho.
Pudemos verificar que neste aspecto a maior parte dos respondentes avaliaram positivamente
65,7% (onde, 34,3% escolheram a op¢do Concordo Totalmente e 31,4% a Concordo
Parcialmente). Em contrapartida, a propor¢@o de avaliagdes neutras foi de 14,3% e as negativas
representaram 20% (Discordaram Parcialmente 17,1% e Discordaram Totalmente 2,9%).

Surge na analise desta sentenga a presenca da discordancia total com a afirmacao.
Apesar de representar uma parcela muito pequena, de quase 3%, € interessante investigar as
falhas neste aspecto a fim de melhorar esta percepcao, assim como dos outros 17,1% queixosos.
Como evidenciado anteriormente, um ambiente de trabalho capaz de satisfazer as necessidades
humanas de relacionamento interpessoal e trabalho em equipe € essencial a saude e qualidade
de vida. Vale salientar ainda, que a presenga de 14, 3% de escolhas neutras nos impede de
inferir a percepcao destes individuos sobre este aspecto.
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Dando continuidade langamos a assertiva: Sou chamado a participar das decisdes do
meu setor. Retornou-se que 14,3% concordaram totalmente, 48,6% concordaram
parcialmente, 22,8% ndo discordaram e nem concordaram, 5,7% discordaram parcialmente e
8,6% discordaram totalmente.

Seguimos com uma légica semelhante da situagdo anterior, o percentual de respondentes
que avaliaram positivamente a proposi¢do ainda possui a maior representatividade 62,9%,
seguido pelos indiferentes 22,8% e por fim os que avaliaram negativamente 14,3%. Assim
sendo, devido a presenca dos insatisfeitos com a situagcdo e da ndo possibilidade de identificar
a tendéncia dos respondentes neutros, se para favoravel ou desfavordvel, seria interessante a
instituicdo procurar identificar melhor as aspiracdes de sua equipe e promover os ajustes
necessarios.

Questionamos ainda a respeito da seguinte afirmagdo: Tenho autonomia para propor
melhorias no meu trabalho. O feedback foi de 57, 1% de avaliagdes concordantes (Concordo
Totalmente — 20,0%; Concordo Parcialmente - 37,1%), 14, 3% de avaliagdes indiferentes e de
28, 6% de avaliagdes discordantes (Discordo Parcialmente - 22,9% ¢ Discordo Totalmente -
5,7%).

A presenca da autonomia no trabalho, segundo Ribeiro e Sant’Anna (2015) ¢ um dos
aspectos de maior relevancia na decisdo de permanecer no cargo ocupado. Assim, diante da
presenga de uma parcela de 28, 6% avaliando negativamente a proposicao, acreditamos que
este fator merece um pouco mais de atengdo. A maioria dos respondentes o avalia
positivamente, no entanto, diante de sua relevancia melhorias devem ser perseguidas nesta area.

Seguindo uma linha de raciocinio semelhante, ainda propomos a seguinte assertiva:
Minhas ideias e sugestdes sao ouvidas pela universidade. E as repostas foram de que 8,6%
concordam totalmente, 25,7% concordaram parcialmente, 28,6% ndo discordaram e nem
concordaram, 20,0% discordaram parcialmente e 17,1% discordaram totalmente.

Temos que a representatividade de retornos positivos a sentenga foi menor obtida até
agora: 34,3 % da amostra. A representatividade negativa que alcancou a marca de 37,1% e o
percentual de indiferentes ou que ndo souberam responder foi de 28, 6%. O quadro requer
atengdo, pois temos mais insatisfeitos que satisfeitos e ainda uma presenga significativa de
participantes neutros, que nao nos permitem inferir sua real percepg¢ao a respeito da proposi¢ao.
Desse modo propomos que a instituicdo avalie com mais rigor este aspecto e foque na promog¢ao
de medidas que atendam a essa necessidade. E um fator de complexidade relativamente
pequena, que se tratado com responsabilidade e com uma abordagem adequada ndo somente
promovera melhorias nos niveis de satisfacdo dos servidores como também avancos nos
trabalhos e processos, aprimorando a qualidade dos servigos prestados.

Seguimos a investigacdo quanto a satisfagdo de questdes de reconhecimento, e langamos
a seguinte proposi¢do: Sinto-me reconhecido pelo bom trabalho que executo. Obtivemos os
seguintes dados, 11,4% concordaram totalmente, 31,4% concordaram parcialmente, 17,1% nao
discordaram e nem concordaram, 25,7 % discordaram parcialmente e 14,4% discordaram
totalmente.

Assim temos que 42,8% dos participantes afirmam avaliar de maneira positiva o
atendimento deste aspecto pela instituigdo, ao passo que 40,1% destes avaliaram
negativamente. E possivel inferir que hd uma divisdo de percepcdo deste fator pelos
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respondentes, e que ainda hd uma parcela de 17,1% que ndo manifestou seu posicionamento.
Assim sendo, cremos que a organizagao deve ficar alerta quanto a condugdo de suas diretrizes
neste aspecto. Como foi bem salientado no aporte tedrico, os servidores, notadamente os
servidores publicos apreciam de maneira diferenciada e mais intensa os fatores motivacionais
intrinsecos de reconhecimento e realizacdo pelo servigo prestado, por entender a fundamental
influéncia deste no meio social. Cremos entdo que ha a necessidade de maiores estudos e
investimentos de melhorias nesta area.

Em seguida questionamos o qudo alinhadas estavam as ideias dos docentes com as
decisdes da organizacdo e lancamos a seguinte proposi¢cdo: Concordo com as decisdes
organizacionais da UFRPE/UAST. O resultado foi que 6,7% concordaram totalmente, 33, 3%
concordaram parcialmente, 22,9% se mantiveram neutros, 37,1% discordaram parcialmente e
houve discordancias totais.

Podemos dizer entdo que 40% dos respondentes concordam com as decisdes tomadas
pela instituicdo, com variagdes de intensidade, pois a maior parte concorda parcialmente, mas
de uma maneira geral avaliam positivagdo a sentenca. Com um percentual bem aproximado
temos que 37,1% da amostra discordam parcialmente com as decisdes da instituicdo e que
22,9% sao indiferentes. Nao temos como precisar em que aspectos esta parcela discorda das
decisdes organizacionais, identificamos que a discordancia ndo ¢ total, o que sugere que ¢ em
alguns aspectos, mas mesmo assim assume uma representatividade importante. Assim, sendo
acreditamos na necessidade de uma pesquisa mais detalhada neste quesito a fim de alinhar as
visdes dos servidores com a da institui¢do, para que o alcance das metas possa ser satisfatorio
para ambos.

Caminhando para o fim das proposi¢des elencadas apresentamos a seguinte assertiva:
Estou satisfeito com a minha remuneracdo. O resultado foi que 57,2% se manifestaram
positivamente a respeito (Concordo Totalmente: 14,3% e Concordo Parcialmente: 42,9%).
37,1% se manifestaram negativamente (Discordo Parcialmente: 25,7% e Discordo Totalmente:
11,4%). Nao discordo e nem concordo corresponderam a 5,7%.

Percebemos que mais da metade dos questionados entendem que sua remuneracao esta
adequada, que o percentual de indiferentes foi menor, e que hd aproximadamente um terco de
profissionais ndo satisfeitos.

Conforme denotam a maior parte dos tedricos, o fator remunera¢do ndo se apresenta
como o preponderante neste publico avaliado. Entretanto, o atendimento satisfatorio deste
quesito ¢ essencial para o atendimento da demanda por variaveis intrinsecas, ao passo que pode
contribuir para o aumento de variaveis intrinsecas de reconhecimento pelos servigos prestados.
Logo, entendemos que este ponto merece atengao.

E por fim, fechando esta etapa do questionario, iniciamos nossa investigacao a respeito
da inten¢do de permanecer ou evadir da institui¢do. Langamos a seguinte proposi¢do: Confio
que permanecerei trabalhando na UAST. Os resultados encontrados foram: 25,7% marcou que
concordava totalmente, outros 25,7% que concordava parcialmente, mais 25,7%, que nao
discordava e nem concordava, 17,1% discordava parcialmente e 5,8 % que discordava
totalmente.

Assim, aproximadamente 50% dos participantes assinalaram positivamente quanto a
intencdo de permanéncia, seguido por 25% de respostas neutras que nio nos oferecem base para
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avaliagdo e de cerca de 22% de pessoas tendentes a deixar a instituicdo. O percentual de
respondentes com inten¢do de sair ndo foi alarmante, mas acreditamos que a organizacio
deveria avaliar melhor o que os tem motivado a pensar assim e implementar politicas de
retencao.

De modo geral, pudemos verificar que o publico avaliado apresenta caracteristicas que
apontam para niveis de satisfacdo dentro da normalidade. E que atendem basicamente suas
necessidades intrinsecas e extrinsecas. Salientando os pontos criticos que merecem cautela e
investimentos de modo alcancar uma equipe sempre motivada, contribuindo para o bom
desempenho da instituicdo e evitando perdas de pessoal desnecessarias: melhorias nos
relacionamentos entre as chefias, participacdo nas decisdes, abertura para proposicao de ideias
e sugestdes, reconhecimento pelo servigo prestado, remuneracdo adequada e estimulos a
permanéncia.

Nesta terceira e Ultima etapa do questionario buscamos identificar se o docente ja havia
tentando deixar a instituicdo em algum momento, o que motivou esta tentativa; se ele planeja
prestar concurso para outra instituicdo no futuro e o porqué desta decisdo. Se ele reconhece
alguma politica de retencdo adotada pela UFRPE — UAST e que medidas poderiam ser tomadas
que aumentariam sua satisfagao no trabalho.

O gréfico quatro apresenta a informagao do percentual de respondentes que em algum
momento tentaram deixar a instituicdo. Nao pedimos que fosse especificado o tipo de pedido,
logo pode ter sido pedido de remocao (ex oficio, a pedido, para acompanhar conjuge, etc.),
pedido de exoneracdo, dentre outros. Verificamos que apenas 25,7% do publico alvo tentou
deixar a funcdo, o que denota um percentual relativamente pequeno dentro da amostra.

Grafico 4. Questionamento se ja tentou em algum momento deixar a instituicao

Sim

Fonte: Elaboracao propria, 2018
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Mesmo tendo apresentado uma participagdo pequena nas intengdes de evasdo, ¢
importante entender o que motivou estes respondentes a ensejarem deixar a institui¢do e as
respostas que obtivemos foram:

Busca por novas oportunidades de crescimento;

Por questdes de carater familiar;

Clima interno da institui¢do ruim;

Por questdes de satde;

Desejo de voltar ao local de origem;

Desejo de estar em uma cidade com mais op¢des de entretenimento.

Percebemos que a maior parte delas tinham justificativas subjetivas pouco atreladas a
medidas que pudessem ser tomadas pela organizacdo como questdes de carater familiar e de
saude, desejo de estar na cidade de origem ou em uma regido que oferte mais servigos de lazer
e entretenimento. Contudo houve quem respondesse que o fator motivador a decisdo de tentar
a deixar a universidade foi a presenca de clima interno ruim e a busca por novas oportunidades
de crescimento. O que indica que uma parcela do corpo docente deseja que haja melhorias no
clima organizacional, bem como o favorecimento de oportunidades de crescimento profissional
e intelectual.

Em seguida perguntamos se os respondentes haviam intentado novo concurso para outra
instituicao de ensino superior para o mesmo cargo. Conforme apresentado no grafico 5, apenas
22, 9% intentou esta proposicao frente a 77, 1% que ndo fizeram.

Grafico 5. Questionamento se ja tentou em algum momento prestar concurso para a
instituicdo e mesmo cargo

sim
22,9%

Fonte: Elaboracao propria, 2018
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Encontramos também um percentual pequeno de respondentes que intentaram deixar a
instituicao via concurso publico de provimento inicial. As principais causas que levaram estes
docentes a tomar esta decisdo foram basicamente as mesmas apresentadas anteriormente com
acrescimento de outro item:

Busca por novas oportunidades de crescimento;

Por questdes de carater familiar;

Clima interno da institui¢do ruim;

Por questdes de satde;

Desejo de voltar ao local de origem;

Desejo de estar em uma cidade com mais op¢des de entretenimento;
Falta de autonomia.

O que segue a mesma tendéncia outrora apresentada, merecendo destaque a presenga do
fator desmotivador falta de autonomia. No entanto, sua representatividade foi muito pequena.
Questionamos ainda sobre a intencdo de prestar novo concurso ou tentar remog¢ao para outra
cidade nos proximos cincos anos. As repostas estdo dispostas no grafico 6.

Grafico 5. Questionamento sobre a intenciio de prestar novo concurso ou tentar
remocao para outra cidade nos préoximos cinco anos

Talvez

Sim

Fonte: Elaboracao propria, 2018

Encontramos que o nimero de docentes que responderam a sentenga nao € igual ao que
responderam sim, e que 25, 7% talvez tentem deixar a universidade, pois sentem algum tipo de
necessidade intrinseca ou algum tipo de insatisfacdo. Logo a instituicdo deveria avaliar a
motivacdo desta intengdo futura para que se evite a perda de profissionais competentes e
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qualificados. Vale salientar que no passado os respondentes ndo estavam muito propensos a
deixar o cargo, mas que cogitam com maior representatividade evadir no futuro.

Ainda, procuramos por meio de uma pergunta totalmente aberta saber que politicas
poderiam ser implementadas para aumentar a satisfacdo dos respondentes. Abaixo elencamos
as respostas citadas com maior frequéncia:

Melhorias no plano de cargos e carreiras;

Melhorias no clima organizacional da institui¢ao;

Integracao dos pares em atividades em ambientes ndo académicos;
Valorizag¢ao do fator humano;

Maior apoio no desenvolvimento de projetos de pesquisa e extensao;
Reconhecimento pelos servigos prestados;

Melhorias nos servicos de planos de satide e assisténcia médica;
Incentivo ao aperfeicoamento dos servidores, facilitando afastamentos;
Contratagdo de professores substitutos sempre que houver necessidade de afastamento
para qualificacdo;

e Estabelecimento de Auxilio Permanéncia;

e Maior celeridade nos processos;

e Melhorias no relacionamento interpessoal entre os docentes.

Percebemos as medidas propostas pelos respondentes coadunam com a abordagem de
Ribeiro e Sant’Anna (2015), no sentido de que estes sdo os fatores que mais contribuem com
satisfacdo e reten¢do de profissionais no setor. E que a universidade tem autonomia e poder de
avaliar de forma mais completa e detalhada as necessidades de seus profissionais e promover o
atendimento dos fatores que lhe proporcionem satisfacdo, maximizando os resultados
organizacionais.

Por fim, indagamos se os questionados conheciam alguma a¢do de retencdo (permanéncia)
de servidores adotada pela UAST, e a resposta foi unanime: Nao. O que ¢ preocupante, pois
indica que a instituicdo ndo esta preocupada com questdo tdo importante para o bom andamento
dos trabalhos de qualquer organizacao.

Este trabalho trouxe uma avaliagdo bem simplista do perfil dos docentes, de seus niveis de
satisfagdo diante de diversos fatores, da verificagdo da presenca de intencao de deixar o cargo
no passado e no futuro, suas motivagdes e sugestdes de politicas que atenderiam suas
necessidades de satisfacdo no trabalho. Certamente ele ndo apresenta verdades absolutas, mas
aponta para o fato de que os respondentes de uma maneira geral tém experimentado algum tipo
de satisfagdo no trabalho. Como nenhuma politica foi adotada neste sentido, inferimos que a
satisfagdo ocorrida esta intimamente atrelada a fatores motivacionais intrinsecos dos docentes.
O que até o momento tem sido suficiente para manter uma intencao de evasao baixa, mas que
pode acarretar em aumento desta perspectiva no futuro.

Observamos que os docentes sdo predominantemente jovens, com aspiragcdes de
crescimento profissional e académicos, com necessidades de contarem com clima
organizacional saudavel que promova boas relagdes entre colegas e superiores dentro e fora da
organizagdo. Estes desejam o estabelecimento do didlogo facilitado com instituicdo e do
reconhecimento pelos servigos prestados. Vale destacar que os questionados trouxeram a tona
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a necessidade melhorias nos servicos mais essenciais ao trabalho tais como apoio no
desenvolvimento de projetos de pesquisa e extensdo, celeridade nos processos, melhorias nos
planos de cargo e carreiras e planos de satde e assisténcia médica. E como j& imagindvamos
pelos indicativos das respostas anteriores a necessidade de incentivo ao aperfeicoamento dos
servidores, facilitando afastamentos para tal. Todos estes fatores sdo licitos e até podem ser
considerados minimamente essenciais ao desempenho laboral digno e perfeitamente possivel
de serem trabalhados mediante o estabelecimento de uma politica de gestdo gerencial
individualizada.

5. Consideracgoes Finais

Acreditamos que a discussdo e avaliagdo acerca dos niveis de satisfagdo e motivacao
nas organizagdes se apresentam como ferramentas de valor no alcance da prestacdo de servigo
excelente. O fator humano nas instituicdes se apresenta como o diferencial, pois vai além dos
servigos meramente computadorizados e rigidos, eles proporcionam o poder de mudanga.

O servico publico teve que se adequar a esta tendéncia de gestdo gerencial que tira um
pouco o foco das formas e métodos e traz relevancia as pessoas e suas aspiragdes profissionais.

Por este motivo este trabalho buscou analisar as questdes de satisfacdo e motivagdo
concernentes aos docentes da Universidade Federal Rural de Pernambuco — Unidade
Académica de Serra Talhada (UFRPE — UAST) e sua relagao com a intengao de evasao destes.

Pudemos conhecer de maneira simplista o perfil dos docentes, representados pela
amostra pesquisada. Identificar os seus niveis de satisfacdo e inferir uma tendéncia a evasao.
De modo geral, pudemos verificar os niveis de satisfacdo deles pode ser considerado dentro da
normalidade. E que atendem basicamente suas necessidades intrinsecas e extrinsecas.
Procuramos apresentar os pontos criticos que merecem cautela e investimentos de modo
alcancar uma equipe sempre motivada, contribuindo para o bom desempenho da instituicao e
evitando perdas de pessoal desnecessarias. Tais medidas além de beneficiar os servidores lhes
proporcionando QVT, sdo capazes de otimizar os servicos prestados, ja que servidores
satisfeitos tendem a prestar servigos excelentes.

Apresentamos como sugestdes de politicas a serem estudas e melhoradas pela
instituicdo: a adog¢do de melhorias nos relacionamentos entre as chefias, participagdo nas
decisdes, abertura para proposi¢do de ideias e sugestdes, reconhecimento pelo servigo prestado,
remunera¢do adequada e estimulos a permanéncia. A promocao do crescimento profissional e
académico através de incentivos ao aperfeicoamento dos servidores, facilitando afastamentos
para este fim. A priorizagdo de um clima organizacional saudavel que promova boas relagdes
entre colegas e superiores dentro e fora da organizagdo. E, sobretudo, o apoio sistémico e
eficiente no desenvolvimento de projetos de pesquisa e extensdo; a celeridade nos processos e
melhorias nos planos de cargo e carreiras e planos de satide e assisténcia médica. Acreditamos
que mais pesquisas devem ser desenvolvidas nesta tematica, onde haja uma maior participagao
dos docentes e envolvimento da institui¢do. Pois assim, poderdo ser desenvolvidas ferramentas
eficazes de retencdo e promoc¢do da satisfacdo de seus servidores, e consequentemente
melhorias nos servigos prestados a sociedade.
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