





Editora chefe
Prof? Dr® Antonella Carvalho de Oliveira
Editora executiva
Natalia Oliveira
Assistente editorial
Flavia Roberta Bardo
Bibliotecaria
Janaina Ramos
Projeto grafico
Natéalia Sandrini de Azevedo
Daphynny Pamplona
Camila Alves de Cremo 2021 by Atena Editora
Luiza Alves Batista  Copyright © Atena Editora
Maria Alice Pinheiro  Copyright do texto © 2021 Os autores
Imagens da capa Copyright da edicao © 2021 Atena Editora
iStock Direitos para esta edicao cedidos a Atena
Edicdo de arte  Editora pelos autores.
Luiza Alves Batista  Open access publication by Atena Editora

Todo o contelido deste livro esta licenciado sob uma Licenga de
@ Atribuigao Creative Commons.  Atribuigao-Nao-Comercial-

NaoDerivativos 4.0 Internacional (CC BY-NC-ND 4.0).

O conteldo dos artigos e seus dados em sua forma, correcdo e confiabilidade sdo de
responsabilidade exclusiva dos autores, inclusive nao representam necessariamente a posi¢cao
oficial da Atena Editora. Permitido o download da obra e o compartilhamento desde que sejam
atribuidos créditos aos autores, mas sem a possibilidade de altera-la de nenhuma forma ou
utiliza-la para fins comerciais.

Todos os manuscritos foram previamente submetidos a avaliagdo cega pelos pares, membros
do Conselho Editorial desta Editora, tendo sido aprovados para a publicacdo com base em
critérios de neutralidade e imparcialidade académica.

A Atena Editora € comprometida em garantir a integridade editorial em todas as etapas do
processo de publicacao, evitando plagio, dados ou resultados fraudulentos e impedindo que
interesses financeiros comprometam os padroes éticos da publicacdo. Situacoes suspeitas de
ma conduta cientifica serao investigadas sob o0 mais alto padrao de rigor académico e ético.

Conselho Editorial

Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas

Prof. Dr. Alexandre Jose Schumacher - Instituto Federal de Educacgéao, Ciéncia e Tecnologia do Parana
Prof. Dr. Américo Junior Nunes da Silva - Universidade do Estado da Bahia

Prof? Dr® Andréa Cristina Marques de Aradjo - Universidade Fernando Pessoa

Prof. Dr. Antonio Carlos Frasson - Universidade Tecnoldgica Federal do Parana

Prof. Dr. Antonio Gasparetto Junior - Instituto Federal do Sudeste de Minas Gerais

Prof. Dr. Antonio Isidro-Filho - Universidade de Brasilia


https://www.edocbrasil.com.br/
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4774071A5
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4444126Y9
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4734644D8
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4771171H3
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4242128Y5
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4168013D9

Prof. Dr. Arnaldo Oliveira Souza Jinior - Universidade Federal do Piaui

Prof. Dr. Carlos Antonio de Souza Moraes - Universidade Federal Fluminense

Prof. Dr. Criséstomo Lima do Nascimento - Universidade Federal Fluminense

Prof® Dr? Cristina Gaio - Universidade de Lisboa

Prof. Dr. Daniel Richard Sant’Ana - Universidade de Brasilia

Prof. Dr. Deyvison de Lima Oliveira - Universidade Federal de Ronddnia

Prof® Dr® Dilma Antunes Silva - Universidade Federal de Sao Paulo

Prof. Dr. Edvaldo Antunes de Farias - Universidade Estacio de Sa

Prof. Dr. Elson Ferreira Costa - Universidade do Estado do Para

Prof. Dr. Eloi Martins Senhora - Universidade Federal de Roraima

Prof. Dr. Gustavo Henrique Cepolini Ferreira - Universidade Estadual de Montes Claros
Prof. Dr. Humberto Costa - Universidade Federal do Parana

Prof® Dr® lvone Goulart Lopes - Istituto Internazionele delle Figlie de Maria Ausiliatrice
Prof. Dr. Jadson Correia de Oliveira - Universidade Catdlica do Salvador

Prof. Dr. José Luis Montesillo-Cedillo - Universidad Auténoma del Estado de México
Prof. Dr. Julio Candido de Meirelles Junior - Universidade Federal Fluminense

Prof? Dr® Lina Maria Gongalves - Universidade Federal do Tocantins

Prof. Dr. Luis Ricardo Fernandes da Costa - Universidade Estadual de Montes Claros
Prof® Dr® Natiéli Piovesan - Instituto Federal do Rio Grande do Norte

Prof. Dr. Marcelo Pereira da Silva - Pontificia Universidade Catélica de Campinas
Prof® Dr® Maria Luzia da Silva Santana - Universidade Federal de Mato Grosso do Sul
Prof. Dr. Miguel Rodrigues Netto - Universidade do Estado de Mato Grosso

Prof. Dr.Pablo Ricardo de Lima Falcao - Universidade de Pernambuco

Prof? Dr® Paola Andressa Scortegagna - Universidade Estadual de Ponta Grossa
Prof® Dr® Rita de Cassia da Silva Oliveira - Universidade Estadual de Ponta Grossa
Prof. Dr. Rui Maia Diamantino - Universidade Salvador

Prof. Dr. Saulo Cerqueira de Aguiar Soares - Universidade Federal do Piaui

Prof. Dr. Urandi Jodo Rodrigues Junior - Universidade Federal do Oeste do Para

Prof® Dr® Vanessa Bordin Viera - Universidade Federal de Campina Grande

Prof? Dr® Vanessa Ribeiro Simon Cavalcanti - Universidade Catélica do Salvador
Prof. Dr. William Cleber Domingues Silva - Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro
Prof. Dr. Willian Douglas Guilherme - Universidade Federal do Tocantins


http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4758163P1
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4270399A9
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4270399A9
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4270399A9
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K2187326U4
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4537717Y7&tokenCaptchar=03AGdBq25B4lxTE6dxhpWHIqxGO4pzzZPgu_iV_QeN8f-tMTk8_sLDOB3PD_mtdQto3H5C2R2ZsmxnQtfmP66wxlIUt_CzTJNotB4Nr2WeA_ZeswgWraa8MbkAaZzV6d4gzkjqhc5hYQ_M-PfSdSI7td93FvBg2bA_iQABLK3i0vQ0yQRv1A1eB6SAfJCCqLkJYK596wJItTTqwwkcjAoFPtAsP-pVLiuGf7SJ_ujWrq_i7e1ac86qNNWa4t2uz65kb3UGFiVXXHrO-FYdcycEtCopnwy24k_7y06U-vF-n-8PZQEl3SDM3ejydvF0fyiSGRsDtN1eSkV6vWnGCu7u4Mc0gY3WMCxo6n9h6ArYBnNV6Cm64GaRIFb2IozQuQEayUcf2hIrTNuNZNcI3xXna_NbCwxnM8FL3w
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?metodo=apresentar&id=K4236503T6
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4442899D1
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4442899D1
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4779936A0
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4279858T4
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4764629P0
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4137698A3
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4777360H4
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4257759E9
http://orcid.org/0000-0001-9605-8001
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4705446A5
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4771879P6
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4416387H0
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4465502U4
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4235887A8
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4437388Z1
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4252176Y6&tokenCaptchar=03AGdBq26r9EVjWZW6sbYV6Q3XWGEB7epb3WfkzfKlDLCL6nuSImCrTbZxxdXfH115SzT25I_DhCpgpShBG_bHFXb9avzWk6MqPQ5Zp852OEiXNYhpLA-1o7WMKEodPM974saRwubwT3ShtpI7TEUL1yL5gyWfjv-J8D0MVaZgolDHwnfde1QFLtnFBrSV7U3TMOlJjjTwlkIFKDPDdU5xFyNuqv7dgkF7UxyXUdDvkxvbam3pRrYvbqx_9n6fnJX2_cfH-uWR2fMeVyV82I9DjqHSG7u0oUFyl5bANzJZo2QGC73qpepr9YPym9hEA6ZkyAdzW0KaEju5BJNlFoIaVJkRrvcw_NNcXhQ9bnlrNJoyfwprUxxX9sxpxDuekPRDL7SREOqoujeurRQ7LYg7MiVFrMwFKPFpsudAav9n63JnabvRFbkuxokGOVhW6hIZ6GrqDjdtJArpWI8QYKDGLgBsWmONrszfNw
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4759649A2
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4745890T7
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/busca.do?metodo=forwardPaginaResultados&registros=10;10&query=%28%2Bidx_nme_pessoa%3A%28rita%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28de%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28cassia%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28da%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28silva%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28oliveira%29++%2Bidx_nacionalidade%3Ae%29+or+%28%2Bidx_nme_pessoa%3A%28rita%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28de%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28cassia%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28da%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28silva%29+%2Bidx_nme_pessoa%3A%28oliveira%29++%2Bidx_nacionalidade%3Ab%29&analise=cv&tipoOrdenacao=null&paginaOrigem=index.do&mostrarScore=false&mostrarBandeira=true&modoIndAdhoc=null
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4203383D8
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4277797H6
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4462393U9
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4273971U7
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4792160H3
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4758278P9
http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4717019T5

Administragao: estudos organizacionais e sociedade 4

Diagramagdo: Maria Alice Pinheiro
Corregdo: Maiara Ferreira
Indexagdo: Gabriel Motomu Teshima
Revisdo: Os autores
Organizador:  El6i Martins Senhoras

Dados Internacionais de Catalogac¢é@o na Publicacao (CIP)

A238 Administragao: estudos organizacionais e sociedade 4 /
Organizador El6i Martins Senhoras. - Ponta Grossa -
PR: Atena, 2021.

Formato: PDF

Requisitos de sistema: Adobe Acrobat Reader
Modo de acesso: World Wide Web

Inclui bibliografia

ISBN 978-65-5983-660-4

DOI: https://doi.org/10.22533/at.ed.604210311

1. Administracdo. . Senhoras, El6i Martins
(Organizador). Il. Titulo.
CDD 658

Elaborado por Bibliotecaria Janaina Ramos - CRB-8/9166

Atena Editora

Ponta Grossa - Parana - Brasil
Telefone: +55 (42) 3323-5493
www.atenaeditora.com.br
contato@atenaeditora.com.br



http://www.atenaeditora.com.br/

DECLARACAO DOS AUTORES

Os autores desta obra: 1. Atestam nao possuir qualquer interesse comercial que constitua um
conflito de interesses em relagdo ao artigo cientifico publicado; 2. Declaram que participaram
ativamente da construcao dos respectivos manuscritos, preferencialmente na: a) Concepcao
do estudo, e/ou aquisicao de dados, e/ou analise e interpretacao de dados; b) Elaboracdo do
artigo ou revisao com vistas a tornar o material intelectualmente relevante; c) Aprovagao final
do manuscrito para submissdo.; 3. Certificam que os artigos cientificos publicados estdo
completamente isentos de dados e/ou resultados fraudulentos; 4. Confirmam a citacao e a
referéncia correta de todos os dados e de interpretacoes de dados de outras pesquisas; 5.
Reconhecem terem informado todas as fontes de financiamento recebidas para a consecucao
da pesquisa; 6. Autorizam a edicdo da obra, que incluem os registros de ficha catalogréfica,
ISBN, DOI e demais indexadores, projeto visual e criacao de capa, diagramacao de miolo, assim

como langcamento e divulgagao da mesma conforme critérios da Atena Editora.



DECLARAGAO DA EDITORA

A Atena Editora declara, para os devidos fins de direito, que: 1. A presente publicagao constitui
apenas transferéncia temporaria dos direitos autorais, direito sobre a publicacao, inclusive ndo
constitui responsabilidade solidaria na criagdo dos manuscritos publicados, nos termos
previstos na Lei sobre direitos autorais (Lei 9610/98), no art. 184 do Cddigo penal e no art.
927 do Cédigo Civil; 2. Autoriza e incentiva os autores a assinarem contratos com repositérios
institucionais, com fins exclusivos de divulgacao da obra, desde que com o devido
reconhecimento de autoria e edicao e sem qualquer finalidade comercial; 3. Todos os e-book
sao open access, desta forma nao os comercializa em seu site, sites parceiros, plataformas de
e-commerce, ou qualquer outro meio virtual ou fisico, portanto, esta isenta de repasses de
direitos autorais aos autores; 4. Todos os membros do conselho editorial sdo doutores e
vinculados a instituicées de ensino superior plblicas, conforme recomendacado da CAPES para
obtencao do Qualis livro; 5. Nao cede, comercializa ou autoriza a utilizagao dos nomes e e-
mails dos autores, bem como nenhum outro dado dos mesmos, para qualquer finalidade que

nao o escopo da divulgacao desta obra.



APRESENTACAO

O contexto de crescente fluidez e complexidade da realidade faz emergir novos
desafios, problemas a humanidade, razdo pela qual sdo demandadas novas agendas
teméticas, l6gicas e discursivas para se refletir como o campo cientifico pode explicar e
responder positivamente as Organizacbes e a Sociedade.

Partindo deste contexto corrente de fluidez e complexidade, o objetivo desta obra
€ ampliar os debates tematicos com um enfoque pluralistico, fundamentando-se em um
trabalho coletivo de autores que valorizam em suas pesquisas a riqueza empirica da
realidade de um conjunto de estudos de caso.

Partindo da centralidade que o pensamento administrativo e estratégico possui
no dia-a-dia das pessoas, o presente livro, “Administracdo: Estudos organizacionais e
sociedade 4” apresenta uma coletanea diversificada de estudos teéricos e empiricos por
meio de uma abordagem de pesquisadores insiders e outsiders ao campo epistemolégico
da Administragéo.

Esta obra apresenta uma rica agenda de analises que valorizam a riqueza empirica
da realidade administrativa em sua concretude, valorizando no trabalho de campo a
construcéo de reflexdes e novos conhecimentos que podem eventualmente corroborar para
0 avanco das fronteiras cientificas, sem um necessario comprometimento com paradigmas
tedricos.

Estruturado em 19 capitulos, este livro, traz relevantes debates ao pensamento
administrativo, os quais sao diretamente relacionados ao bindmio Estado / Empresa, por
meio da apresentacdo de uma série de estudos que valorizam a analise empirica dos
subcampos da Administragdo Publica e da Administragéo Financeira.

Anaturezaexploratoria, descritiva e explicativados capitulos do presente livro combina
distintas abordagens quali-quantitativas, paradigmas teéricos e recortes metodologicos de
levantamento e analise de dados primarios e secundarios, os quais proporcionam uma
imersdo aprofundada em uma agenda eclética de estudos administrativos com base na
realidade de organizagdes publicas e privadas.

Recomendada para um conjunto diversificado de leitores, esta obra apresenta
a realidade pratica da administracdo em organiza¢des publicas e privadas por meio de
capitulos redigidos por meio de uma didatica e fluida linguagem que valoriza a troca de
experiéncias e o rigor teérico-conceitual e dos modelos, tanto para um publico leigo nao
afeito a tecnicismos, quanto para um publico especializado de académicos.

Excelente leitura!

El6i Martins Senhoras
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CAPITULO 5

SATISFAGAO E MOTIVACAO: UM ESTUDO COM OS
SERVIDORES DO DEPARTAMENTO DE TRANSITO

Data de aceite: 25/10/2021

Eduardo Dias Leite
http://lattes.cnpq.br/2110511717021627

Joao de Araujo Guimaraes Neto
http://lattes.cnpq.br/0141690135540036

RESUMO: O presente trabalho traz como objetivo
central investigar empiricamente a satisfagéo
e a motivagdo no trabalho dos servidores do
Departamento de Transito do Distrito Federal
(DETRAN - DF), cujo analise intenta identificar
0 quanto os servidores estdo satisfeitos com a
realizagéo de suas atribuigdes no ambiente de
trabalho. Ademais, foi analisado ainda, o quanto
os servidores se sentem motivados. Para isso,
foi utilizado uma pesquisa descritiva de carater
quantitativo, e para a coleta de dados, utilizou-
se a Escala de Satisfagdo no Trabalho Reduzida
(EST), que foi elaborada no Brasil, validado
por Siqueira (2008) e questionario tetra fatorial,
elaborado por Ferreira et al. (2006). A pesquisa
foi realizada entre os meses de agosto e
setembro de 2020. Participaram do estudo 123
servidores com cargo de provimento efetivo do
total de 1.125. Os resultados mostraram que
embora a dimensdo satisfacdo com a chefia
tenha alcangado a maior média, os servidores se
sentem indiferentes. E o fator motivacional que
exerce maior influéncia sobre os servidores diz
respeito a motivagéo de realizacdo e poder. O
resultado desta pesquisa podera contribuir para
uma andlise do sentimento e percepgdo dos
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servidores do DETRAN - DF, e futuras tomadas
de decisbes no planejamento organizacional.
PALAVRAS - CHAVE: Satisfagcdo no trabalho.
Motivacgédo no trabalho. Servidores.

SATISFACTION AND MOTIVATION:
A STUDY WITH SERVERS FROM
THE FEDERAL DISTRICT TRANSIT
DEPARTMENT

ABSTRACT: The main objective of the present
work is to empirically investigate the satisfaction
and motivation at work of the employees of
the Traffic Department of the Federal District
(DETRAN - DF), whose analysis aims to
identify how satisfied the employees are with
the performance of their duties in the work
environment. job. Furthermore, it was also
analyzed how motivated the employees feel.
For this, a quantitative descriptive research
was used, and for data collection, the Reduced
Work Satisfaction Scale (EST) was used, which
was developed in Brazil, validated by Siqueira
(2008) and a factorial tetra questionnaire,
prepared by Ferreira et al. (2006). The survey
was carried out between the months of August
and September 2020. 123 civil servants in the
study participated in the effective position of the
total of 1,125. The results showed that although
the dimension satisfaction with the head has
reached the highest average, the servants feel
indifferent. And the motivational factor that has
the greatest influence on civil servants concerns
the motivation for achievement and power. The
result of this research may contribute to an
analysis of the feeling and perception of DETRAN
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- DF employees, and future decision making in organizational planning.
KEYWORDS: Job satisfaction. Motivation at work. Servers.

11 INTRODUGAO

Este trabalho investigara a satisfacdo dos servidores do Departamento de Transito
do Distrito Federal a partir da escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) desenvolvida por
Siqueira (2008). A qual avalia a satisfacdo com base em cinco dimensdes, que s&o:
satisfagcdo com os colegas, salario, chefia, natureza do trabalho e promogées.

E para identificar os fatores que motivam esses servidores no ambiente de trabalho
sera utilizado as dimensbes da motivacdo estudadas por Ferreira et al. (2006) que avaliam
a motivacdo quanto a organizagdo do trabalho, desempenho, realizacdo e poder e
envolvimento.

Diante disso, o presente trabalho intenta apresentar o quanto os servidores ouvidos
estdo satisfeitos ou ndo no ambiente de trabalho. A vista disso, o objetivo geral foi investigar
a satisfacdo e motivacéo no trabalho dos servidores publicos com cargos de provimento
efetivo no Departamento de Transito do Distrito Federal, com sede localizada na Asa Norte
e diretorias em 7 regides administrativa do Distrito Federal.

A fim de alcancgar o objetivo geral, tem-se os seguintes objetivos especificos:

+  Compreender os fatores validados que influenciam as pessoas a tornarem-se

satisfeitas e motivadas no ambiente de trabalho, inclusive como elementos fun-
dantes para uma melhor qualidade de vida laboral;

+ Identificar quais atributos influenciam a satisfagdo e motivagéo no trabalho dos
servidores do Departamento de Transito do Distrito Federal;

* Analisar a relagéo entre os fatores que influenciam a satisfacdo e a motivacao
dos servidores do Departamento de Transito do Distrito Federal;

1.1 Justificativa

O DETRAN tem atuado desde 1967, tendo como miss&o gerenciar, fiscalizar,
controlar e executar os servigos relativos ao transito, com a finalidade de garantir a
seguranca dos cidad@os. Assim, o DETRAN tem valores que sinalizam a atuagé@o do seu
quadro de servidores, compreende-se: otimizar o atendimento a seguranca, a fluidez, e
civilidade no transito.

A satisfagéo no trabalho pode gerar consequéncias tanto para o individuo como para
a organizagao, afetando aspectos comportamentais e a satde fisica e mental do trabalhador
Locke (1976). Nesse contexto, destaca-se a importancia da realizagdo de pesquisas sobre
a satisfacéo no trabalho nas organizacoes.

Na perspectiva pratica da Gestdo Publica, em alguns servigos prestados pela
Administragdo Publica, além de um bom atendimento, o publico requer urgéncia na solugéao
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de seus problemas.

Dessa forma, a investigacdo da satisfacdo sera primordial para verificar as
consequéncias que as atribuicdes do servico e o ambiente da organizagéo exercem sobre o
quadro de servidores, visto que os baixos niveis de satisfacdo e motivagdo podem prejudicar
a saude dos colaboradores e seu desempenho na execucao de atividades no ambiente de
trabalho. Segundo Locke (1984, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003), a insatisfacdo dos
trabalhadores pode apresentar baixa produtividade e qualidade insatisfatéria do trabalho,
além de absenteismo, alta rotatividade etc.

21 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A seguir, sera apresentado o referencial tedrico com relagéo a qualidade de vida no
trabalho, satisfagdo e motivagéao.
2.1 Qualidade de vida no trabalho

Para Chiavenato (2010) a Qualidade de Vida no Trabalho tem forte influéncia da
constelagdo de fatores, como: satisfacdo com a realizacdo das atribuicdes, as possibilidades
de futuro na organizagéo, reconhecimento pelos resultados alcangados, salario, beneficios,
relacionamento humano no contexto das organizacdes, ambiente psicolégico e fisico no
trabalho, responsabilidade de atuar e tomar decisbes e possibilidade de estar engajado e
ter participacédo ativa na organizacgéo.

Nesse contexto, a Qualidade de Vida sdo todos elementos que propiciam equilibrio
e bem-estar ao ser humano, seja nos aspectos, fisicos, mental e emocional. Para o autor, é
necessario analisar todos os aspectos que influenciam a satisfacao do trabalhador.

A qualidade de vida esta ligada a motivagéo, pois ela é responsavel por afetar nas
atitudes pessoais e comportamentais dos trabalhadores, relevantes para a produtividade
individual ou em grupo, tais como: motivagéo para o trabalho, adaptabilidade a mudancgas
no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudangas e,
principalmente, agregar valor a organizagéo. (CHIAVENATO, 2010)

2.2 Satisfacao

A satisfacdo no ambiente de trabalho abrange mais que as atitudes gerias dos
empregados, pois o desenvolvimento das atribuicdes, vao além de atividades simples na
organizacdo. E necessario ndo somente conviver com colegas e a chefia, mas também,
seguir regras e politicas da organizagdo, alcangar desempenhos significativos, aceitar
baixas condi¢cbes de trabalho e situagbes relacionadas a género (Robbins, 2006).

Segundo Rego (2001), a satisfagédo esta ligada ao tratamento de justica e respeito
em que o trabalhador é submetido. “Cabe ressaltar que a expressao “satisfacdo no
trabalho” representa a totalizagcao do quando o individuo que trabalha vivencia experiéncias
prazerosas no contexto das organizacbes” (SIQUEIRA; 2008, p. 261).

Ainvestigacao da satisfagédo no trabalho para promover politicas de qualidade de vida
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dos trabalhadores é importante entender que, “aferir niveis de satisfacao dos trabalhadores
poderia ser uma estratégia para monitorar o quanto as empresas conseguem, ou nao,
promover a saude e bem-estar dos funcionarios dentro e fora da empresa”. (SIQUEIRA;
2008, p. 266)

2.3 Teorias Motivacionais

A seguir, as Principais Teorias das Necessidades humanas de Frederick Herzberg,
McClelland e Maslow que explicam o processo de motivac¢ao do individuo. Partindo da teoria
de Herzberg, ha dois fatores que contribuem para satisfacéo e insatisfagdo do empregado.

FATORES MOTIVACIONAIS DETERMINATES
Realizaggo O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os resultados do préprio
trabalho.
Reconhecimento pela O recebimento de um reconhecimento publico ou ndo, por um trabalho bem
organizacao feito ou um resultado conseguido.
Trabalho em si Tarefas consideradas agradaveis e que provocam satisfagdo.
Responsabilidade Proveniente da realizagdo do préprio trabalho ou do trabalho de outros.
Desenvolvimento pessoal Eggzllbllldade de aumento de status, perfil cognitivo ou mesmo de posicéo
Possibilidade de Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em termos de cargo
crescimento ou responsabilidade.

Quadro 1 - Fatores motivadores de Herzberg

Fonte: (Marras, 2000)

O Quadro 2, é apresenta os fatores motivacionais, aos que se referem as atividades
inerentes ao cargo do trabalhador. J& o quadro 3, sdo os fatores higiénicos, cujo estdo
relacionados ao ambiente de trabalho.

FATORES HEGIENICOS DETERMINATES

A disposicéo ou boa vontade de ensinar ou delegar responsabilidades aos
subordinados.

Supervisdo

Normas e procedimentos que encerram os valores e crengas da

Politi mpresariai f
oliticas empresariais companhia.

Ambientes fisicos e psicolégicos que envolvem as pessoas e 0s grupos de

CondigGes ambientais trabalho.

I . Transaco i trabalh m r rdin
Relagbes interpessoais ansacdes pessoais e de trabalho com os pares, os subordinados e os

superiores.
Status Forma pela qual a nossa posi¢ao esta sendo vista pelos demais.
Remuneragao O valor da contrapartida da prestagéo de servico.
Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.

Quadro 2 - Fatores higiénicos de Herzberg
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Fonte: (Marras, 2000)

Para Herzberg, os fatores que geram motivacédo, tende a aumentar a produtividade
e os resultados dos trabalhadores, uma vez que, os fatores higiénicos atuam no sentido
de evitar situagdes negativas, ou seja, precisam ser bem administrados para ndo cair
a produtividade. Todavia, aumenta-los além de determinado limite, ndo influenciaria na
motivagao.

McClelland defende a existéncia de trés fontes fundamentais para motivacao
humana. Sendo elas:

+ Necessidade de realizagdo: sentir se bem com relagdo as expectativas, lutar
pelo éxito e conseguir realizar coisas complexas.

+  Necessidade de poder: anteceder-se sobre os demais, poder modificar o com-
portamento com coragem e orientacao.

+  Necessidade de afiliagcéo: desejo de ter relagbes amigaveis e aceitagao entre
os colegas.
Maslow entende que as pessoas sdo motivadas pelo desejo de alcangar ou manter

as varias satisfacéo de condicOes basicas até os desejos mais altos.

Figura 1 — Teoria das Necessidades de Maslow

Fonte: CHIAVENATO (2009, p.53)

Abaixo os significados que correspondem & cada nivel de acordo com Maximiano
(2000):

Necessidades basicas: abrigo, vestimenta, fome, sede, sexo, conforto.
Necessidades de Seguranca: protecéo, ordem, consciéncia dos perigos
e riscos, senso de responsabilidade. Necessidades de participacao:
amizade, inter-relacionamento humano, amor. Necessidade de estima:
status, egocentrismo, ambicao, excegédo. Necessidades de autorrealizagéo:
crescimento pessoal, aceitagdo de desafios, sucesso pessoal, autonomia.
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(MAXIMIANO, 2000, p. 351)

Segundo Maslow nenhuma necessidade fica totalmente satisfeita, mas uma
necessidade pode deixar de ter uma agado prepotente, quando existir um maior grau de
satisfagdo. Todavia, a motivacdo dos individuos € estimulada pelo nivel que ainda néo esta
satisfeito, ou seja, os individuos sdo motivados a satisfazer as necessidades que estao

insatisfeitas.

31 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacao da organizacao pesquisada

O Departamento de Tréansito do Distrito Federal foi criado em 13 de marco de 1967,
€ uma autarquia vinculada a Secretaria de Seguranca Publica, com personalidade juridica
prépria e autonomia administrativa e financeira. Sede e foro em Brasilia e jurisdicdo em
todo territério do Distrito Federal, de acordo com Decreto-Lei n° 315 de 13 de margo de
1967.

Na figura 1 sera apresentado o organograma da unidade pesquisada. De forma
substanciada, o organograma permite visualizar de maneira rapida de como a empresa
esta organizada. Nesse contexto, ha sete diretorias em regides administrativas do Distrito
Federal, as quais operam por meios de geréncias e nucleos.

Figura 2 - Organograma do Departamento de Transito do Distrito Federal

Fonte: Elaborado pelo autor, 2021.

3.2 Caracterizacao da pesquisa

Esta pesquisa pode ser caracterizada como descritiva, pois tem como objetivo de

descrever as caracteristicas de uma determinada populagdo ou grupo: sua classificagcdo
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por idade, sexo, preferéncia, nivel de escolaridade etc. (GIL, 2010).

Por conseguinte, na pesquisa descritiva é realizado um estudo de forma detalhado,
com coleta de dados, andlise e intepretagdo dos resultados, e ndo ha envolvimento ou
interacdo do pesquisador na analise do assunto.

O instrumento utilizado neste trabalho é o questionario, o qual constitui diversas
perguntas com a finalidade de coletar os dados. O questionério foi estruturado através
da ferramenta da Microsoft Forms e encaminhado para o e-mail funcional de todos os
servidores. Com relacédo a tabulagéo dos dados foi utilizado o Excel na versao online (365),
e ao final, os resultados foram conferidos através do software Bioest desenvolvido pelo
Instituto Mamiraua.

O publico-alvo desta pesquisa € composto por todos os servidores com cargo
efetivo no Departamento de Transito do Distrito Federal (DETRAN-DF). Neste caso, dos
1.115 servidores, 123 participaram do presente estudo. Isto €, cerca de 11%. Entretanto,
consideramos que este percentual, pela aleatoriedade, reine as condicbes de uma
importante representatividade.

O instrumento usado para coletar os dados para verificar o grau de satisfacao
dos servidores, utilizou-se a Escala de Satisfacdo no Trabalho Reduzida (EST), que foi
elaborada no Brasil, validado por Siqueira (2008). A versao utilizada sera a reduzida, que
contém 15 itens a serem respondidos em escala do tipo Likert de 5 pontos, que variam
em uma escala de 1 a 5, sendo que 1 significa “Muito Insatisfeito” e 5 significa “Muito
Satisfeito”, conforme apresentado na Tabela 1.

Dimensoes Itens a de Cronbach
Satisfagdo com os colegas 1,4e14 0,81
Satisfagdo com o salario 3,6e11 0,90
Satisfagcdo com a chefia 10,12e 15 0,84
Satisfagdo com a natureza do trabalho 5,8e13 0,77
Satisfagcdo com as promogdes 2,7e9 0,81

Tabela 1 - Dimensdes, itens e indices a de preciséo da escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)

Fonte: Siqueira et al. (2008, p.270, com alteragdes)

Para investigar o nivel de motivagdo dos servidores do (DETRAN) foi utilizado a
escala tetrafatorial Muti-Moti elaborada por Ferreira et al. (2006). Esta escala possui 28
itens que serdo respondidos por uma escala do tipo Likert de 1 a 5, sendo 1 “discordo
totalmente” e 5 que corresponde a “concordo totalmente”. A Tabela 2, os itens dos fatores
que avaliam cada dimensé&o da escala Multi-Moti.
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Dimensoes Itens a de Cronbach

Motivagéo quanto a organizagéo do trabalho 1,5,9,13,17,21e 25 0,842
Motivagcéo quanto ao desempenho 2,6,10,14,18,22 e 26 0,776
Motivagcéo quanto realizacéo e poder 3,7,11,15,19,23 e 27 0,773
Motivagéo quanto ao envolvimento 4,8,12,16,20,24 e 28 0,720

Tabela 2 - Fatores, itens e indices a de precisao da escala tetra fatorial de Motivagdo no Trabalho

Fonte: Ferreira et al. (2006)

41 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Perfil Demografico dos Participantes da Pesquisa

Os servidores que participaram da pesquisa ocupam cargos de Assistente, Técnico,
Analista, Agente de Transito e Especialista em Gestdo de Politicas Publicas e Gestéao
Governamental.

A respeito do tempo de trabalho dos servidores, no Gréfico 1, verificou-se que 94%
estdo em exercicio ha mais de 3 anos.

Grafico 1 — Tempo de Trabalho no DETRAN
Fonte: Proprio autor, 2021.

Com relacao ao sexo dos servidores, a pesquisa mostrou que 58% dos participantes
sdo do sexo feminino, enquanto 42% sdo do sexo masculino, tendo destaque a maior
participacdo do sexo feminino no Departamento de Transito do distrito Federal.

Ao que se refere a idade dos participantes, notou-se que 69% dos entrevistados tem
idade de 37 ou mais, 24% idade entre 31 a 36 anos, 4% entre 25 a 30 anos, 3% entre 19 a
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24 anos e nenhum participante com 18 ou menos.

4.1.1 Resultados da Escala de Satisfagdo no Trabalho (Reduzida)

Para analise dos dados descritos na Tabela 1, ao que se referem a (EST) na verséao
reduzida. E importante ressaltar que quanto maior a média em cada variavel, maior é o
grau de satisfacdo dos servidores. A escala tipo Likert do questionario aplicado varia entre
1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente).

Sao apresentadas as médias, desvios padrao e coeficiente de variagdo de todas
as variaveis. As médias variam entre 2,01 e 3,93. Sendo a menor média relativo a maneira
em que a empresa realiza as promog¢des (2,01), a qual apresentou desvio padrao (1,008)
e coeficiente de variacdo (0,50). Infere-se que a variavel ndo apresentou constancia com
relacéo a percepgéo dos servidores.

Considerada por parte dos servidores, a variavel com maior média de satisfacao,
é indicada como a maneira em que os servidores sao tratados pela chefia (3,93), o item
obteve desvio padréo alto de (1,219) e coeficiente razoavelmente baixo de (0,31). Embora
a seguinte variavel tenha apresentado a maior média comparada com as demais, o item
sugere que os servidores estdo indiferentes com relagdo ao tratamento da chefia, nem

insatisfeitos ou satisfeitos.

Variavel Média  pesvio cv
1. Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho 3,62 1,066 0,29
2. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta instituicado 2,48 1,314 0,52
3. Com 0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho 2,95 1,210 0,41
4. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 3,87 1,012 0,26
5. Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam 3,32 0,945 0,28
6. Com 0 meu salario comparado a minha capacidade profissional 2,86 1,227 0,42
7. Com a maneira como a empresa realiza promogées de seu pessoal 2,01 1,008 0,50
8. Com a capacidade de meu trabalho me absorver 3,43 0,747 0,21
9. Com as oportunidades de ser promovido ou ter ascensao nesta empresa 2,07 1,146 0,55
10. Com o entendimento entre mim e meu chefe 3,79 1,280 0,33
11. Com o meu salario comparado com os meus esforgos no trabalho 2,91 1,232 0,42
12. Com a maneira como meu chefe me trata 3,93 1,219 0,31
13. Com a variedade de tarefas que realizo 3,54 0,960 0,27
14. Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho 3,64 1,247 0,30
15. Com a capacidade profissional de meu chefe 3,86 1,220 0,32

Tabela 3 - Média, Desvio Padrédo e coeficiente de variagdo das variaveis de satisfag@o no trabalho

segundo a EST — Reduzida

Fonte: Resultado da pesquisa.
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ATabela 3 e 4, é apresentado os resultados da Escala de satisfagéo no trabalho (EST)
- Reduzida. Siqueira (2008, p. 263), ressalta que, pelo fato de a escala ser multidimensional
com cinco dimensdes, tanto a escala completa quanto a reduzida, deverdo ser computados
cinco escores médios.

Variavel Colegas Salario Chefia Trabalho Promocoées

Média / DV Média / DV Média / DV Média / DV Média / DV
Miigslriﬂo 3,53/1,126 2,91 /1,309 4,04 /1,187 3,32 /0,865 2,19/1,220
il 3,84 /1,009 2,90 /1,145 3,73/1,276 3,43/0,912 2,18/1,150

Tabela 4 - Média e desvio padréo dos fatores de satisfagdo por género

Fonte: Resultado da pesquisa.

E possivel observar que na tabela 4, que os homens estdo mais satisfeitos com a
chefia (4,04) e as mulheres com os colegas (3,84). Quanto a satisfagdo com o salario e as
promogdes, ambas obtiveram médias relativamente proximas.

A Tabela 5 possui cinco fatores da Escala de Satisfagéo no Trabalho Reduzida. Nela
€ apresentado as médias que variam entre 2,19 e 3,86, com média geral de 3,32, desvios
padrdo entre 0,891 e 1,247 e média geral de 1,121. Por fim, coeficiente de variagcéo entre

0,28 e 0,58.

ltens/fatores Média Desvio padrao cv
Satisfagdo com os colegas 3,71 1,069 0,28
Satisfagcdo com o salario 2,91 1,220 0,41
Satisfacdo com a chefia 3,86 1,247 0,32
Satisfagdo com a natureza do trabalho 3,43 0,891 0,25
Satisfagcdo com as promocgoes 2,19 1,178 0,53
Média geral 3,22 1,121 0,34

Tabela 5 — Média, Desvio padréo e coeficiente de variagdo dos fatores de satisfagdao no trabalho dos
servidores do Departamento de Transito do Distrito Federal (Conclusao)

Fonte: Resultado da pesquisa.

Conforme a descricdo da Tabela 5, a dimensédo “satisfacdo com a chefia” (3,86)
apresentou a maior média com relacdo a demais dimensdes. O mesmo obteve o desvio
padrdo e coeficiente de variacdo relativamente altos (1,247 e 0,32). Embora este fator
tenha obtido uma média satisfatoria, o resultado ndo se consolida ao estudo realizado por
Macedo (2017) com os trabalhadores da Superintendéncia Financeira da VALEC, a qual é
possivel observar de maneira uniforme que a maioria dos trabalhadores estavam satisfeitos
com a chefia.

Administragéo: Estudos organizacionais e sociedade 4 Capitulo 5



O fator com menor média refere-se a “satisfacdo com as promocdes” (2,19), o
resultado dessa dimensé&o vai de encontro com o estudo realizado por Silva e Costa (2018),
em que é caracterizado a insatisfagdo dos técnicos administrativos com as promogdes da
Faculdade de Ciéncias da Saude do Tariri (UFRN/FACISA). Ademais, € importante ressaltar
que foi realizado entrevistas informais com os servidores, a qual foi enfatizado por parte
deles, que a promog¢éao hierarquica ou ascensédo é inconstitucional aos érgédos publicos,

sendo permitido a progressao na carreira sem mudang¢a de cargo.

4.1.2 Resultados da Escala de Motivagdo no Trabalho (Multi-Moti)

A Tabela 6 é apresentado os resultados da Escala de Motivagdo no Trabalho,
conforme a descrigdo da Tabela 2. Assim como a escala anterior, quanto maior a média das
variaveis, maior a percepc¢ao dos servidores.

De acordo com a Tabela 6, observa-se que as médias variam entre 1,95 e 4,15. O
item que apresentou menor média diz respeito a participacao dos servidores nos processos
de tomadas de deciséo (1,95), desvio padréo (1,126) e coeficiente de variagdo (0,57). Este
item obteve o maior nivel de variagdo entre as demais, ou seja, é possivel observar que
houve heterogeneidade entre o padréo de respostas.

O item que apresentou maior média “trabalharia com maior empenho se existisse
formas de remuneracdo alternativa” (4,15), pode justificar que em sua maioria os
participantes concordam com o item em questdo. Nesse sentido, 0 mesmo obteve um
coeficiente de variacédo de (0,26), dando a entender que o padrdo de respostas manteve
homogéneas.

Houve trés itens que obtiveram as menores médias, sendo eles: “todos os
funcionarios da organizacao participam nos processos de tomadas de decisdo” (média
1,95 e CV 0,57); “considero que as avaliagOes periddicas me motivam” (média 2,30 e CV
0,54); “a organizacéo permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais” (média 2,48
e CV 0,44). Nesse contexto, é crucial observar que todos tiveram (CV) alto, descartando a
uniformidade entre as respostas.

Ademais, os trés itens que alcangaram maior média foram: “os meus conhecimentos
séo determinantes na forma de trabalhar” (média 4,04 e CV 0,28); “sinto-me motivado (a)
quando o trabalho e elogiado pelo meu supervisor” (média 4,11 e CV 0,27); e, “trabalharia
com maior empenho se existisse formas de remuneracgéo alternativas” (média 4,15 e CV
0,26). Com base nesses dados é possivel afirmar que a maioria concorda com os itens.
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Desvio

Variavel Média Padrio Ccv
1. Esta organizacédo tem condi¢cdes de trabalhos satisfatérias 2,61 1,352 0,51
2. Considero que as avaliagdes periddicas me motivam 2,30 1,247 0,54
3. Ter perspetivas de carreira é importante para a minha motivagéo no 3.73 1,343 0,36
trabalho
4. Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagao 3,69 1,139 0,30
5. Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na organizagédo 2,95 1,378 0,46
6. Gostaria de ser avaliado (a) no meu desempenho periodicamente 3,34 1,299 0,38
7. Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade 3,43 1,261 0,36
8. Considero o meu trabalho monétono 2,78 1,374 0,49
9. Sinto-me satisfeito com a minha remuneragao 2,79 1,200 0,42
10. No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma
emotividade 3,09 0,740 0.23
11. Sinto-me com a capacidade para gerir um grupo de trabalho 3,22 1,038 0,32
12. Sinto-me envolvido (a) emocionalmente com a organizagéo 2,69 1,200 0,44
13. O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto fator
motivacional 3,08 1,063 0,34
14. Gosto de ser avaliado (a) no desempenho das tarefas 3,81 0,823 0,21
15. Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha funcéo 3,82 1,235 0,32
16. Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar 4,04 1,155 0,28
17. Todos os funcionarios da organizacéo participam nos processos de
tomada de decisao 1,95 1,129 0,57
18. Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas 3,48 1,276 0,36
19. Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios percebia
os como um fator de motivagao profissional 3,49 1,027 029
f20. f\borrego-me quando nao compreendo a finalidade das minhas 297 1,003 033
ungoes
21. Considero que trabalho num ambiente de cooperagéo entre colegas 3,30 1,274 0,38
22. 'I:arefas diversificadas sé&o importantes para o bom desempenho das 3.92 1072 0.27
funcbes
23. Um dos meus objetivos € alcancar o cargo mais elevado dentro da
organizagéo 2,84 1.509 0,53
24. ldentifico-me com a fung@o que desempenho 3,65 1,253 0,34
25. A organizacao permite o desenvolvimento dos objetivos profissionais 2,48 1,111 0,44
26. Existe competitividade no meu grupo de trabalho 2,61 1,224 0,46
27. Sinto-me motivado (a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior 4,11 1,146 0,27
28. Trabalharia com maior empenho se existissem formas de 415 1,109 0.26

remuneracao alternativa

Tabela 6 - Média, Desvio padrdo e coeficiente de variagao das variaveis de motivagdo no trabalho de
acordo com a escala tetra fatorial de motivagéo (Multi — Moti).

Fonte: Resultado da pesquisa
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A escala tetra fatorial de motivacdo no trabalho é dividida em quatro dimensées.
A Tabela 7 mostra que a percepcdo dos homens quanto das mulheres estd de acordo
que “realizacéo e poder” influencia como aspecto motivador no ambiente de trabalho e

descartam a dimenséo “desempenho”.

Organizacéao do Desempenho Realizacao/ Poder Envolvimento
Variavel trabalho
Média / DV Média / DV Média / DV Média / DV
Mg:(':‘fl’l‘;o 2,76 /1,305 3,32/1,230 3,65/1,250 3,45/1,3315
Feminino 2,80/1,284 3,16 /1,321 3,42 /1,307 3,31/1,276

Tabela 7 - Média e desvio padrao dos fatores de motivagéo por género

Fonte: Resultado da pesquisa.

Na tabela 8, as médias variam entre 2,74 e 3,53, com média geral de 3,32 e os
desvios padréo de 1,245 e 1,302, com desvio padrédo geral de 1,253. O coeficiente de
variagéo do fator “motivacdo quanto a organizagdo” obteve maior média 0,46, enquanto
“motivacdo para o desempenho”, motivacdo de realizacdo e poder” e “motivagcédo e
envolvimento” tiveram médias que variam entre 0,36, 0,37 e 0,38 e média geral 0,38.

Fatores Média Desvio padrao CvV

Motivagéo quanto a organizagéo do trabalho 2,74 1,285 0,46
Motivacéo para o desempenho 3,22 1,245 0,38
Motivacéo de realizagéo e poder 3,53 1,288 0,36
Motivagéo e envolvimento 3,42 1,302 0,37

Média geral 3,22 1,253 0,38

Tabela 8 - Fatores, itens e indices a de precisdo da escala tetra fatorial de motivagéo no trabalho

Fonte: Resultado da pesquisa.

O fator que apresentou menor média esta relacionado a “motivacdo quanto a
organizagao do trabalho” (2,74), o mesmo teve coeficiente de variagcdo consideravelmente
alto (0,46). Esse percentual negativo vai de encontro com o estudo sobre a percepgéo
motivacional dos servidores de uma Instituicdo Publica Federal realizado por (Silva, A.;
Silva, B.; Silva, M., 2018), em que também foi constatado uma baixa na média do conjunto
por causa da variavel “todos os funcionarios da organizagédo participam nos processos de
tomadas de decisao”.

A dimensdo realizagdo e poder obteve maior média 3,54. O item “Sinto-me
motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu supervisor” (4,11) foi o responsavel
pela alta da dimenséao.
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51 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo geral de investigar empiricamente a satisfagcdo no
trabalho dos servidores do Departamento de Transito do Distrito Federal. Ademais, foi
analisado ainda o quanto estes servidores sem sentem motivados no ambiente de trabalho.

Conforme as dimensbes de satisfacdo estudada por Siqueira (2008), o estudo
apontou que a maioria dos servidores do Departamento de Transito do Distrito Federal
que participaram da pesquisa, sem sentem indiferentes com as dimensfes que avaliam a
satisfagcdo com os colegas, chefia e natureza do trabalho e insatisfeitos com o salario e as
promogdes. Com relagdo aos fatores motivacionais os servidores se sentem indiferentes
com a motivacdo para desempenho, realizagdo e envolvimento, ademais, a motivacéo
quanto a organizagéo néo influéncia na motivagéo do trabalho.

Diante disso, essa pesquisa contribui como proposta de melhoria na area da
qualidade de vida, para que o 6rgdo desenvolva politicas que viabilizem principalmente a
satisfagdo com o salario e com as promogdes, assim com a motivagéo quanto a organizagéo
do trabalho, onde foi identificado insatisfagdo por parte da maioria dos servidores.

Umas das limitacGes deste estudo, pode se dar ao fato de muitas pesquisas que
avaliam os aspectos que satisfaz ou motiva os trabalhadores nas organizacbes serem
traduzidas ou adaptadas Siqueira (2008). Nesse contexto, por se tratar de 6rgdo com
grandes demandas de atendimento ao publico, recomenda-se que a entidade modernize
as formas de atendimento a populacédo e desenvolva politicas na area da qualidade de vida
no trabalho, para que os servidores exercam suas atribuicbes cada vez mais satisfeitos,
motivados e felizes.
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