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RESUMO

O plano de carreira é um fator importante que pode influenciar na satisfacdo e na
manutencéo dos servidores na organizagao, justificando assim a importéancia do tema. O
objetivo, deste estudo, é analisar a influéncia da alteragdo do plano de carreira na
satisfacdo dos servidores da FGTAS/SINE. Nesse sentido, o estudo aborda temas como:
plano de carreira, mudanca organizacional e satisfacdo no trabalho. Como método de
pesquisa este estudo € qualitativo, exploratério-descritivo, utilizando-se de um estudo
de caso na agéncia FGTAS/SINE de Sant’Ana do Livramento/RS. Como fonte de coleta
de dados , o estudo foi realizado através de um roteiro de entrevistas semiestruturada,
baseado no referencial tedrico, realizado com os sete servidores da agéncia. Os dados
foram analisados através da tecnica de analise de conteudo. Como resultado foi possivel
perceber que os servidores estdo parcialmente satisfeitos com a alteracdo do plano de
carreira, assim como as mudancas ocorridas com o plano e beneficios como valorizagéo
da qualificacdo, atualmente a maioria dos servidores ndo se sente motivado sendo que a

principal razéo € a indicagdo politica para o cargo de coordenador.

Palavras-chave: satisfacdo, mudanca, plano de carreira, motivacédo, beneficios.



ABSTRACT

The career plan is an important factor that can influence the satisfaction and support
of servers in the organization, thus justifying the importance of the issue. The aim of
this study is to analyze the influence of the change in career path in satisfaction of
FGTAS / SINE servers. In this sense, the study addresses topics such as career
planning, organizational change and job satisfaction. As a research method this study
is qualitative, exploratory and descriptive, using a case study in FGTAS agency /
SINE of Anne do Livramento / RS. As data collection source, the study was
conducted using a semi-structured interview script, based on the theoretical
framework, carried out with the seven agency's servers. Data were analyzed through
content analysis technique. As a result it was revealed that the servers are partially
satisfied with the change of career path, as well as changes to the plan and benefits as
the skill premium, currently most servers do not feel motivated and the main reason

is the political statement for the position of coordinator.

Keywords: satisfaction, change, career planning, motivation, benefits.
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1. INTRODUCAO

O terceiro milénio aponta para mudancas cada vez mais velozes e intensas no
ambiente, nas organizagdes e nas pessoas. (CHIAVENATO, 2010, p.42). Conforme o autor as
tendéncias do mundo moderno estdo afetando a maneira como a organizagdo lida com as
pessoas, essas tendéncias envolvem: globalizacdo, informacgéo, tecnologia, conhecimento,
servicos, informacéo, qualidade, énfase no cliente, produtividade e competitividade.

Mudancgas ocorrem nas organizagdes para melhorar algum aspecto seja relacionado
as tarefas, processo, estratégias, fisicas, de gestdo. No que tange a area gestdo de pessoas, as
organizagdes estdo sempre mudando, cada vez mais preocupada em buscar o bem-estar e
satisfacdo do funcionario.

A insatisfagdo no trabalho € causa de varias demissoes, pela falta de produtividade e
empenho, algumas das causas séo baixos salarios, falta de reconhecimento pelo desempenho,
poucas perspectivas de crescimento e desentendimentos com o chefe isso afeta na carreira e
desempenho (MARRAS, 2005).

Os estudos sobre satisfagdo no trabalho sdo importantes uma vez que isto predispde o
empregado a comportar-se de determinada maneira e influencia na produtividade e
comprometimento (DAVIS; NEWSTRON, 2004). O estudo sobre satisfagdo no trabalho é
realizado desde as primeiras décadas do século XX, principalmente por gestores empresarias e
pesquisadores do comportamento organizacional (SIQUEIRA, 2008). Segundo os autores 0s
estudos estdo relacionados ao cargo e ao contexto do cargo, como a organizacdo, colegas e
chefe.

Uma das préaticas ja conhecidas € o plano de carreira que permite saber até onde pode
se chegar na organizacdo, para Telmo (2013) a elaboracdo de um plano de carreira é vista
como uma etapa essencial para o desenvolvimento dos colaboradores dentro de uma empresa,
oferecendo também além do autodesenvolvimento, um melhor desempenho dos
colaboradores.

O cenério apresentado neste estudo foi realizado na Fundacdo Galcha do Trabalho e

Acdo Social, em que recentemente foi alterado um plano de carreira.
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1.1. Problemética

A agéncia FGTAS/SINE teve seu plano de carreira aprovado em novembro de 2013
e entrou em vigor em janeiro de 2014, em um processo de mais ou menos um ano, a
associacdo dos funcionarios CONGREGUE entrou em contato pedindo sugestdes do que
deveria ser incluido ou excluido na proposta do novo plano de carreira. H& mais de 20 anos
ndo se fazia concurso na FGTAS, e ha menos de quatro anos foi realizado um novo concurso.
Assim pessoas mais jovens, que estdo de acordo com as novas tendéncias que Chiavenato
(2010) citou entraram para o quadro funcional desta organizacdo publica. Com a entrada
desses novos servidores foi necessario que a Fundacdo Galcha do Trabalho e A¢do Social
iniciasse um processo de adaptacdo. Um entendimento mais moderno sobre 0s processos de
contato com os servidores foi necessario, assim, surgiu uma primeira necessidade: a
organizagdo do plano de cargos e salarios.

O objetivo desse plano seria suprir as exigéncias desses novos servidores, visto que,
por serem jovens tem mais acesso a informacéo e sdo mais ligados as tecnologias, exigindo
assim uma gestao de pessoas mais arrojada.

Neste estudo buscou-se saber se houve mudancas e quais foram e se o plano atual
trouxe satisfagdo aos servidores.

Diante disto, este estudo tem como problema central de pesquisa, a seguinte
pergunta: Como as mudancas ocorridas no plano de carreira influenciam a satisfacao dos
servidores da FGTAS/SINE?

1.2 Objetivos

Para orientar, e possibilitar um melhor foco no trabalho, foram propostos o0s

seguintes objetivos:

a. Obijetivo geral:

e Analisar a influéncia da alteracdo do plano de carreira na satisfacdo dos servidores

da FGTAS/SINE Santana do Livramento/RS.

b. Objetivos especificos:
Identificar se as mudancas ocorridas no plano de carreira trouxeram beneficios aos servidores
que atuam na FGTAS/SINE.
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e Verificar a importancia do plano de carreira na satisfagcdo dos servidores da
FGTAS/SINE.

1.3 JUSTIFICATIVA

Na atualidade torna-se necessario a implantacdo de um plano de carreira nas
organizacOes, pois segundo Lucena (2009) estd vinculado aos interesses do individuo
principalmente em ambientes organizacionais estiveis. E diante da dificuldade em aliar
interesses da empresa e do individuo, justifica-se a importancia do estudo sobre a influéncia
do plano de carreira na satisfacdo dos funcionarios.

Através do plano de carreira o funcionario, além de ter suas funcdes definidas pode
vislumbrar até onde pode chegar na organizacdo sabendo suas vantagens e limitacoes.

A satisfagdo € fundamental nas empresas por isso a importancia de ser estudada.
Com a perda da motivacdo o trabalho se torna monotono e cansativo, por vezes o funcionario
permanece na organizacdo pela dificuldade de conseguir outro emprego (MARRAS, 2005).
Conforme 0 mesmo autor € muito importante a motivacdo no trabalho pelo crescimento
psicolégico e enriquecimento no processo de producdo. A satisfacdo e a motivacdo sao
cruciais, portanto é necessario reconhecimento da area gestdo de pessoas para que a
organizacdo seja eficaz nessa questéo.

Segundo Bergue (2005) a informacéo é um fator importante dentro das organizagdes.
Com objetivos claros o funcionario se sente mais satisfeito por fazer ndo apenas porque o
chefe mandou e sim por vontade propria por estar integrado em todo processo da organizacéo.
O autor ainda afirma que o desenvolvimento € um ponto importante para satisfagdo, com
treinamentos, com a possibilidade de criar e modificar e também com o aumento da
empregabilidade, pois o funcionario fazendo cursos, se atualizando é um beneficio para ele e
a organizacdo. Mas infelizmente a maioria das empresas ndo investe em treinamento e
especializacdo dos funcionarios ou se investe € 0 minimo necessario, perdendo de ter
funcionarios mais qualificados e satisfeitos, salienta o autor.

Segundo Marras (2005), outra forma de satisfacdo é trabalhar em uma organizagéo
em que ha investimentos em ter as ferramentas mais atualizadas, avancadas. Hoje em dia as

empresas ouvem seus funcionarios, tentam negociar, procuram dar uma maior qualidade de
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vida, mas na pratica sdo poucas que realmente conseguem a satisfacdo e motivacdo
necessarias.

Conforme Bergue (2005), no caso dos funcionarios publicos, o que 0s motivou a
ingressar no servigo publico possivelmente foi a remuneragdo e estabilidade s6 que esses
fatores com o tempo podem ndo ser mais satisfatérios. O autor cita alguns fatores que se
adotados podem motivar os funcionarios publicos: a¢cdes de reconhecimento publico, a¢bes de
sugestoes, realizacdo de cursos de treinamento, cursos de desenvolvimento, flexibilizacdo no
horéario de trabalho e incentivo a cursos como superior, pds-graduacao, inglés, informatica,
etc.

Segundo a revista Exame (2014), uma pesquisa feita pelo Hay Group, as empresas
que formam os melhores lideres, sdo aquelas que investem em retencdo e sucesséo além de
identificar talentos. Entre as 10 melhores, 91% tem acdes efetivas de desenvolvimento dos
profissionais, entre essas empresas que estdo na lista das tops de 2014 estdo: Ambeyv, Itad,
Santander e a lider da lista HP.

Na lista das 100 melhores empresas para trabalhar no Brasil € medido o nivel de
confianca dos funcionarios com a organizacao, assim € diagnosticado o ambiente de trabalho.
H4, portanto uma melhora no ambiente de trabalho, pois os profissionais qualificados sentem-
se satisfeitos em trabalhar na empresa melhorando a produtividade. J& no Brasil o nivel de
confianca caiu observando o periodo 2009 a 2013, os resultados mostram a dificuldade de se
obter uma cultura na qual exista satisfacdo e confianca. Essa lista € feita pela GPTW — Great
Place To Work e publicada em revistas com Exame e Epoca. Entre as empresas premiadas
estdo McDonald’s, Banco Bradesco, Magazine Luiza, Embraer, entre outras, sendo a 1°
colocada Google.

Este estudo foi realizado na FGTAS/SINE Sant’ana do Livramento/RS em razdo de
ter trabalhado na agéncia como estagiaria e achar interessante realizar a pesquisa para saber
como as mudancas que culminaram na alteracdo do plano de carreira dos servidores

influenciaram na satisfacéo.
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1.4 ESTRUTURADO TRABALHO

Neste trabalho serdo abordados os assuntos plano de carreira, mudanca
organizacional e satisfacdo no trabalho. O trabalho esta estruturado em capitulos.
e No primeiro capitulo foi a contextualizacdo do trabalho com o tema e motivos para tal;
e No segundo capitulo desenvolvo a fundamentacao tedrica que deu sustentacdo para a
pesquisa;
e No terceiro capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos que orientaram
a pesquisa.
e No quarto capitulo apresenta-se a analise dos dados e resultados obtidos com o roteiro

de entrevista.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentadas as abordagens tedricas necessarias para a
compreensdo do assunto, mostrando 0 que os autores compreendem sobre plano de carreira,

também a importancia de mudanca organizacional e a satisfagdo no trabalho.

2.1. PLANO DE CARREIRA

Para se entender a importancia do plano de carreira, apresenta-se conceitos e teorias
de alguns autores, mostrando sua visdo sobre o assunto, divergéncia de ideias e muitos com o
pensamento semelhante.

De inicio se faz necessario as definicdes de cargo e emprego publico. O cargo
publico é o elo entre a administracdo e o individuo (BERGUE, 2010). Segundo o autor o
cargo publico é como uma vestimenta institucional, o uniforme que reveste o individuo que
trabalha para o Estado, o servidor publico. Para ele a estruturacao de carreiras no setor publico
é complexo e se difere do setor privado, pois nas organizacdes publicas a carreira tem
contornos particulares e mais restritos.

Para Hall (1976) a carreira € uma sequencia de comportamentos e atitudes,
relacionadas ao trabalho associada com experiéncias e atividades ao longo da vida de uma
pessoa. Dutra (2002) afirma que para tratar do termo carreira € preciso considerar a analise da
perspectiva da pessoa e a perspectiva da empresa, considera também que o plano de carreira
estd em constante construcéo e em desconstrugdo muitas vezes.

Seguindo com o mesmo pensamento, Lucena (2009), afirma que os planos de
carreira sdo estabelecidos a partir dos interesses e expectativas do individuo. A autora escreve
que, estas precondicdes — estabilidade no emprego, politica e estrutura da organizacdo,
favorecendo o crescimento profissional e o potencial do individuo — sdo impactadas por um
fator relevante que é a natureza instavel das organizacbes modernas face as mudancas que
afetam seu negaocio.

Para Telmo (2013) o plano de carreira € uma importante etapa para o0
desenvolvimento de uma empresa, pois interfere tanto no desenvolvimento como na

produtividade e na satisfacdo dos funcionérios. Ainda segundo a autora é considerado um
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plano estratégico por possibilitar um conhecimento maior da equipe e assim atingir objetivos
e metas no tempo programado.

O ideal seria agrupar no plano de carreira, interesses da empresa e de seus
funcionérios para que haja o desenvolvimento de ambos. Seguindo na mesma linha Araujo
(2010) concorda que o plano de carreira auxilia no desenvolvimento das pessoas e
organizacoes, os individuos se sentem mais motivados atendendo as expectativas da empresa,
com isso ha um ambiente saudavel e maior produtividade. De acordo com o autor o plano
também facilita a tomada de decisdo, pois, através dele é possivel visualizar as oportunidades
de crescimento na empresa, € a mesma apresenta para as pessoas possiveis caminhos a serem
percorridos e assim elas mesmas decidem qual se adequa aos seus objetivos, auxiliando assim
as pessoas e 0s gestores. Pode funcionar como estimulo saber os passos que deverdo ser dados
de forma transparente para um crescimento na organizagao.

Segundo Chiavenato (2010), os primeiros planos de carreira adotados pelas empresas
eram voltados exclusivamente para as necessidades organizacionais, eram rigidamente
formalizados. Mais recentemente, esses planos deixaram de ser unilaterais e passaram a
abranger tanto as necessidades da organizacdo como das pessoas envolvidas. Uma das
vantagens da utilizacdo do plano de carreira pelas organizacdes € a retencdo de talentos,
segundo Araujo (2010) a medida que a organizacao apresenta perspectivas de crescimento ha
uma maior motivacdo entre os individuos de continuar na organizacdo e uma diminuicdo da
rotatividade de pessoas.

O Plano de Carreira tem como missdo a potencializacdo e a atuacdo dos
colaboradores na empresa, fazendo com que eles estejam mais motivados, aumentando a
produtividade, com isso, se desenvolvendo e ficando cada vez mais tempo no
empreendimento (TELMO, 2013). Para Pontes (1993), em relacdo ao plano de carreira pode
ser um fator motivador ligada a perspectiva de crescimento profissional e em relacdo ao cargo
ocupado, a remuneracao serve como base de fatores motivacionais.

De acordo com Lucena (2010), no servico publico ha uma facilidade de carreira por
ser uma organizacao estavel, o profissional tem a dimensdo de onde pode chegar. A autora
complementa que também numa estrutura organizacional estavel ha uma tendéncia maior de
satisfacdo profissional. Ja na visdo de Bergue (2010) a formatacdo de carreiras no setor
publico comporta apenas diferenciacdo nos padrdes remuneratdrios das classes, destituidas de

estimular o desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores publicos. Por outro lado os
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ambientes organizacionais altamente mutaveis levam os interesses de carreira individual
muitas vezes a um conflito com os interesses e as necessidades da organizacdo, frustrando
aspiracdes e desejos individuais (LUCENA, 2009).

. Para Veloso (2012) a vida profissional envolve necessidades individuais e
circunstancias impostas pela sociedade, nem sempre passiveis de controle, portanto, o estudo
das carreiras deve considerar fatores de imprevisibilidade. Complementa Lucena (2009) que
uma empresa moderna com carater dinamico, exposta a mudancas permanentemente a nivel
do negdcio, do contetdo dos cargos, da estrutura organizacional, dos requisitos profissionais,
e diante de novas necessidades de competéncia profissional dificultam o planejamento de uma
carreira estavel de longos anos de vida produtiva do individuo.

A seguranca relacionada ao trabalho pode estar mais relacionada a qualificagdo
profissional e a atitudes pessoais sobre a carreira que as possibilidades atreladas ao
empregador (HALL, 2002 apud. VELOSO, 2012). Complementando essa ideia Araujo (2010)
diz que o gestor tendo todas as informacgOes necessarias dificilmente um individuo
incapacitado serd promovido. Na era contemporanea, a imagem de seguranca aparece atrelada
a empregabilidade ao invés de estar garantida por um emprego (PEIRPEL e ARTHUR, 2000
apud VELOSO, 2012, p.6). Ainda Peirpel e Arthur (2012), afirmam que os individuos para
conseguirem mobilidade no mercado de trabalho sdo incitados a ter cada vez mais
conhecimento e gerenciar suas carreiras.

Compete ao profissional planejar sua carreira e investir em seu autodesenvolvimento,
a partir de uma visao critica de suas condi¢des proprias (LUCENA, 2009). A autora ainda
afirma que em relacdo as competéncias da empresa, devem-se olhar seus recursos humanos e
tentar conciliar a necessidade com as expectativas de realizacdo da carreira profissional e o
RH, assim é sua responsabilidade capacitar os indicados que deverdo ocupar as posi¢cdes no
futuro. Complementando esta ideia, Telmo (2013) salienta que é imprescindivel que os
gestores estejam em constante processo de preparacdo para assim desenvolver politicas de
desenvolvimento e crescimento na organizacao, além de estarem atento a0 comportamento

humano e poder ajudar nos planos de carreira.

2.2. MUDANCA ORGANIZACIONAL
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E necessario que se compreenda alguns pontos fundamentais para a realizagdo do
estudo na agéncia FGTAS/SINE, destes pontos destaca-se a mudanca organizacional, qual
percepcao que os servidores tém sobre uma proposta de mudanca, neste estudo do Plano de
Carreira.

Infere-se que para uma organizagdo se desenvolver € necessario ser ousada em seus
processos e principalmente com as mudancas. Neste sentido Vecchio (2009), afirma que o
principio imutavel da vida é o principio da mudanca, este provérbio antigo contém um
elemento de verdade importante: mudanga é uma caracteristica inevitavel na vida das pessoas
e das organizacgdes. Portanto a mudanca é um aspecto essencial da criatividade e inovagdo nas
organizacoes de hoje (CHIAVENATO, 2010). O autor acrescenta que a mudanca esta em toda
parte e representa a maior caracteristica dos tempos atuais. Ela envolve transformacao,
ruptura, interrupcdo conforme a intensidade.

Todas as mudancas tém alguns custos. Um novo procedimento de trabalho, por
exemplo, podera exigir a inconveniéncia do aprendizado de novas habilidades. Ele pode
interferir momentaneamente no trabalho e reduzir satisfacdo (NEWSTROM, 2008).

Segundo Vecchio (2009), em algumas organizacGes as mudancas ocorrem numa
maior lentidao e quase ndo séo percebidas pelos funcionarios. Mas, nos dias atuais a mudanca
€ necessaria e as organizacfes tem que se adaptar para sua sobrevivéncia. Bergue (2010)
concorda e descreve a mudanca no ambito das organizacGes no setor publico, o autor afirma
que geralmente ocorre por processos complexos e lentos, pois muitas vezes ha um conflito
entre os interesses do administrador. Sendo assim, o fundamental é que haja o interesse real
na mudanca, além do aparente com o proposito e comprometimento de resultados e da
transformacdo efetivamente. Para Marras (2005) a necessidade das empresas em ter
empregados com um maior comprometimento tem sido a razdo na mudanca para com 0S
trabalhadores em organizacdes inovadoras.

Os processos respondem a necessidade ou desejo das organizacfes de implementar
mudancas planejadas ou alocar recursos para desenvolver questes estratégicas de natureza
ambiental, estrutural, de recursos humanos ou tecnologia (WOOD JR, 1992), para ele a
dificuldade esta além de desenvolver as estratégias de mudanca e sim na sua implementacéo.
De acordo com Robbins (2010) mudanca planejada é uma atividade intencional e orientada
para resultados, tem como objetivo melhorar a capacidade da organizagdo de se adaptar as

mudancas em seu ambiente e visa mudar o comportamento dos funcionérios. O autor fala dos
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exemplos de mudanga planejada voltada para responder as mudancas ocorridas no ambiente
da empresa, que sdo os esforcos para estimular a inovagdo, programas de autonomia para
funcionarios e adogdo do trabalho em equipes.

Para a adocdo do trabalho em equipe é necessario refletir sobre o processo de
mudanca que ocorre dentro de um campo de forcas que atuam dinamicamente em Varios
sentidos. (CHIAVENATO, 2010). Complementa o0 mesmo que de um lado, ha forgas
positivas que apoiam a mudanca, e do outro, existem as forgas negativas que oferecem
resisténcia a mudanca. Com a mesma ideia descreve Robbins (2010) que muitas vezes a
mudanca € encarada de forma negativa, pois muitos de nds temos medo da mudanga, ndo
enxergando o0s possiveis beneficios a tratando como ameaca. Ainda 0 mesmo autor
complementa que a resisténcia a mudanca pode ser positiva se levar a discussdes abertas e ao
debate. Essas respostas normalmente séo preferiveis a apatia e ao siléncio, e podem indicar
que os membros da organizacao estdo engajados no processo. Robbins ainda afirma, algumas
pessoas sdo mais abertas as mudancas, encarando de forma positiva e com isso se adaptam
mais facilmente. As mudancas sdo necessarias e muitas vezes beneficiam os funcionarios.

Bergue (2010) analisa a mudanca no setor publico, segundo o autor na administracéo
publica as pessoas tem maior resisténcia a mudanca, mas € necessario uma analise. O mesmo
descreve que a resisténcia pode acontecer em razdo de geralmente as pessoas realizarem uma
avaliacdo em quanto de perda poderdo ter, em relacdo ao que foi conquistado e a expectativa
de perda futura. Bergue também afirma que essa perda pode ser ndo somente financeira, mas
também envolvendo aspectos como o status dentro da organizacdo. Continuando, outro
aspecto considerado, sdo os riscos da perda de estabilidade, seguranca em relagédo ao trabalho.

Para Robbins (1999) a resisténcia a mudanca pode ser nos seguintes ambitos
organizacional e individual, as fontes de resisténcia individual se ddo pelas caracteristicas
subjetivas e pessoais do individuo envolvendo os seguintes aspectos: habitos, necessidades,
caracteristicas da personalidade, grau de conhecimento, insegurancas e questdes econdmicas.
Ja as fontes de resisténcia organizacional sdo relacionadas aos aspectos globais, envolvendo a
organizacdo como um todo, e se relacionam a inércia estrutural e do grupo, ao foco restrito da
mudanca e as percepcdes de ameacas advindas da mudanca.

Lucena (2009) descreve as mudancas do ambiente externo e das estratégias do
negdcio, sempre que ha alteracbes nas estratégias dos negdcios provocadas por fatores

ambientais, caracteristicas do mercado, introducdo ou desativagdo de tecnologia, ou outros
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tipos de mudanga com certeza afetardo a estrutura organizacional. Segundo a autora alguns
cargos e profissionais que ndo existiam antes ou ndo eram vitais, passam a ser e assim alguns
cargos podem sofrer alteracdes de conteudo e responsabilidade. Para a autora 0os Recursos
Humanos deve acompanhar sempre estas mudancgas para ajustar suas atividades as novas
necessidades. Com o mesmo pensamento Davis e Newstron (2004) afirmando que os gerentes
atentos estdo sempre acompanhando as reagGes dos empregados frente as mudancas tanto nas
politicas e programas da empresa.

Robbins (1999) também aborda os aspectos que seriam os desencadeadores da
mudanca, segundo ele s&o seis: a natureza da forga do trabalho, a tecnologia, a concorréncia,
os choques econdmicos, as tendéncias mundiais e a politica mundial. Esses aspectos estariam
presentes no cotidiano organizacional, em determinados momentos de forma mais aguda, mas
que constantemente estariam exercendo pressdo na organizacdo. Pesquisas de
acompanhamento permitem ao administrador avaliar a real resposta a mudanca e estudar o seu
sucesso ou fracasso (DAVIS e NEWSTRON, 2004).

Muitos programas de mudanca organizacional simplesmente ndo funcionam por que
se limita a mudancas no trabalho e ndo na atitude e comportamento das pessoas
(CHIAVENATO, 2010). Para Davis e Newstrom (2004) ndo ha um beneficio de 100% na
mudanca para todas as partes e sim custos e beneficios separados que devem ser considerados
individualmente. Ja Bergue (2010) traz a ideia de que a mudanca tem como objetivo trazer
satisfacdo e harmonia ao ambiente de trabalho, também realizacdo e progresso aos individuos
e assim atingir a eficiéncia. Para Bouillerce (2004) é necessario aceitar a necessidade de
mudar e assim se motivar, segundo o autor os individuos resistem a mudanca por medo e isso
causa estresse pela nova situacdo. Ele afirma que devido ao medo da mudanca e suas

consequéncias e pela falta de motivacéo, oportunidades de uma melhor situacdo séo perdidas.
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2.3. SATISFACAO NO TRABALHO

Para que haja uma maior compreensdo sobre o tema, inicia-se tendo uma nogéao
béasica do assunto. E como satisfacdo esta lado a lado com motivacao, se faz necessario uma
breve conceituagédo dos autores.

A satisfagdo de certas necessidades é temporal e passageira, ou seja, a motivacdo
humana é ciclica: o comportamento € um processo continuo de resolugdo de problemas e
satisfacdo de necessidades na medida em que vao surgindo (CHIAVENATO, 2007). Ja
motivacdo é o interesse de uma pessoa, para acao, revelando-se como impulso constante e de
intensidade variavel, orientado para o alcance de um objetivo, seja este decorrente de uma
necessidade, seja de um estado de satisfacdo (BERGUE, 2010).

Satisfacdo no trabalho € um conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis
com os quais os empregados veem seu trabalho (DAVIS e NEWSTRON, 2004).De acordo
com Marras (2005) sdo cruciais no contexto empresarial as questdes da satisfacdo no trabalho
e motivacdo dos individuos. O autor argumenta que se a organizacdo ndo conhece a sua
gestdo de pessoas dificilmente tera eficacia nas questdes de satisfacdo e motivacdo. Segundo
pesquisa do autor, as organizacOes tem se preocupado com a carreira dos profissionais e este é
um fator motivador e de satisfacdo para 0s mesmos.

Ja Lucena (2009) discorda dessa ideia, afirmando que no ambiente empresarial ndo
h& uma preocupacdo com as causas de insatisfacdo para os trabalhadores. Para a autora talvez
seja mais importante conhecer quais forcas e valores motivam ou desmotivam os individuos a
lutarem por sua carreira profissional do que identificar habilidades, inteligéncia e criatividade.
A busca de satisfacdo existencial humana, que tem muito a ver com a qualidade de vida,
coloca algumas inquietacBes para os profissionais (LUCENA, 2009). Conforme a autora as
questdes sdo 0 que € mais importante, dinheiro, status, trabalhar 12 horas por dia, stress, alta
competicdo ou ganhar menos, ter mais seguranca, poucos desafios e riscos, mais horas com a
familia, tempo para o lazer. Mas ela afirma que ndo se esta dando atencdo a essas questdes
pelo ambiente empresarial, pois estd completamente alienado deste processo. E ndo ha por
parte dos Recursos Humanos uma politica de valores que inclua as expectativas dos
empregados e seus planos pessoais de vida.

Segundo Davis e Newstron (2004) as forcas e necessidades afetam o desempenho

dos individuos no trabalho e variam de uma pessoa para outra, assim se torna util entender
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como as necessidades criam tensdes que estimulam o desempenho, gerando a satisfagéo
através de recompensas. Conforme Bergue (2010), as necessidades fornecem as pessoas 0s
motivos para a acdo — a motivacdo para satisfazé-las. Sendo assim, dependendo das
necessidades humanas e do trabalho que o individuo desenvolve na organizacdo havera a
satisfacdo. Assim a administragdo necessita de informacOes sobre a satisfagdo dos
funcionarios no trabalho para tomar decisdes sélidas, tanto na prevencdo quanto na resolugéo
dos problemas dos trabalhadores (NEWSTROM, 2008).

Falando em necessidades temos que abordar a hierarquia de necessidades de Maslow,
na medida em que as necessidades primarias se acham razoavelmente satisfeitas, a pessoa
coloca mais énfase sobre as necessidades secundarias. (DAVIS e NEWSTRON, 2008).
Maslow (1943) estabeleceu cinco niveis de necessidades: 1 ( fisicas), 2 (seguranca), 3
(sociais), 4 (estima) e 5 (auto- realizacdo). Os autores complementam que esse modelo propde
que as pessoas tém necessidades e querem satisfazé-las e aquelas que foram atendidas néo
tem mais a mesma motivacdo do que aquelas necessidades ndo satisfeitas. Os empregados
estdo mais entusiasticamente motivados por aquilo que estdo buscando do que por aquilo que
eles ja tém. (DAVIS e NEWSTRON, 2008). Ainda os autores complementam que essa teoria
tem ideias Uteis que podem ajudar os administradores em relacdo a motivacdo de seus
empregados, mais aptos a identificar as necessidades dos empregados, oferecendo satisfacao
para essas necessidades e assim diminuindo o impacto da motivacéo.

Bergue (2010) descreve a Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg a satisfacéo
e motivacdo dos funcionarios esta ligada ao cargo, denominou estes fatores como
motivacionais ou satisfacientes. Também identificou outros fatores, os de natureza higiénica,
responsavel pelo funcionario ndo se sentir insatisfeito no trabalho, pois esses fatores nédo
aumentam o nivel de satisfacdo do individuo. Conforme Davis e Newstron (2004) esse
modelo foi desenvolvido na década de 50, tomando por base uma pesquisa com engenheiros e
contadores. Frederick Herzberg pediu que os pesquisados respondessem sobre e que momento
de suas vidas, eles se sentiram bem no trabalho e no outro momento em que se sentiram mal,
e que 0s mesmos descrevessem as condicdes que os levaram a esse sentimento. Com isso ele
descobriu que eram citados diferentes condi¢Ges para os bons e maus momentos e concluiu

que ha dois fatores que influenciam a motivacao, surgindo assim a teoria.
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Segundo Herzberg (1971) os fatores higiénicos (extrinsecos ao cargo), sao:
condi¢des gerais do local e trabalho (ruido, limpeza, iluminacdo, entre outros.); relacdes com
colegas e superiores e remuneracao.

J& os fatores motivacionais (intrinsecos ao cargo) segundo o autor sdo: nivel de
responsabilidade; nivel de responsabilidade do cargo; contetdo e atribui¢bes do cargo e nivel
de reconhecimento do trabalho executado, nivel de responsabilidade do cargo.

As teorias de Maslow e Herzberg tém algumas semelhangas, conforme Davis e
Newstron (2008) eles sugerem que a maioria dos trabalhadores ja satisfez suas necessidades
de baixo nivel (necessidades fisicas e béasicas, protecdo e seguranca) e estdo mais motivados
por outras necessidades como necessidades sociais, autoestima e reconhecimento, auto
realizacdo e satisfagéo.

A satisfacdo é também um produto das percepcbes do empregado sobre o nivel geral
do salario, além da equidade do salario (DAVIS; NEWSTRON, 2004). O autor da o exemplo
da satisfacdo gerada por um trabalho bem realizado para muitos € um fator motivador, por
outro lado recompensas econémicas nao satisfazem totalmente um individuo. Concordando
com essa ideia, Bergue (2010) que remuneracdo € a compensacdo pelo trabalho realizado.
Empresas em que ha uma grande diferenca nos saléarios dos funcionarios ha maiores conflitos
e insatisfacGes por parte dos mesmos levando a desmotivacdo. Segundo Herzberg (1971), a
remuneracdo do cargo ndo constitui fator de satisfacdo do individuo no exercicio do cargo. O
autor afirma que a remuneracdo constitui um fator dito higiénico (insatisfaciente), o que
significa dizer que sua insuficiéncia provoca a insatisfacdo. Sendo assim a remuneracdo é um
fator motivacional para a produtividade e desempenho.

Em relacdo ao cargo, Davis e Newstron (2004) afirmam que cargos desafiadores séo
desejaveis, os empregados sentem satisfacdo quando atingem objetivos dificeis. O mesmo
autor descreve que a satisfacdo no trabalho refere-se as atitudes de um empregado ou também
pode se referir as atitudes dentro de um grupo. E também a satisfacdo no trabalho pode ser
encarada como uma atitude global ou entdo ser aplicada a determinadas partes do cargo
ocupado pelo individuo (DAVIS e NEWSTRON, 2004). Complementa o autor, que a mesma
acontece durante um determinado periodo, e na medida em que o individuo conhece o seu
ambiente de trabalho, e pode deteriorar-se rapidamente, pois as necessidades dos funcionarios
podem mudar de repente. Ainda revela que satisfacdo no trabalho representa uma parcela de

satisfagdo com a vida. A natureza do ambiente de alguém fora do trabalho influencia seus
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sentimentos no trabalho (DAVIS e NEWSTRON, 2004). Para o autor os administradores
devem prestar atencdo nas atitudes dos empregados, todos os dias do ano, pois ndo podem
negligenciar nas condigcdes que levam a satisfagdo, pois as mesmas podem mudar. Os autores
complementam que a satisfacdo esta associada a taxas de rotatividade na organizacdo, quanto

maior a satisfacdo menos empregados deixam a organizacéo.
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3. METODO

Este capitulo aborda os procedimentos metodoldgicos que serviram de base para que
os objetivos do trabalho fossem atingidos. Aqui apresento o tipo de pesquisa, método

escolhido, a forma pela qual os dados seréo coletados e analisados.

3.1. TIPO DE PESQUISA

A pesquisa caracteriza-se como exploratorio-descritiva, pois foi realizada uma
andlise para descrever um determinado fendmeno e exploratoria porque nao foi realizada uma
pesquisa na agéncia FGTAS/SINE sobre este tema. Segundo Costa (2009) a pesquisa
descritiva descreve as caracteristicas de uma determinada populacdo ou determinado
fendmeno. Ja a pesquisa exploratoria conforme Gil (2012) tem como finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulacdo de problemas mais
precisos ou hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores.

O presente estudo possui abordagem qualitativa. Conforme Richardson (1999), a
abordagem qualitativa além de ser uma opc¢do do pesquisador, justifica-se, sobretudo, por
apresentar formas adequadas para se entender a natureza de um fenémeno social, analisando

situacGes complexas ou estritamente particulares.

3.2. METODO ESCOLHIDO

A técnica de estudo de caso de acordo com Marconi e Lakatos (2009), vai ao
encontro dos estudos exploratorio- descritivos que possuem por finalidade a descri¢do de
determinado fenbmeno. As descri¢cBes oriundas da pesquisa exploratério- descritiva podem
ser qualitativas e/ou quantitativas.

O estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de

poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado (Gil, 2012). O
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estudo de caso foi feito na agéncia FGTAS/SINE de Sant’ana do Livramento/RS. Foi
escolhida esta organizacao por ter seu plano de carreira modificado em janeiro de 2014.

3.3. TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados é, segundo Gerhardt e Silveira (2009), a busca de informacao para
esclarecimento do fenémeno ou fato que o pesquisador pretende desvendar. Ja para Marconi e
Lakatos (2009), a coleta de dados é uma etapa da pesquisa em que se inicia a aplicacdo dos
instrumentos elaborados e das técnicas que foram escolhidas como ideais para a pesquisa,
com o objetivo de coletar os dados necessarios para atingir 0s objetivos propostos.

A técnica de coleta de dados que foi utilizada é a entrevista semiestruturada, que
para Gil (1993) é guiada por questdes, como um roteiro sendo explorada ao longo do seu
desenvolvimento. Sua principal funcéo € o auxilio na conducdo da entrevista pelo pesquisador
e gue ndo haja esquecimento de alguma pergunta, assim alcangando o objetivo pretendido e
organizando 0s conceitos estudados.

Assim os dados foram coletados nas seguintes etapas: reunido de dados diante de
revisdo bibliografica, entrevistas pessoais com os servidores da agéncia FGTAS/SINE.

A pesquisa foi realizada na agéncia FGTAS/SINE de Santana do Livramento com
sete servidores publicos. As entrevistas com perguntas abertas elaborado com base no
referencial teorico, a fim de se obter respostas 0 mais proximo da realidade, foram feitas com

todos os servidores da agéncia.

3.4. APLICACAO DO INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Foi feita a entrevista com perguntas abertas, com questbes e sequencia
predeterminada, mas com ampla liberdade de resposta. Sendo aplicada de forma presencial
tendo como proposta de entrevista semiestruturada, que poderia ser modificada, de acordo
com as contribuic6es dos servidores, sendo gravada a entrevista. A coleta de dados por meio
das entrevistas com os servidores da agéncia FGTAS/SINE se deu nos meses de maio e junho
de acordo com a disponibilidade dos servidores na propria agéncia. Foram entrevistados 0s
sete servidores que passaram pela alteracdo do plano de carreira, as entrevistas duraram em

média entre dez a vinte minutos, dependendo do servidor ser mais falante ou timido.
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3.5. TECNICA DE ANALISE DOS DADOS

O processo de anélise de dados, para Gil (1999), tem o objetivo de organiza-los de
forma que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema previamente proposto para
investigacdo. Ainda segundo o autor, a interpretacdo procura o sentido mais amplo das
respostas que € feito através da interpretacdo e ligacdo dos conhecimentos obtidos
anteriormente.

Como técnica de analise de dados, foi utilizada a técnica analise de contetdo
(BARDIN, 2011, p.48), que significa:

“Um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando obter por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens
indicadores (qualitativas ou ndo) que permitam a interferéncia de conhecimentos
relativos as condicOes de producao/recepcdo (varidveis inferidas) dessas mensagens
(BARDIN, 2011, p.43).”

Foi utilizada a analise interpretativa de conteudo que, conforme Hair Jr (2005)
proporciona a obtencdo de dados através da observacdo e analise do conteido ou mensagem
de texto descrito tendo com o uso tipico, como por exemplo, em relatérios, contratos,
anuncios, cartas, questdes abertas e contetudos semelhantes. Para Gil (2010) a anélise e
interpretacdo € um processo que nos estudos de caso se da simultaneamente a sua coleta.

Apos a coleta de dados foi feita analise tematica, no qual foram divididos os temas:
plano de carreira, mudanca organizacional, satisfacdo no trabalho e motivacdo de acordo com

o referencial tedrico.

3.6 Escolha do local da pesquisa
Neste trabalho o foco ¢ a agéncia FGTAS/SINE de Sant’Ana do Livramento, que ¢ a
Fundacdo Gaucha do Trabalho e A¢do Social/ Sistema Nacional de Emprego, localizada na
Avenida Tamadare,2256, no centro da cidade, com horario de funcionamento das 08 as 14hs
de segunda a sexta-feira, sdo 07 servidores publicos, 02 terceirizados e 01 coordenador (cargo

politico).
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No artigo primeiro do regimento interno da FGTAS encontra-se a sua criacdo. Foi
instituida pela Lei n°® 9.434, de 27 de novembro de 1991 e regulamentada pelo Decreto n°
34.155, de 30 de dezembro de 1991, possui caracteristica de ser uma entidade publica com
personalidade juridica de direito privado, possui autonomia administrativa e financeira quanto
a gestdo de seus bens.

Referente as agéncias do estado abaixo segue a transcricdo do artigo que compete a
regula-las:

Art.27- As agéncias FGTAS/SINE compete:

| — executar as agOes dos programas de acordo com as diretrizes emanadas pela
Fundacéo;

Il — realizar a intermediagdo da mao-de-obra, cadastrando o trabalhador
desempregado ou subempregado, captando vagas disponiveis no mercado de trabalho e
realizando o encaminhamento ao emprego;

I11 — atender ao trabalhador demitido sem justa causa, para inscricdo no Sistema de
Intermediacdo de M&o-de-obra e no encaminhamento ao Seguro- desemprego;

IV — emitir carteira de trabalho, quando credenciada para tal fim;

V — intermediar o trabalhador auténomo, orientando-o, quando necessario para
formas associativas de trabalho;

VI - oferecer ao trabalhador, incluindo a pessoa portadora de deficiéncia,
atendimentos diferenciados, como apoio social e/ou psicolégico ou outras modalidades afins;

VII — encaminhar trabalhador para qualificacdo ou requalificacdo, quando necessario;
VIl — realizar o processo de supervisdo dos cursos de qualificacdo social e
profissional;

IX — encaminhar a legalizacdo profissional, através do cadastro de artesdo e emisséo
de carteira de identidade profissional;

X — apoiar a realizacdo da comercializacdo de artesanato realizado no ambito
municipal;

Xl — encaminhar periodicamente, relatérios de atividades desenvolvidas para 0s
departamentos competentes;

X1l — propor acBes que visem aumentar o namero de trabalhadores empregados de

acordo com a realidade socio econdmica do municipio;
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X1l — divulgar e participar das acGes e programas da Fundacdo em sua area de
abrangéncia;

X1V — promover a articulagdo com organismos locais visando agdes comuns;

XV — propor convénios e/ou parcerias com entidades de &reas afins;

XVI — executar as fungbes de agente multiplicador das acbes e politicas das
instituicoes;

XVII — Executar outras atividades correlatas;

A Fundac¢do Galcha do Trabalho e Acdo Social (FGTAS) realiza diversos servigos a
sociedade como: controle do Programa Galcho do artesanato, que incentiva pequenos
artesdos a produzirem e a venderem dando a eles oportunidade de crescer e a vendar com nota
fiscal autorizada pela FGTAS; a confeccdo de carteiras de trabalho para pessoas que estdo a
procura do primeiro emprego ou ainda precisam refazé-la por perda, roubo, extravio,
inutilizacdo ou continuagédo; cadastro de empregos e de trabalhadores e fazer o cruzamento de
dados para encontrar os perfis mais adequados para cada vaga; encaminhar o beneficio do
governo federal para os trabalhadores dispensados sem justa causa, 0 seguro-desemprego e 0

controle de alguns programas sociais que ora estdo sob controle da FGTAS ou néo.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados desta pesquisa. Primeiramente é
apresentado o perfil dos entrevistados e em seguida discussdo acerca da satisfagdo dos
servidores entrevistados e mudanca organizacional ocorrida na agéncia da FGTAS.

4.1 Perfil dos entrevistados
Dos sete entrevistados na agéncia, seis sdo homens e uma mulher, com idades entre
25 e 60 anos, ocupando o cargo de assistente administrativo e servicos gerais, sendo que
quatro tem nivel superior completo, um com estudo superior incompleto e os demais com
nivel médio, o tempo de servico em média entre 2 anos a 25 anos de trabalho.
Os entrevistados foram nominados de servidor 1, servidor 2, e assim por diante, para

manter o sigilo dos mesmos.
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4.2 Temas de anélise

Primeiramente é apresentado o tema Plano de carreira.

Quadro 1 - Plano de Carreira

Questéo Que tipo de vantagens para os servidores vocé observa no novo plano de carreira?

Servidor Respostas

S1 Basicamente houve incentivo de formacdo e no meu caso, aumento em um ano de auxilio
creche.

S2 Aparentemente a progressdo do plano de carreira por merecimento ficou mais clara, essa

explicacdo de como vai acontecer € um beneficio e eu acredito que também o valor por vocé

ser formado, esse incentivo de formagao também é bom.

S3 Vantagens na area de motivacdo para estudos conforme tua qualificacdo, teu grau de
escolaridade vai aumentando gradualmente teu salario, vantagens na area organizacional de ter
por parte do sindicato uma organizacdo melhor para falar com as autoridades, hoje em dia é
muito claro o plano de carreira da organizacdo uma coisa que antigamente ndo existia, tinha
bases e diretrizes, mas ndo tinha nada fundamentado, de tanto em tanto tempo teria aumento

de tanto, agora a gente consegue partir desse ponto.

S4 Vantagem é o aumento do salério, teve uma diferenca que nos entramos aqui com 2° grau
completo que era no caso o nivel que a pessoa teria que ter pra passar N0 coNcurso, pra assumir
a vaga e com esse novo plano de carreira eles validaram o pessoal pra superior 0 aumento, foi

essa vantagem no caso 0 aumento mesmo porque a fUﬂQﬁO é a mesma.

S5 Incentivo a capacitacdo, melhor distribuicdo das promocdes aos funcionérios.

S6 Sé a progressdo em porcentagem a cada avaliacdo e aumento de salério para quem tem ensino
superior.

S7 Incentivo a capacitacdo, nivel superior com aumento de salério e a progressao.

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

Como podemos observar a principal vantagem que houve com a alteracdo do plano
de carreira que os servidores citam é o aumento do salario pelo grau de escolaridade, a
progressao ficou mais clara. Conforme Pontes (1993), em relacdo ao plano de carreira pode
ser um fator motivador ligada a perspectiva de crescimento profissional e em relacdo ao cargo

ocupado, a remuneragao serve como base de fatores motivacionais.
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Seguindo a ideia do autor esse pode ser um estimulo aos servidores da FGTAS,
incentivando ao crescimento individual, mas esse estimulo chega até ao nivel superior,
portanto os servidores que fizerem outros cursos ndo recebem nenhum beneficio a mais a ndo
ser que fagam um novo concurso da FGTAS a nivel superior assim, de acordo com o plano de
carreira esses cargos tem incentivo a especializagdo e p6s-graduacéao, segundo a lei n° 14.432,
de 09 de janeiro de 2014 que institui o Plano de Empregos, Funcdes e Salérios e cria os
empregos permanentes e os empregos e funcBes em comissdo da Fundacdo Galcha do
Trabalho e A¢édo Social.

O plano de carreira € uma importante etapa para o desenvolvimento de uma empresa,
interfere tanto no desenvolvimento como na produtividade e na satisfacdo dos funcionarios
afirma Telmo (2013).
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Quadro 2 — Da percepc¢éo acerca das mudancas no plano de carreira dos servidores

Questdo Quais as mudancas ocorreram com a alteracdo do plano de carreira no ambiente de trabalho?
Servidor Respostas

S1 N&o houve a meu ver nenhuma influéncia no ambiente de trabalho.

S2 N&o necessariamente mudanca, o plano de carreira afeta um ponto coletivo, abrange todos os

funcionarios, porém ao mesmo tempo em que € algo coletivo é individual, eu estudo pra que o
meu salario melhore e procuro desenvolver melhor as minhas tarefas pra que eu consiga
manter meu emprego, mas ndo que mude o convivio, mudou mais com 0 concurso com a
entrada de pessoas novas com maior capacidade tecnoldgica, hoje em dia as pessoas que aqui
trabalham eles consigam ter uma viséo e conhecimento sobre informética entdo podendo dar

esse apoio ao cidadao.

S3 N&o alterou as funcdes, portanto a rotina de trabalho e ambiente ndo mudou.
S4 N4&o notei nenhuma mudanca.

S5 Sinceramente ndo notei nenhuma mudanga no ambiente de trabalho.

S6 Acredito que o0 ambiente ficou melhor, o pessoal ficou mais satisfeito.

S7 N&o notei nenhuma mudanca.

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

Verifica-se que a maioria dos servidores ndao percebeu mudanca no ambiente de
trabalho com as alteragdes no plano de carreira, 0 convivio continuou igual por se tratar de
servidores e ndo haver mudanca de cargos ndo se nota alteracGes no ambiente.

Para Bergue (2010) a estruturacdo de carreiras no setor publico é complexa e se
difere do setor privado, pois nas organizac6es publicas a carreira tem contornos particulares e
mais restritos. O autor afirma que a formatacéo de carreiras no setor publico comporta apenas
diferenciacdo nos padrGes remuneratorios das classes, destituidas de estimular o
desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores publicos.

Embora os servidores possam ter ficado mais satisfeitos com a alteracdo do plano, o
ambiente de trabalho ndo teve mudancas significativas que fossem percebidas por também ser

mais uma mudanca individual que depende de cada um buscar seu crescimento
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Quadro 3 — Como o plano de carreira pode beneficiar o servidor algumas consideracfes

Questédo Que sugestdes vocé daria para incrementar o plano de carreira?
Servidor Respostas
S1 Deveria haver uma pontuacédo pré-determinada em que o funcionario acompanhasse através do sistema

sua colocacdo para aumentos e promogdes futuras, pois até 0 momento nao ha um controle de quem sera

promovido por merecimento e quais as justificativas para a escolha.

S2 Acho que além do curso de graduagdo outros cursos deveriam ser incluidos no plano de carreira como
cursos de informatica, na area administrativa, curso de pds-graduacdo, outras coisas, outros niveis com
porcentagem que dai incentiva a crescer e buscar mais coisas, além de um crescimento uma porcentagem

por participacdo, merecimento, ndo por so aquele formal que tem, mas alguma outra coisinha que tem.

S3 Pra mim no atual momento do governo eu acho que sustenta bem o que precisa hoje, claro tem que ser
melhorado com o tempo até pela defasagem de salarios e tudo mais porque ndo vai conseguir

acompanhar a inflacdo de hoje em dia.

S4 Sim, que eles aceitassem a pos-graduacgdo e doutorado se fosse o caso, e poder a fundacdo colocar mais
funcdes pra nés, o cargo na verdade é injusto ter um nivel superior e a funcdo sempre é a mesma que o
nivel médio, entdo até melhor se eles colocassem, cobrasse que tivesse um incentivo pela cobranca do
nivel superior, pos-graduacdo, doutorado, mas que isso também fosse diferenciado em funcdes dai sim

seria um incentivo melhor.

S5 Que todos fossem beneficiados ja que a principal mudanca ocorreu a nivel superior e deixou de fora

alguns cargos que ndo receberam nenhum beneficio.

S6 Colocar mais progressdes tipo pds-graduacéo, doutorado e outros cursos.

S7 Colocar mais beneficios, cursos e porcentagens em nivel de cargos, promogdes.

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

Pode- se verificar que a quatro dos servidores cita como sugestdo incentivo a
qualificacdo, devido maior parte ter nivel superior e tem interesse em um crescimento
individual com outros cursos como especializacdo e doutorado ou até mesmo cursos de
informatica, além disso, eles gostariam que houvesse mais promocoes.

Com esta mesma ideia Telmo (2013) afirma que o ideal seria agrupar no plano de
carreira, interesses da empresa e de seus funcionarios para que haja o desenvolvimento de

ambos. Seguindo 0 mesmo pensamento Aradjo (2010) o plano de carreira auxilia no
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desenvolvimento das pessoas e organizagdes, os individuos se sentem mais motivados
atendendo as expectativas da empresa, com isso hd um ambiente saudavel e maior
produtividade.

Além do incentivo a capacitacdo que houvesse mudanca na fungdo, de acordo com a
qualificacdo houvesse novos desafios para o cargo, esse € um fator que estimularia ao
crescimento e motivagédo para o trabalho, conforme mencionado por servidor entrevistado na

FGTAS/SINE de Sant’ana do Livramento.
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Quadro 4 - Mudanga Organizacional

Questéo Como vocé encara a mudanga: de maneira positiva ou negativa? Por qué?

Servidor Respostas

S1 Encaro de maneira positiva apesar de haver poucas mudancgas, pois dd margens para futuras
melhorias.

S2 Pra mim toda mudanca € positiva, o problema é que eu acredito que ela nao é facil de ser

digerida assim é dificil vocé entender a mudanca como sempre positiva, apesar de eu achar
que a mudanca é algo legal, nés ndo gostamos de mudar, entdo eu vejo que é uma coisa boa,
mas se colocada tem que ser feita de uma forma adequada porque sendo essa coisa que é boa,
mudanca sempre € boa dificilmente uma mudanca é para retroagir entdo acho que tem que ser
uma coisa boa feita de forma adequada porque sendo a mudanca se torna algo negativo, mas

eu vejo de forma positiva.

S3 De maneira positiva, acho que tu ter uma representacdo forte de um plano de carreira
consolidado consegue trabalhar com muito mais tranquilidade e sem ter a defasagem do

salério, sem grandes perdas desse tempo que vem por diante.

S4 Por um lado positivo, mas se for analisar ndo tem muita influéncia pela propria funcdo mesmo
ndo ha uma diferenca, tu olha o atendente ali acha que ele tem nivel médio, mas na verdade ele
ndo tem nivel médio tem nivel superior e se tiver pos-graduacdo tanto faz porque vai receber a
mesma coisa e ter a mesma funcéo, inclusive isso desestimulou na minha pds porque néo vai

acrescentar em nada.

S5 Positiva, pois acredito que nos faz crescer feita de forma adequada é uma coisa boa.

S6 Positiva, os funcionérios tiveram alguns avancos que antes ndo previa no antigo plano de
carreira.

S7 Positiva, acredito que a mudanca sempre vem para melhorar algo.

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

De modo geral a mudanca € encarada de forma positiva, € o que se verifica na
maioria das respostas, embora acredita-se que ainda é necessario haver outras mudancas no
plano de carreira e de maneira geral € vista como algo bom e necessario.

Essa ideia vem de encontro com a do autor Robbins (2010) que afirma que algumas

pessoas sd0 mais abertas as mudancas, encarando de forma positiva e com isso se adaptam
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mais facilmente além do que as mudancas sdo necesséarias e muitas vezes beneficiam os
funcionérios. A mudanga é uma caracteristica inevitdvel na vida das pessoas e das
organizagoes.

No caso dos servidores podemos notar que sdo abertos a mudanca e acreditam que é
extremamente necessario para a organizacao se atualizar e ndo ficar estagnada, como foi feito

no plano de carreira pois o anterior j& estava defasado.

Quadro 5 — Necessidade de mudancga Organizacional

Questdo Vocé acredita que as mudancas sao necessarias na organizacao? Por qué?
Servidor Respostas
S1 S8o de extrema importancia a medida que as anteriores estavam defasadas e para manter ou

pelo menos tentar manter o pessoal no quadro da instituigao.

S2 Sim eu acho que nenhuma organizacdo funciona sem mudanca, eu acho que com mudanga as
coisas funcionam, melhoram. Com mudanca as organizacdes vao pra frente sem mudanca elas

ndo vdo pra frente, entdo eu enxergo como algo positivo e necessario.

S3 Acho que é sempre importante que o resultado da organizacdo misturado com a tecnologia
isso dai a gente consegue suprir a demanda que tem, acho que se tu conseguir aliar esses dois,
Se conseguir organizar um grupo, conseguir mobilizar pessoas e conseguir que elas entendam a
tecnologia e fazer com que isso chegue no resultado final que é o bem-estar do cidadao que é o

Servico.

S4 Sim muito, de preferéncia se cortassem todos os cargos politicos.

S5 Sim, mudancas sdo extremamente necessérias, no nosso caso houve um fortalecimento da
FGTAS como fundacao.

S6 Sim, faz a empresa melhorar e nédo ficar estagnada no tempo.

S7 Sim porque a organizagao tem que evoluir, mudangas sdo essenciais.

Fonte: Elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

Nota-se que todos entrevistados acreditam que a mudanca é extremamente necessaria
para que haja crescimento da organizacdo mesmo se tratando de uma organizacdo publico
onde o processo de mudanca ocorre de maneira mais lenta. Bergue (2010) descreve a
mudanca no ambito das organizages no setor publico, afirmando que geralmente ocorre por

processos complexos e lentos, pois muitas vezes hd um conflito entre os interesses do
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administrador. Sendo assim, o fundamental é que haja o interesse real na mudanca, além do
aparente com o propdsito e comprometimento de resultados e da transformacéo efetivamente.
Ainda Bergue (2010) traz a ideia de que a mudanga tem como objetivo trazer satisfacdo e
harmonia ao ambiente de trabalho, também realizacdo e progresso aos individuos e assim

atingir a eficiéncia.

Quadro 6 — As alteracBes no plano de carreira e a permanéncia dos servidores na

organizacao

Questéo Com as mudangas ocorridas no plano de carreira, vocé pretende permanecer na organizacdo ou

pensa em fazer outro concurso? Por qué?

Servidor Respostas

S1 Apesar das mudancas pretendo fazer outro concurso que ofereca melhor plano de carreira e
beneficios

S2 Eu acho que permanentemente a gente pensa em fazer outro concurso, mas com as mudancgas

que aconteceram a gente ficou mais satisfeito e eu acho que essa vontade louca de sair, de
fazer outro concurso, de ir pra um lugar que te pague melhor ou ir pra um lugar que tenha
condicBes melhores, deu uma cessada diminuiu um pouco.

S3 Por ser um concurso de nivel médio a ideia sempre é fazer um novo concurso, mas hoje em dia
é um local muito bom de trabalhar, tu consegues ter uma estabilidade boa, claro envolvendo
politica ja fica mais complicado, mas profissionalmente tu consegues ter uma estabilidade boa,

mas por ser um concurso de nivel médio tu sempre almeja algo mais.

S4 Na realidade eu penso em fazer outro concurso que ndo s6 tenha mais vantagens, mas que as
fungdes sejam melhores, ndo que aqui a funcdo que a gente exerce ndo seja boa, mas que seja
mais qualificado se tem administracdo que seja mais voltado pra &rea administrativa, ndo o

basico que o nivel médio pode fazer.

S5 Sim porque sempre queremos evoluir, melhorar os beneficios e fungdes.
S6 Pretendo permanecer, pois vou me aposentar.
S7 Né&o penso em fazer outro concurso, pois em breve irei me aposentar..

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

Nota-se que cinco dos entrevistados pensa em fazer outro concurso ndo sé pelos
beneficios, mas também por este ser de nivel médio e essa maioria de respondentes tem nivel

superior entdo querem buscar evoluir em fungdes e ter mais vantagens.
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As teorias de Maslow e Herzberg podem explicar esse desejo de fazer outro concurso
dos servidores, conforme Davis e Newstron (2008) eles sugerem que a maioria dos
trabalhadores j& satisfez suas necessidades de baixo nivel (necessidades fisicas e basicas,
protecdo e segurancga) e estdo mais motivados por outras necessidades como necessidades

sociais, autoestima e reconhecimento, auto realizacdo e satisfagéo.

Quadro 7 - Satisfagdo no trabalho e motivacéo

Questdo Explique se vocé esta satisfeito com o atual plano de carreira?

Servidor Respostas

S1 Parcialmente satisfeito, acho que tanto salario quanto beneficios deveriam ser maiores.

S2 N&o, eu ndo estou satisfeito com o atual plano de carreiras pg ele ndo engloba coisas como

pequenos crescimentos como de cursos e de coisas que a gente faz, mas que em vez de crescer
isso ndo agrega nada apenas conhecimento pessoal, isso que desmotiva, por exemplo eu fico
satisfeito em aprender mais coisas, fico satisfeito em atender as pessoas, satisfeito em fazer
bem pra populacdo como a gente faz aqui mas isso hdo me motiva mais, esse tipo de coisa ndo
me motiva mais acho que a gente j& saiu do nivel entdo isso ja hdo me satisfaz porque o plano
de carreira poderia ter mais coisas pra satisfazer o que a gente quer crescer, porque a gente é

estagnado chegou naquele ponto ndo cresce mais.

S3 Parcialmente, esta bom, mas se eles tivessem um plano de carreira melhor que contemplasse

0s outros titulos que a pessoa vai adquirindo com o tempo seria melhor.

S4 Hoje mais ou menos satisfeito, acho que foi dado um passo, mas tem que melhorar um pouco
mais, a gente ndo pode ficar estagnado numa classe ainda mais uma classe que atende

diretamente a populacdo eu acho que ela sempre tem que estar melhorando.

S5 N&o porque alguns cargos foram deixados de fora do plano como é o0 meu caso.
S6 Satisfeito, apesar de achar que ainda precisa haver melhorias.
S7 Satisfeito, pois nesse momento acho que é o que poderia mudar mas claro que com o tempo

sera necessario outras mudancgas.

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

Percebe-se pelas respostas dos servidores que trés servidores estdo parcialmente
satisfeita com o atual plano de carreira, estd melhor que antes, porém ha o que ser melhorado

ndo s6 mais beneficios, mas que também os incentivasse a se qualificar mais.
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Conforme Chiavenato (2007) a satisfacdo de certas necessidades é temporal e
passageira, ou seja, a motivagdo humana é ciclica: o comportamento é um processo continuo
de resolugéo de problemas e satisfacdo de necessidades na medida em que vao surgindo.

O plano de carreira apesar de ndo satisfazer totalmente os servidores, € um bom
plano, deixa claro até onde pode chegar a organizacdo, sendo que o outro estava defasado e

com a chegada de novos servidores foi necessario essa atualizagéo.
Quadro 8 — Motivacao dos servidores da FGTAS/SINE Santana do Livramento

Questdo Vocé se sente motivado? Por qué?
Servidor Respostas
S1 Nédo me sinto motivado porque ha muita influéncia politica no ambiente de trabalho, muitas

vezes atrapalhando o andamento do mesmo.

S2 Néo, porque a questdo dessas mudancas de chefia, essa politica atrapalha muito e da uma
sensacdo de instabilidade, eu acho que esse é o principal ponto de falta de motivacdo e
satisfacdo porque nesse momento eu néo estou motivado porque parece que tudo que foi feito
ou pensado a qualquer momento vai mudar entdo a gente pensa nao vou fazer mais porque néo
adianta eu me motivar e querer crescer mais e mais porque daqui a pouco outra pessoa vai
entrar e vai mudar tudo, vai acabar com tudo que foi feito entdo isso desmotiva bastante.

S3 Me sinto motivado porque no ambiente de trabalho tenho um nivel de bem-estar bom, tenho
um convivio muito bom com meus colegas e consigo desempenhar meu trabalho com clareza.
N&o, pela politica, nés entramos como agente administrativo com a mudanca do plano de
carreira agora somos assistentes administrativos com nivel superior s6 que, porém para por ai,
tu ndo cresce mais, tua funcdo ndo cresce mais, coordenador da agéncia ndo da pra ser porque

é cargo politico entdo a politica atrapalha e atrapalha muito no atendimento.

S4 .Ndo, pela politica, n6s entramos como agente administrativo com a mudanga do plano de
carreira agora somos assistentes administrativos com nivel superior sé que, porém para por ai,
tu ndo cresce mais, tua fungdo ndo cresce mais, coordenador da agéncia ndo da pra ser porque

é cargo politico entdo a politica atrapalha e atrapalha muito no atendimento.

S5 Né&o devido o meu cargo ter sido deixado de fora do plano e ter impedido de fazer algumas
fungdes.

S6 No momento néo, espero pela aposentadoria.

S7 N&o, sdo muitos anos de trabalho e agora so espero pela minha aposentadoria.

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.
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Verifica-se que seis servidores ndo se sentem motivados hoje em seu trabalho
principalmente pela politica, o coordenador é um cargo politico e esse € um ponto negativo
para os servidores que ficam apreensivos quando ha troca de coordenador e também por
atrapalhar no atendimento. Segundo Bergue (2010) motivacdo é o interesse de uma pessoa,
para acdo, revelando-se como impulso constante e de intensidade varidvel, orientado para o
alcance de um objetivo, seja este decorrente de uma necessidade, seja de um estado de
satisfacdo. O autor também afirma que a formatacdo de carreiras no setor publico comporta
apenas diferenciacdo nos padrdes remuneratorios das classes, destituidas de estimular o
desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores publicos. O que vem de encontro com
0 que comentam os servidores da FGTAS/SINE que sentem falta de estimulos para o seu

desenvolvimento.
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Quadro 9 - Satisfacdo no trabalho

Questéo Pra vocé o que é motivo de satisfacdo no trabalho?
Servidor Respostas
S1 Fazer com que as pessoas saiam satisfeitas com o atendimento e que suas expectativas e

necessidades sejam supridas.

S2 Pra mim satisfacdo é atender os meus clientes, eu me sinto satisfeito em atender os clientes, os
cidaddos, fazer com que a pessoa consiga um emprego, isso Sao coisas que me satisfazem, me

sinto feliz, fico satisfeito com esse tipo de coisa.

S3 Pra mim é conviver bem com os colegas e ndo ter empecilhos para conseguir fazer o seu
trabalho, acho que um 6rgdo que envolve politicas e outras coisas ndo pode haver empecilhos

para o desempenho do trabalho final.

S4 Hoje é quando atendo uma pessoa e ela ta procurando uma vaga de emprego e ela volta e me
diz olha eu fiquei naquela vaga dai eu ganho o dia, ai é bom, muito bom, claro que encaminhar
seguro-desemprego € o basico né que a gente faz, se a pessoa t4 esperando sair daqui com
tantas parcelas ela vai sair daqui com o seguro pronto, mas tanto eu quanto 0s meninos vamos
fazer isso ndo tem muita diferenca no atendimento, mas o bom mesmo é encaminhar a pessoa
pra vaga, saber que ela tem aquele perfil e ela voltar aqui e dizer que ficou na vaga.

S5 Pra mim ter um bom ambiente de trabalho e atender bem as pessoas.
S6 Fazer um bom atendimento ao cidaddo e ter beneficios como aumento de salario.
S7 Satisfacdo é fazer um bom atendimento e poder ajudar as pessoas no que procuram.

Fonte: elaborado pela autora, pesquisa de campo 2015.

Conforme podemos analisar através das respostas € que fazer um bom atendimento é
0 que os deixa satisfeitos, poder realizar bem seu trabalho e fazer com que a pessoa consiga
sair com suas necessidades supridas, conseguir realizar o que foi buscar na agéncia. De
acordo com essa ideia Davis e Newstron (2004) d& o exemplo da satisfacdo gerada por um
trabalho bem realizado para muitos é um fator motivador, por outro lado recompensas
econdmicas ndo satisfazem totalmente um individuo.

Para um entrevistado a satisfacdo no trabalho se da pelo ambiente bom de trabalho

além de prestar um bom atendimentO
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Sintese geral do estudo
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A seguir apresento o quadro com a sintese geral das principais abordagens feitas

no estudo:
Quadro 10 - Sintese geral das abordagens
Elementos de | Abordagem positiva Freq. | Abordagem negativa Freq.
analise Dos servidores dos servidores
Plano de Carreira | Veem  vantagens na |6 Tem uma Visédo limitada da | 1
adocdo do Plano de mudanca
carreira
Mudanca do | Ambiente ficou melhor 1 N&o observaram mudanca | 6
plano de carreira alguma no ambiente
Sugestdes quanto | Todos apresentaram | 7
ao plano de | sugestbes
carreira
Como 0s | Todos  encaram de |7
servidores maneira positiva
encaram a
mudanca
Desejo de | Ndo pretendem fazer | 2 Pretendem  fazer outro |5
permanecer  na | outro concurso concurso
organizacdo
Motivacdo  no | Se sente motivado 1 N&o se sente motivado por | 6
trabalho inimeras razodes
Motivo de | Realizar um bom | 7
satisfacao atendimento

Fonte: Elaborado pela autora, a partir da pesquisa de campo 2015.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Objetivo geral deste estudo foi “analisar a influencia da alteragdo do plano de
carreira na satisfagdo dos servidores da FGTAS/SINE de Santana do Livramento”.
Compreende-se que o plano influenciou parcialmente os servidores em relacéo a satisfacdo. A
pesquisa mostrou que ainda existem melhorias para que sejam atendidas algumas
necessidades. Ainda assim pode-se perceber que existe, em relacdo ao plano de carreira,
satisfacdo por parte dos entrevistados.

Em relacdo ao objetivo especifico “identificar se as mudangas ocorridas no plano de
carreira trouxeram beneficios aos servidores que atuam na FGTAS/Sine de Santana do
Livramento”. Percebe-se que as mudangas ocorridas beneficiaram a maioria dos servidores
com algumas alteracdes que causaram aumentos salariais. A pesquisa apontou que o principal
incentivador do atual plano de carreira foi a valorizagdo da escolaridade como forma de
aumento salarial. Verificou-se ainda que os servidores possuem interesse que outros cursos
sejam incluidos nessa valorizacao.

Quanto ao objetivo especifico que consistia em “verificar a importancia do plano
de carreira na satisfacdo dos servidores” a pesquisa apontou que seria importante outros
beneficios que ndo apenas o aumento salarial. Outras valorizagbes como promocdes
profissionais para outros cargos foi motivo de reclamacGes como forma de incentivo e
satisfacdo profissional, pois muitos servidores reclamaram das indicagdes politicas como
fonte de insatisfacdo e quebra de perspectiva.

A pesquisa respondeu a pergunta principal, pois ao final do estudo visualiza-se que a
maior parte dos funcionarios sentem-se parcialmente satisfeitos com o atual plano de carreira.
A mudanca visualizada foi positiva, embora acredite-se que outras alteracbes possam
incentivar ainda mais os colaboradores, porém o que esta influenciando também é a politica
dentro da agéncia pelo fato do coordenador ser um cargo politico e essas mudancas de chefia
0s deixa apreensivos.

O que foi verificado é que pela maioria ter ensino superior gostariam de mais
incentivos em relacdo aos estudos e também por ndo ter uma mudanca de cargos e funcdes,
pois sdo todos assistentes administrativo e um servico gerais e ndo hé para onde crescer esse €

um aspecto negativo, exceto para aqueles que poderdo fazer outro concurso, para outro cargo
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na prépria agéncia .Observa-se que o cargo de coordenador é almejado por muitos deles mas
é cargo com indicacdo politica e ndo pelo desempenho e atuacédo profissional.

Este estudo feito na agéncia FGTAS/SINE no qual contribui para saber qual a
influéncia da alteracdo do plano de carreira na satisfacdo dos servidores, ndo houve
empecilhos para a realizagdo da pesquisa, foram entrevistados todos os concursados e que
estdo na agéncia no periodo antes da alteracdo do plano de carreira e que identificaram quais
mudancas ocorreram no plano e beneficios.

Como sugestdo para estudos futuros evidencia-se a oportunidade de fazer um
estudo analisando a influéncia da indicacdo politica na satisfacdo e motivacao dos servidores,

assunto que foi citado pela maioria dos entrevistados.
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APENDICE A

Empampil

Universidade Federal do Pampa

Campus Sant’Ana do Livramento
Curso Administracéo

Roteiro de entrevista.
Objetivo: Analisar a influéncia da alteracdo do plano de carreira na satisfacdo dos servidores
da FGTAS/SINE Santana do Livramento;
Identificar se as mudancas ocorridas no plano de carreira trouxeram beneficios aos servidores
que atuam na FGTAS/SINE;
Verificar a importancia do plano de carreira na satisfacdo dos servidores da FGTAS/SINE.
Com a finalidade de levantar dados para o estudo A influéncia da alteracdo do Plano de
carreira na satisfacdo dos servidores da FGTAS/SINE, a ser aplicado na cidade de Sant’Ana
do Livramento na Agéncia FGTAS/SINE.
Esta pesquisa subsidiara o Trabalho de Curso, para obtencdo de curso de graduado em

Administracdo pela Universidade Federal do Pampa — UNIPAMPA.

Grupo 1- Plano de carreira
1.1.Que tipo de vantagens para 0s servidores Vocé observa no novo plano de carreira?
1.2.Quais as mudancas ocorreram com a alteracdo do plano de carreira no ambiente de
trabalho?

1.3. Que sugestBes vocé daria para incrementar o plano de carreira?

Grupo 2- Mudanga Organizacional

2.1. Como vocé encara a mudanga: de maneira positiva ou negativa? Por qué?
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2.2. Vocé acredita que as mudangas sao necessarias na organizacao? Por qué?
2.3. Com as mudangas ocorridas no plano de carreira, vocé pretende permanecer na

organizagdo ou pensa em fazer outro concurso? Por qué?

Grupo 3 — Satisfacdo e motivagao no trabalho

3.1. Explique se vocé esta satisfeito com o atual plano de carreira?
3.2. Vocé se sente motivado? Por qué?

3.3. Pra vocé o que é motivo de satisfacdo no trabalho?



