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RESUMO

No Centro Federal de Educacao Tecnologica de Santa Catarina, varios servidores com
formacgao superior ocupam cargos de niveis C e D (fundamental e médio), percebendo salarios
inferiores aos que teriam caso ocupassem cargos compativeis com sua formagao. Conside-
rando que esses servidores estdo trabalhando em condi¢des ndo ideais, este trabalho tem como
objetivo diagnosticar os fatores que contribuem para sua permanéncia no quadro funcional do
sistema CEFET/SC. Para isso, foram primeiramente identificados os 67 servidores técnico-
administrativos dos niveis C e D com formagdao superior, ocupando cargos de ensino
fundamental e médio. Em seguida, foi elaborado em questiondrio com 36 perguntas fechadas,
para as quais havia cinco respostas possiveis, que variavam de “concordo totalmente” a
“discordo totalmente” (Escala Likert). Esse questionario foi aplicado a 42 dos servidores que
se encontravam na condi¢do descrita acima. A partir das respostas, buscou-se investigar o
nivel de satisfagdo desses servidores em relagdo aos cargos ocupados e as condigdes gerais de
trabalho na instituicdo. Também se buscou saber se esses servidores tém ou buscam acesso a
melhores oportunidades de trabalho, dentro ou fora do Sistema CEFET-SC. Entre os varios
achados do estudo, destacam-se: a) 67% dos informantes ndo estdo satisfeitos com o cargo
que ocupam; b) entretanto, apenas 23% discordaram da idéia de permanecer no CEFET-SC
até a aposentadoria; c) 83% dos informantes apontaram a estabilidade como fator para
ingresso e permanéncia no CEFET-SC; d) 90% dos informantes discordam do fim da
ascensdo funcional e 83% consideram a impossibilidade de ascender funcionalmente
mediante concurso interno como um fator de desmotivacgdo; e) apenas 23% dos informantes
concordam que o Plano de Carreira dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo
motive-os a exercer com mais afinco suas atividades profissionais; f) apenas 10% dos
informantes concordam que os servidores com formacao superior que ocupam cargos de nivel
fundamental e médio estejam motivados para exercer suas atividades profissionais; g) 84%
dos informantes consideram seu saldrio incompativel com a fun¢do exercida; h) 97% dos
informantes discordam de que as politicas de remuneracdo atendam as suas necessidades;
1) 81% dos informantes concordam que os horarios flexiveis contribuem para sua
permanéncia na instituicdo; j) as condi¢des de infra-estrutura e o clima organizacional
agradam, respectivamente, a 43% ¢ 69% dos informantes; k) 90% dos informantes concordam
que ha inconsisténcia entre a area de formagao e a area de atuagdo no CEFET-SC; 1) 69% dos
informantes sentem-se capazes de enfrentar o trabalho em uma empresa privada; m) 59% dos
informantes j& buscaram outras oportunidades dentro do servigo publico, mediante concursos.
Nas consideragoes finais do trabalho, destaca-se o fato de que a sobrequalificagdo pode ser
tomada como um fator bastante prejudicial, tanto aos servidores quanto a propria instituicao,
porque gera insatisfacdo. Portanto, € necessario aos gestores entender primeiro que condigdes
provocam a insatisfacdo para, a partir desse conhecimento, minimizar essas condig¢des
negativas. Os dados desta pesquisa também sugerem que o servidor até pode tentar, mas nao
consegue mudar sua situagdo. Isso faz maior a responsabilidade dos gestores de melhorar as
condi¢des de vida do servidor na institui¢ao.

Palavras-chave: satisfacdo profissional; sobrequalificagdo; Plano de Cargos e Salarios;
estabilidade funcional.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO DO TEMA E PROBLEMA

Até 1988, ao servidor publico ocupante de cargo efetivo era oferecida a possibilidade
da ascensdo funcional, por meio da qual poderia ser investido em cargo diverso do atualmente
ocupado. Para isso, nos concursos publicos, eram reservadas vagas, destinadas a uma sele¢ao
interna. Por vezes, havia os chamados concursos internos, nos quais todas as vagas eram
destinadas a ascensao funcional. A Constitui¢ao de 1988 retirou dos servidores esse direito,
uma vez que o mesmo caracterizava favorecimento dos servidores em detrimento do
populagdo em geral.

Para Salles e Nogueira (2006) a ascensao funcional representava, em conjunto com as
promogdes ou progressdes por titulagdo, desempenho e tempo de servigo, as possibilidades de
desenvolvimento dentro de planos de cargos e carreiras estabelecidos. Assim, esses
mecanismos eram benéficos aos servidores. Entretanto, reconhecem as autoras as boas
intengdes do rigor do texto constitucional, manifestadas nos discursos de eliminagdo de
privilégios, questionados pela quase totalidade da populacdo. Com o fim da ascensdo,
eliminou-se a possibilidade de um servidor movimentar-se para outro cargo sem a realiza¢ao
de concurso publico.

A perda da ascensdo funcional associou-se, nos Ultimos anos, a uma série de medidas
adotadas pelo Governo Federal (Fernando Henrique Cardoso e Lula), as quais afetam
principalmente os servidores do Poder Executivo, que véem direitos de longa histéria serem
excluidos.

Com a Reforma Administrativa, destaca-se a perda da licen¢a prémio e do anuénio,

dentre outras. Com a Reforma da Previdéncia houve mudangas nas regras para aposentadoria,



com perdas significativas para o servidor publico. Outro ponto a destacar ¢ a perda da revisao
anual dos salarios (a chamada ‘politica salarial’), cujo resultando mais evidente sdo as
inimeras greves destinadas a recompor o poder de compra dos salarios.

Dadas as perdas sofridas pelos servidores publicos nos tltimos tempos, causa surpresa
que ndo haja uma fuga em massa de trabalhadores das atividades publicas. E surpresa maior
causa ainda a intensa procura por vagas no servi¢o publico, mediante concursos cada vez mais
concorridos, 0s quais permitiram o surgimento de todo um mercado voltado a preparagao para

concursos publicos, como descrevem Salles e Nogueira (2006, p. 136)

Cursos preparatorios, jornais, graficas especializadas em apostilas, aulas
particulares, assisténcia psicologica e até cultos religiosos fazem parte dessa
rentavel industria [dos concursos publicos], que divulga seus produtos em
todos os tipos de midia com crescente sucesso, ja que a cada diz entram
novos concorrentes no mercado.

No caso do Centro Federal de Educacdo Tecnologica de Santa Catarina, institui¢do na
qual se deu a pesquisa aqui relatada, causa estranheza ainda um fator suplementar: muitos
servidores com formacao superior exercem cargos de nivel médio e até fundamental. Dessa
“estranheza”, partiu o desejo de entender as razdes pelas quais um trabalhador ingressa e, na
maioria dos casos, permanece por toda sua vida no servigo publico, mesmo em condigdes que
ndo sdo as ideais. [sso nos remeteu a seguinte pergunta de pesquisa:

Quais os fatores contribuem para a permanéncia dos servidores técnico-
administrativos em educacio de nivel C e D com formacao superior, ocupando cargos de
ensino fundamental e médio, no Centro Federal de Educacio Tecnologica de Santa

Catarina — CEFET-SC?



1.2 JUSTIFICATIVA

O fendomeno de haver trabalhadores ocupando cargos que exigem uma formacao
inferior a que eles detém nao ¢ exclusivo do CEFET-SC nem mesmo do servigo publico de
forma geral. Machado et al. (2004), com dados que cobrem os anos de 1981 e 2001, apontam
para uma tendéncia a sobrequalificagdo, isto ¢, a que trabalhadores nas mais diversas

atividades busquem ocupagdes que exigem formacao inferior ao seu grau de estudo:

As evidéncias mostradas apontam para uma tendéncia de pessoas mais
qualificadas estarem empregadas em ocupacdes que antes eram ocupadas por
pessoas com um nivel mais baixo de educacdo. Tal tendéncia pode ser
interpretada como uma subutilizagdo das habilidades ou sobreeducacgdo
(sobrequalificacdo). O argumento da sobreeducacdo parte do fato de que
uma crescente oferta de pessoas mais escolarizadas nao esta sendo absorvida
pelo mercado e muitos s@o for¢ados a se inserir em uma ocupagdo que requer
menos habilidades do que as obtidas. Quando as pessoas aceitam empregos
abaixo de seu nivel educacional, passam a competir com o trabalho
qualificado para niveis mais baixos, e, como conseqiiéncia, 0s menos
educados também sdo for¢ados a aceitar ocupacdes abaixo do seu nivel de
qualificacdo, ou mesmo se tornam desempregadas. Isso ilustra uma oferta
excedente de trabalhadores mais escolarizados e sugere a subutilizacdo de
suas habilidades. (MACHADO et al., 2004, p. 27)

O grande problema com a sobrequalificacdo ¢ que ela pode levar o trabalhador a
sentir-se desestimulado. Tanto ¢ assim que € pratica corriqueira de muitas empresas recusar o
candidato a um cargo caso sua formagdo seja superior a exigida para o cargo pretendido.
Teme-se que o trabalhador seja desestimulado ao perceber que o salario ndo corresponde ao
seu nivel de formacdo e por sentir que essa formacdo ndo ¢ aproveitada pela empresa. Ou seja,
a sobrequalificacdo pode redundar em um problema para os gestores.

Segundo Salles e Nogueira, ¢ comum ouvir servidores expressar o desejo de deixar o
“engessamento” do servigo publico, mas também manifestar que ndo se aventuram a disputar
uma vaga de emprego na iniciativa privada. Para as autoras, essas manifestacdes revelam

“baixa auto-estima e [a] perda da perspectiva sobre a importancia do significado do seu



trabalho na esfera publica, demonstradas pelo grande apego ao regime da estabilidade no

emprego” (SALLES E NOGUEIRA, 2006, p. 136). As autoras destacam ainda que

algumas pessoas apresentam um nivel de aspiragdo muito baixo em fungao
de seus objetivos mais elevados terem sido gradativamente perdidos, face a
pouca possibilidade de realiza-los. Assim muitas vezes, o atendimento as
necessidades basicas passa a ser satisfatorio, possibilitado pelo emprego
estavel, mesmo com baixos salarios. (SALLES E NOGUEIRA, 2006,
p- 136-137)

Nossa inquietude com esse tema comecou quando da realizagdo do curso de
Especializacdo em Gestao Publica do CEFET-SC oferecido aos seus servidores (docentes e
técnico-administrativos). Entre 32 alunos iniciantes, 20 eram técnicos-administrativos de
niveis C e D (fundamental e médio) portadores de diploma de curso superior. E, entre os
professores do curso, havia quatro servidores técnicos-administrativos, trés dos quais também
estavam nessa mesma condicao.

Acreditamos que ¢ bastante relevante, para a institui¢ao, entender por que servidores
com formagao superior continuam em cargos C e D. Isso pode servir de subsidios para futuros
estudos institucionais visando aproveitar melhor a formagao desses profissionais e, a0 mesmo

tempo, oferecer condigdes de trabalho mais satisfatorias e motivadoras.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Diagnosticar os fatores que contribuem para a permanéncia no CEFET-SC dos
servidores técnico-administrativos em educa¢ao com formagdo superior que ocupam cargos

de niveis C e D.



1.3.2 Objetivos especificos

a. Quantificar os servidores técnico-administrativos em educagdo dos niveis C e D
com formagao superior, ocupando cargos de ensino fundamental e médio;

b. Investigar o nivel de satisfagdo dos servidores com formagdo superior em relagdo
aos cargos C e D ocupados e as condi¢des gerais de trabalho na instituicdo;

c. Investigar se os servidores com formagdo superior ocupantes de cargos C e D tém
ou buscam acesso a melhores oportunidades de trabalho, dentro ou fora do Sistema
CEFET-SC.

d. Discutir as possiveis implicagdes dos achados do estudo para a Gestdo de Pessoal

no CEFET-SC.



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo, apresentam-se os fundamentos teoricos essenciais da pesquisa.
Inicialmente, abordam-se as organizagdes, sua administracdo e as politicas de recursos
humanos. Em seguida, carreira e estabilidade sao discutidas, com enfoque no servigo publico.

Por fim, aborda-se a questao da satisfagao no trabalho e sua relacado com produtividade.

2.1 AS ORGANIZACOES E SUA ADMINISTRAGAO

Diversos autores da area da administragdo abordam o tema das organizacdes. Pereira
(2004, p. 91), afirma que “as organizagdes sdo tdo comuns na vida do homem contemporaneo
que ele ja as tem como certas e, as vezes, nem percebe que existem, apesar de utilizar seus
produtos e/ou servigos”. Para a autora, organizacdes “sdo instituigdes sociais € a acao
desenvolvida por seus membros ¢ dirigida por objetivos. Projetadas como sistemas de
atividades e autoridade deliberadamente estruturados e coordenados, elas atuam de maneira
interativa com o ambiente que as cerca” (PEREIRA 2004, p. 91).

Chivenato (2001, p.1) entende que

as organizagdes sdo constituidas de pessoas que administram conhecimentos,
recursos fisicos e materiais, financeiros, tecnologicos, mercadolégicos etc.
H4 uma estreita interdependéncia: a vida das pessoas depende das
organizacdes ¢ estas dependem da atividade e do trabalho das pessoas. As
pessoas nascem crescem, aprendem, vivem, trabalham, se divertem, sdo
tratadas e morrem dentro de organizagdes. O mundo atual ¢ uma sociedade
institucionalizada ¢ composta de organizagdes. Toda a produgdo de bens
(produtos) ou de servigos (atividades especializadas) ¢ realizada através de
organizacdes. As organizacdes sdo extremamente heterogéneas e diversifi-
cadas, de tamanhos diferentes, de objetivos diferentes. Existem organizacdes
lucrativas (chamadas empresas) e organizagdes nao-lucrativas (como o
exército, Igreja, servigos publicos, entidades filantropicas, organizagdes nao
governamentais etc.).

Stoner e Freeman (1999, p. 4) evidenciam a necessidade das organizagdes pois sdo

elementos essenciais a vida civilizada, porque:



a) Servem a sociedade. [...] Elas permitem que vivamos juntos ¢ de modo
civilizado, e que realizemos objetivos enquanto sociedade [...].

b) Realizam objetivos. [...] Coordenando os esforcos de diferentes
individuos, as organizagdes nos permitem alcancar metas que, de outra
forma, seriam muito mais dificeis ou até mesmo impossiveis de serem
atingidas.

c) Preservam o conhecimento. [...] As organizac¢des tornam o conhecimento
uma ponte continua entre geragdes passadas, presentes e futuras. Além
disso, as proprias organizagdes fazem aumentar nossos conhecimentos,
ao desenvolver meios novos e mais eficientes de realizar coisas.

d) Proporcionam carreiras. [...] Proporcionam a seus empregados uma fonte
de sobrevivéncia e, dependendo do estilo e da eficicia de seus
administradores, at¢ mesmo satisfacdo e auto realizagdo pessoal. A
maioria das pessoas tende a associar oportunidades de carreira com
corporagdes empresariais, mas na verdade muitas organizagdes, como
igrejas, reparticdes publicas, escolas e hospitais também oferecem
carreiras compensadoras.

Corroborando com o exposto, Chiavenato (2001) enfatiza que as organizagdes
dinamizam a sociedade moderna e ndo funcionam ao acaso. Elas precisam ser administradas.
Entdo, o que seria administragdo? A palavra administra¢do, segundo Chiavenato (2001, p. 9)
provém do latim ad (direcdo, tendéncia para) e minister (subordinagdo ou obediéncia) e
significa “a realizagdo de uma fun¢ao abaixo do comando de outrem, isto ¢, a prestagdo de um
servigo a alguém”.

Para Megginson et al. (1988, p. 13) a administra¢ao pode ser definida como

trabalho com recursos humanos, financeiros e materiais, para atingir
objetivos organizacionais através do desempenho das fungdes de planejar,
organizar, liderar e controlar. Deve-se notar que a finalidade da
administragdo ¢ estabelecer e alcancar o objetivo ou objetivos, da
organizacdo. Ao fazé-lo, desempenham-se fungdes de administrador e
manipulam-se recursos humanos (pessoas), recursos financeiros (dinheiro) e
recursos materiais (edificio, equipamento, suprimentos).

Chiavenato (2001, p. 9) ressalta que a palavra administracdo, no decorrer dos tempos,

sofreu uma transformagao no significado original. Hoje, administrar é

[...] interpretar os objetivos propostos pela organizacdo e transforma-los em
acdo organizacional por meio do planejamento, organizagdo, direcdo e



controle de todos os esforcos realizados em todas as arcas e em todos os
niveis da organizacdo, a fim de alcancar tais objetivos de maneira eficiente e
eficaz. Assim, a administragdo ¢ o processo de planejar, organizar, dirigir e
controlar a acdo organizacional a fim de alcangar objetivos globais.
(CHIAVENATO, 2001, p. 9)

Como a administragdo ¢ o processo de planejar, organizar, dirigir € controlar a acdo
organizacional, vejamos o que significam essas fungoes:

Planejar, segundo Megginson et al. (1998, p. 17), “significa escolher ou estabelecer a
missdo da organizagdo, seu proposito e objetivos, e depois determinar diretrizes, projetos,
programas, procedimentos, métodos, sistemas, or¢amentos, padrdes e estratégias necessarias
para atingi-los”.

Organizar, para Pereira (2004, p. 13), consiste em

alocar (distribuir) o trabalho (tarefas/atividades), a autoridade (estabelecendo
relagdes hierarquicas e coordenativas) e os recursos na organizagdo, criando
a estrutura organizacional, composta pelo conjunto de unidades organizacio-
nais ¢ relagcdes funcionais. Ao organizar, o administrador retine os recursos
necessarios para alcangar um objetivo determinado, agrupando e coorde-
nando as tarefas a ser executadas.

Controlar, segundo Megginson et al. (1998, p. 17), “¢ delinear meios para se ter
certeza de que o desempenho planejado seja realmente atingido”. Segundo os autores,
“controlar envolve estabelecer padrdoes de desempenho, determinar métodos de medir
desempenho, medir o desempenho real, comparar com os padrdes estabelecidos e empreender
acdo corretiva, quando necessario, para que o desempenho real se ajuste ao padrdo”. Isso, por
sua vez implica um controle eficaz, obtido a partir de planejamento, organizagao e lideranca.

Por fim, dirigir, para Pereira (2004, p. 13), consiste em “dizer as pessoas o que fazer e
conseguir que elas o fagam da melhor maneira possivel”. Segundo a autora, para consegui-lo,
¢ necessaria ao administrador a capacidade de “comunicar, liderar e motivar, de modo a

estimular o alto desempenho”.



A administragdo tém algumas areas especificas, dentre elas, a area de materiais, a area
financeira e a area de recursos humanos. Sendo esta ultima a area abordada, apresentamos

abaixo as suas respectivas politicas.

2.1.1 Politicas de recursos humanos

2.1.1.1 Recrutamento

Diversos s3o0 os conceitos a respeito de recrutamento. Megginson et al. (1998, p. 293),

dizem que o recrutamento

se refere a procura de um grupo de empregados em potencial, dos quais vocé
escolhe os que sdo precisos para satisfazer as necessidades da empresa.
Portanto, o recrutamento envolve a atragdo do numero certo de pessoas com
a capacidade de desempenhar as tarefas.

Chiavenato prevé, em um dos conceitos que apresenta, a existéncia do recrutamento

interno e externo:

E o processo de atrair um conjunto de candidatos para um particular cargo.
Ele deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos
qualificados para disputd-lo. O mercado do qual a organizacdo tenta buscar
os candidatos pode ser interno, externo ou uma combinag¢ao de ambos. Em
outras palavras, a organizagdo deve buscar candidatos dentro dela, fora dela
ou em ambos os contextos. (CHIAVENATO, 2004, p. 113)

No servigo publico brasileiro, havia, até 1988, o instituto da ascensdo funcional, que
era a forma legal de recrutamento interno. O Decreto n® 85.645/81 regulamentava a ascensao
funcional. O artigo 2° definia a ascensdo funcional como a “elevacdo de servidor da categoria
funcional a que pertence, para categoria funcional do mesmo ou de outro Grupo dentro do
mesmo Ministério, Orgdo integrante da Presidéncia da Republica, Orgdo Autdénomo ou
autarquia federal” (BRASIL, 1981). E o artigo 5° definia que a ascensdo se daria mediante

concurso interno:
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Art. 5° — O processo seletivo far-se-4 mediante concurso interno, de carater
competitivo e eliminatdrio, em que serdo, exigidos nivel de conhecimentos,
grau de complexidade, forma e condigdes de realizacdo idénticos aos
estabelecidos para o concurso publico, exceto limite de idade. (BRASIL,
1981).

Entretanto, a Constituicdo de 1988 proibiu a ascensdo funcional mediante concurso
interno. Visou-se a moralizagdo do servigo publico, uma vez que o instituto do concurso
interno privilegiava alguns cidadaos (os que ja eram servidores publicos), em detrimento dos
demais. Entretanto, também se causou prejuizo ao servico publico, porque o recrutamento
interno também pode mostrar-se vantajoso.

Para Stoner e Freeman (1999, p. 279), ha trés vantagens principais na politica de

recrutamento interno.

Primeiro: os individuos recrutados internamente ja sdo familiarizados com a
organizacdo e seus membros, e esse conhecimento aumenta a probalidade de
sucesso.

Segundo: uma politica de promogdo interna estimula a lealdade e inspira
maior esfor¢o por parte dos membros da organizacao. Finalmente, em geral ¢
mais barato recrutar ou promover internamente do que contratar fora da
organizacao.

No entanto, para os mesmos autores, o recrutamento interno também apresenta suas
desvantagens: “limita a quantidade de talentos disponiveis, reduz a chance de que novos
pontos de vista entrem na organizacdo e pode encorajar a complacéncia entre os empregados
que presumem que a antigiiidade assegura a promocdo.” (STONER E FREEMAN, 1999,
p. 279).

Quanto a politica de recrutamento externo, Chiavenato (2004, p. 113) diz que seu
objetivo principal estd na “busca de candidatos externos para trazerem experiéncias e
habilidades ndo existentes atualmente na organizacdo”. O ideal, portanto, ¢ combinar as duas
modalidades de recrutamento, usufruindo aquilo que cada uma delas tem de melhor.

Entretanto, como ja se viu, no servico publico, hoje, somente o recrutamento externo € aceito.
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Servidores que desejem alcangar cargos de nivel mais alto, ainda que no mesmo 6rgao, devem

prestar concurso publico em igualdade de condi¢des com o publico externo.

2.1.1.2 Selecao

De forma geral, o processo de selecdo estabelece tomada de decisdes mutuas. No
entendimento de Stoner e Freeman (1999, p. 282) “a organizac¢do decide se vai ou ndo fazer
uma oferta de emprego e qudo atrativa deve ser, e o candidato decide se a organizagdo e o
emprego atendem ou ndo as suas necessidades e aos seus objetivos”. No entanto, na pratica, a
selecdo funciona de maneira mais ou menos unilateral. Quando a oferta de trabalho ¢
pequena, o nimero de candidatos ¢ grande e a empresa define as regras de selecdo. Quando hé
caréncia ou necessidade de profissionais mais qualificados e visados por varias organizagdes ¢
este profissional quem decide qual a melhor oferta.

A sele¢do de pessoas, para Megginson et al. (1998), deve ser entendida como um
processo continuo e inacabado. Para Chiavenato (2004, p. 131) “em termos mais amplos, a
selecdo busca, dentre os varios candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos
cargos existentes na organiza¢do, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do

pessoal, bem como a eficécia da organizag¢ao”.

2.1.1.3 Treinamento e desenvolvimento de pessoas

Todo individuo ¢ capaz de aprender e se desenvolver. Os processos de
desenvolvimento de pessoas estdo relacionados com a educagdo. Segundo Chiavenato (2004,
p. 334) “todo modelo de formacao, capacitagdo, educagdo, treinamento ou desenvolvimento
deve assegurar ao ser humano a oportunidade de ser aquilo que pode ser a partir de suas
proprias potencialidades, sejam elas inatas ou adquiridas.”

Entende-se que todo profissional, ao ser selecionado, ja traz consigo uma bagagem de

conhecimento basico necessario. Os gestores devem aproveitar esse conhecimento basico e
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fazé-lo crescer através de treinamento e desenvolvimento. Megginson et al. (1988, p. 299)
definem treinamento como “a obten¢do de técnicas e habilidades especificas, detalhadas e
rotineiras do trabalho” e desenvolvimento como “a melhoria e crescimento, dentro de um
objetivo mais amplo, das habilidades, atitudes e tragos de personalidade.”

Chiavenato (2004, p. 334) vai mais além ao analisar o desenvolvimento de pessoas.

Desenvolver pessoas ndo é apenas dar-lhes informagdo para que elas
aprendam novos conhecimentos, habilidades e destrezas ¢ se tornem mais
eficientes naquilo que fazem. E, sobretudo, dar-lIhes a formagdo basica para
que aprendam novas atitudes, solugdes, idéias, conceitos e que modifiquem
seus habitos e comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem.
Formar ¢ muito mais do que simplesmente informar, pois representa um
enriquecimento da personalidade humana.

As organizagdes, na visdo de Stoner e Freeman (1999), desenvolvem programas de
treinamento que propiciam a manutencao e o melhoramento do desempenho no trabalho atual,
e programas de desenvolvimento que propiciam desenvolver habilidades para trabalhos

futuros.

2.1.1.4 Salarios e beneficios

Em um contexto mais geral, Chiavenato (2004) ressalta que ninguém investe em
trabalho, conhecimento, habilidades, esfor¢o pessoal de forma gratuita numa organizagdo. E
necessario que haja uma retribui¢do adequada. Por outro lado, as organizagdes estdo cada vez
mais procurando investir em recompensas para pessoas que oferecam um retorno ao alcance
de seus objetivos.

A remuneracdo de um individuo ndo ¢ apenas o pagamento de um saldrio, pois
envolve outros fatores do ponto de vista do empregado. Como destacam Megginson et al.
(1998, p. 302), “remunerar ¢ dar aos empregados um pagamento financeiro como recompensa
pelo trabalho realizado e como motivador de desempenho futuro”. A remuneracdo, para os

autores, apresenta-se de duas formas, salarios e beneficios:
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Salarios s3o a recompensa monetaria que se recebe trabalhando para alguém.
Pode ser de varias formas: por hora, dia ou més, com gratificacdo, gorjeta ou
comissdo. Beneficios sdo aquilo a que se tem direito pelo fato de ser
empregado. Podem ser: feriados remunerados, férias, seguro e aposentado-
ria. (MEGGINSON et al., 1998, p. 302)

Os autores ainda falam da importancia da remuneragdo para os empregados:

A remuneracdo ¢ muito importante para os empregados porque ¢ a medida
de seu valor para si mesmos, para seus colegas, familiares e a sociedade.
Assim, o nivel de renda do empregado determina seu prestigio, status e
valor.

A remuneragdo ¢ também importante para a organizagdo, pois a quantia paga
na forma de salarios e beneficios ¢ freqiientemente o mais importante (e
talvez o maior) elemento de custo para a empresa. (MEGGINSON et al.,
1998, p. 302)

Chiavenato (2004, p. 288) entende que organizagdes mais modernas € bem-sucedidas
“estdo aderindo a programas de remuneragao flexivel e variavel capazes de motivar,
incentivar € mexer com o brio das pessoas”. Para ele, “a remuneragdo fixa e estavel ndo
consegue motivar as pessoas. Ela funciona como mero fator higiénico e ndo incentiva a

aceitagao de riscos e de responsabilidades”. (CHIAVENATO, 2004, p. 290)

2.1.2 Carreira no servigo publico

O plano de carreira define a trajetdria do servidor dentro do servigo publico,
beneficios, aposentadoria, etc. Segundo a Lei n° 11.091, em seu artigo 5°, inciso I, o plano de
carreira ¢ o “conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento
profissional dos servidores titulares de cargos que integram determinada carreira,
constituindo-se de instrumento de gestdo do 6rgdo ou da entidade”. Ja o cargo, segundo o
inciso IV do mesmo artigo ¢ o “conjunto de atribuigdes e responsabilidades previstas na
estrutura organizacional que sdo cometidas a um servidor”.

Quanto a carreira no servigo publico, Salles e Nogueira (2006, p. 135) colocam que
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[h&] pretensdo de que o planejamento de carreiras numa organizagdo seja um
ponto fundamental para o incentivo a motivacdo e ao desenvolvimento de
seus profissionais. Entretanto, sua ma utilizacdo pode gerar um circulo
vicioso de desistimulo profissional podendo ter como conseqiiéncia, o ndo
aperfeicoamento dos proprios sistemas de carreiras.

Destacam ainda que:

a perda de alguns valores inerentes ao servidor publico parece estar gerando
uma crise de identidade nesse profissional, cuja incumbéncia principal € a de
servir bem a sociedade. Entretanto, vista por um lado positivo, tal crise pode
ser um fator redirecionador para seu aprimoramento. (SALLES e
NOGUEIRA, 2004, p. 135)

As autoras entendem que a estruturagcdo dos cargos contribui para que o ingresso no
Servigo Publico se dé segundo a perspectiva de uma suposta estabilidade funcional e nao na
busca do desenvolvimento profissional. Entretanto, a estabilidade pretendida freqiientemente
nao esta associada a carreira desejada.

Via de regra, o individuo permanece no mesmo cargo até¢ sua aposentadoria, o que
contribui para um maior engessamento profissional. A inflexibilidade legal, que dificulta a
busca de novos rumos para a situagdo funcional, dificulta também a emersdo de novas
expectativas na relacao de trabalho (SALLES e NOGUEIRA, 2006).

Em contrapartida, Saraiva (2006) sustenta que a Constitui¢ao de 1988, em seu artigo
39, toma os planos de carreira como um direito a evolugdo funcional, como fatores que

implicam uma profissionalizagdo do servigo publico, cujos objetivos sdo:

(a) criar um corpo permanente de pessoas altamente capacitado e imune as
alteragoes dos quadros politicos que sdo inerentes, inevitaveis e até mesmo
salutares no regime democratico; (b) assegurar a continuidade das acdes
administrativas, dando a cada cidaddo a certeza do regular funcionamento
dos servigos publicos, a despeito das mudangas politicas; (c) melhorar a
qualidade dos servigos publicos, como decorréncia da capacitacdo e da
permanente evolugdo técnica dos servidores publicos; e (d) garantir a
moralidade das agdes administrativas, em face das responsabilidades e das
garantias conferidas aos servidores. (SARAIVA, 2006, p. 162).
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Registre-se que esses principios também sdo buscados no CEFET-SC. A Estruturacao
do Plano de Carreira dos Técnico-Administrativos em Educa¢do, no ambito das Institui¢cdes

Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagdo tem por objetivo

estabelecer politicas para o desenvolvimento dos servidores técnico-
-administrativos, respondendo a necessidade de qualificar os processos de
trabalho e cumprir a fungdo social da Instituigdo, bem como atender aos
anseios de crescimento profissional dos servidores e permitir sua inser¢ao no
desenvolvimento organizacional. (MARTINS et al., 2005, p. 5)

Os cargos do Plano de Carreira dos Servidores Federais Técnico-Administrativos em
Educacdo sdo organizados em cinco niveis de classificacdo: A, B, C, D e E. O requisito
minimo de escolaridade para ingresso em alguns cargos de nivel A ¢ ser alfabetizado; outros
cargos desse nivel tém como requisito minimo o ensino fundamental incompleto. Para
ingresso em cargos de nivel B, o requisito minimo poder ser possuir o ensino fundamental
completo, possuir o ensino fundamental incompleto, ou simplesmente ser alfabetizado.
Quanto ao nivel C, a exigéncia minima pode ser ensino fundamental incompleto, ensino
fundamental completo, ensino médio incompleto, ensino médio completo ou médio completo
mais profissionalizante. Cabe ressaltar que para os cargos de nivel A, B e C ndo houve mais
concurso, permanecendo nesses cargos na Instituicdo apenas os servidores admitidos
anteriormente. No nivel D, o requisito minimo exigido ¢ ensino médio completo, ensino
médio completo mais profissionalizante ou curso técnico. Por fim, o nivel E engloba todos os
cargos para os quais a exigéncia € o curso superior.

No CEFET-SC, este Plano de Carreira esta vinculado ao Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI) e constitui de trés programas: a) Programa de Desenvolvimento das
Necessidades Institucionais de Pessoal e Modelo de Alocacdo de Vagas; b) Programa de
Capacitagdo e Aperfeicoamento; e ¢) Programa de Avaliacdo de Desempenho.Esta estrutura
esta prevista no Artigo 24 da Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005 e no artigo 5°., incisos I, 11

e III do Decreto 5.825, de 29 de junho de 2006.
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O Plano e todas as acgdes esperadas na sua implementagdo sdo de responsabilidade da
Direcao Geral do CEFET-SC e da Coordenagdo de Gestao de Pessoas, vinculada a Diretoria
de Gestao do Conhecimento da Institui¢do, devendo ser acompanhado e fiscalizado pela
Comissao Interna de supervisao, sob a orientacdo da Comissao Nacional de Supervisdo.

Pelo pouco tempo de existéncia do Plano, pode ser considerada uma primeira tentativa
de capacitagdo (profissionalizacdo) dos servidores técnico-administrativos em educagdo, em

face da necessidade de mudancas (modernizagao) da gestao Publica (CEFET-SC).

2.1.3 A estabilidade

A estabilidade ¢ um dos elementos essenciais do sistema de carreira no Sservico
publico. H4 quem ache a estabilidade um fator positivo e outros a véem como um fator
negativo. Este ponto de discordia muitas vezes estd presente no discurso cotidiano dos
proprios servidores publicos, pois para alguns pode provocar engessamento e/ou acomodagao.
E importante lembrar que a estabilidade esta garantida nos direitos do servidor publico. E isso
se da como forma de proteger o proprio servico publico, pois, fosse permitida a demissao,
chefias mal intencionadas poderiam valer-se dela para perseguicdes politicas e, com isso,
prejudicar os servidores e também a qualidade dos servigos prestados a populacdo. Saraiva

(2006, p. 173) assim se posiciona a esse respeito:

Nao ha duvida de que as transformagdes contemporaneas obrigam a
introduzir flexibilidade na composi¢do dos quadros estatais, com o objetivo
de torna-los mais competentes e eficazes. No entanto, na América Latina, em
fun¢do da prioridade outorgada aos cortes fiscais, a flexibilizagdo invocou-
se, na maioria dos casos, para justificar demissdes generalizadas ou para
suspender a estabilidade através de diversos artificios legais. A conseqiiéncia
foi uma deterioragdo profunda do aparelho estatal, a desmotivagdo gene-
ralizada do funcionalismo publico e desmoralizagdo da idéia da flexibi-
lizagdo.

E necessario, pois, estabelecer normas e sistemas que, por um lado,
permitam agilizar a fung@o publica, mas que por outro, mantém o servidor e
a sociedade imunes a arbitrariedade e a tentacdo de retornar ao
patrimonialismo.
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Ha quem valorize o instituto da estabilidade mesmo na iniciativa privada. Robbins
(2005) cita estudos realizados em setores da iniciativa que sugerem que existe uma relagao
positiva entre a estabilidade e a satisfagdo. Empregados que estdo ha mais tempo no mesmo
emprego tendem a mostrar-se mais satisfeitos. Como destaca o autor, “quando idade
cronoldgica e antigiiidade no emprego sao tratadas separadamente, esta ultima parece ser um
previsor mais consistente e estdvel para a satisfagdo com o emprego”. (ROBBINS, 2005,
p.- 34)

Entretanto, ndo faltam criticas severas dos teoricos ao dispositivo da estabilidade
funcional. Vieira (2006) coloca-a como um dos pontos tentadores da grande procura de
ingresso no servigo publico. Mas acentua que a busca por atuar no servigo publico tem gerado

um prejuizo enorme para a Nagdo. Segundo ele,

Temos uma boa parcela de nossos talentos buscando vagas em trabalhos que
ndo acrescentam em nada ao avango da Nagdo, [pois] a maior parte dos
cargos publicos volta-se a operacionalizagio ¢ manutengdo da maquina
estatal e nada mais que isso.

[...] Enquanto se preparam para os concursos, os candidatos deixam de
desenvolver as competéncias e habilidades extremamente necessarias na
iniciativa privada.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

A questdo da satisfagdo com o trabalho diz respeito a atitude geral de uma pessoa em

relacdo ao trabalho que ela executa. Para Robbins (2004, p. 61)

uma pessoa que tem um alto nivel de satisfacdo com seu trabalho apresenta
atitudes positivas em relagdo a ele, enquanto uma pessoa insatisfeita
apresenta atitudes negativas. Quando se fala em atitudes do trabalhador,
quase sempre se refere a satisfacdio com o trabalho. Na verdade,
freqlientemente as duas expressoes sao usadas como termos equivalentes.
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Robbins (2005, p. 66) propde, para avaliagdo da satisfagcdo duas abordagens

metodoldgicas:

As duas abordagens mais comumente utilizadas [para avaliar a satisfagdo]
sd0 a classificagdo unica global e a soma de pontuacdo, formadas por
diferentes facetas do trabalho. A classifica¢do tinica global nada mais é do
que perguntar aos funcionarios questdes do tipo “Levando tudo em
consideragdo, o quanto vocé esta satisfeito com o seu trabalho?”. Os funcio-
narios respondem marcando as alternativas propostas, de um a cinco, que
correspondem a avaliagdes que vao de “extremamente satisfeito” a
“extremamente insatisfeito”. J4 a somatodria das facetas do trabalho ¢ mais
sofisticada. Ela identifica elementos-chave no trabalho e pergunta ao
funcionario qual a sua opinido sobre cada um deles.

A abordagem “classificacdo Uunica global” de Robbins foi contemplada na
metodologia desta pesquisa, quando da utilizagdo da Escala Likert para a investigagdo de
quais os fatores contribuem para a permanéncia dos servidores técnico-administrativos de
nivel C e D com formacdo superior, ocupando cargos de ensino fundamental e médio, no
Centro Federal de Educagdo Tecnologica de Santa Catarina — CEFET-SC.

Outro pesquisador que refletiu quanto a satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho foi
Frederick Herzberg. Stoner ¢ Freeman (1999, p. 326) dizem que Herzberg concluiu que a
“satisfagdo e a insatisfacdo no trabalho decorrem de dois conjuntos separados de fatores”. Por

1880, sua teoria ficou conhecida como “Teoria dos Dois Fatores™.

Segundo Maximiano (2002, p. 294-295),

[a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg] afirma que a motivagdo pelo
trabalho é diferente da satisfagdo com o ambiente de trabalho. O trabalho em
si atende a necessidade e produz satisfagdes diferentes que estdo associadas
ao ambiente ou as condi¢des de trabalho.

Para Herzberg os fatores de satisfagdo estdo relacionados ao proprio trabalho e sdo
chamados fatores motivacionais ou intrinsecos. Entre eles, destacam-se a realizagdo, o
reconhecimento, a responsabilidade e o progresso. J4 os fatores de insatisfacdo estdo

relacionados com as condigdes de trabalho, chamados fatores extrinsecos ou higiénicos —
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onde destaca-se, o salario, as condi¢des de trabalho e a politica da empresa (STONNER E

FREEMAN, 1996)

Satisfagdo e insatisfagdo, na visdo de Herzberg “ndo sdo podlos opostos do mesmo

continuum, mas duas dimensdes diferentes”(MAXIMIANO, 2002, p. 295), conforme

representado no diagrama a seguir:.

PRESENCA DE AUSENCIA DE
FATORES FATORES
MOTIVACIONAIS MOTIVACIONAILS
_ - b — ™ “ 2 -
SATISFACAO & | I > NAO-SATISFACAO
-~ ’//i— - ~
INSATISFACAO < [|_ B NAO-INSATISFACAO
AUSENCIA DE PRESENCA DE
FATORES FATORES
HIGIENICOS HIGIENICOS

Figura 1: Diagrama de motivagao / satisfagao

Para Herzberg (apud MAXIMIANO, 2002, p. 295), “os fatores relacionados com a

satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho sdo diferentes entre si. O oposto de satisfacdo nao ¢

insatisfacdo, mas nado-satisfacdo; o oposto de insatisfacdo ndo ¢ satisfacdo, mas nao-

insatisfacao”.

Afirmam Stonner e Freeman (1999, p. 327) que

o trabalho de Herzberg foi criticado por seu método de coleta de dados, que
presume que as pessoas podem — e irdo — relatar com acuidade suas
experiéncias satisfatorias e insatisfatorias. Mas as pessoas tém vieses;
tendem a dar créditos a si proprias pelos sucessos e a culpar fatores externos
pelos seus fracassos. Além disso o trabalho de Herzberg, diferentemente das
pesquisas anteriores, ndo leva em conta as diferengas individuais. Um fator
que causa insatisfagdo em uma pessoa pode trazer satisfacdo a outra. Mais
importante, pesquisas posteriores indicaram que a teoria dos dois fatores
simplifica exageradamente o relacionamento entre satisfacdo e motivagao.
Apesar de Herzberg ter presumido uma relagdo entre satisfacdo e
produtividade, ele examinou apenas a satisfagdo, ¢ ndo a produtividade ou
sua ligacdo com a satisfagdo.
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Por outro lado analisam que “a teoria de Herzberg ¢ vista como contribuiciao
importante a nossa compreensdo dos efeitos das caracteristicas dos trabalhos sobre a
satisfacdo, a motivacdo e desempenho” (STONER e FREEMAN, 1999, p. 327).

Robbins (2005), discutindo as relagdes entre satisfagdo no trabalho e o desempenho
dos funcionarios diz que as pessoas tendem a pensar que funcionarios mais satisfeitos sejam
mais produtivos. Segundo o autor, na verdade, a relacdo dd-se no sentido inverso, mais

produtividade traz mais satisfagao:

Tomando por base as evidéncias, uma conclusdo mais exata ¢ que, na
verdade, ocorre o inverso — funcionarios produtivos é que tendem a ser
funcionarios felizes. Ou seja, a produtividade leva a satisfacdo e ndo o
contrario. Quando vocé realiza um bom trabalho, vocé se sente interiormente
bem com isso. Além disso, pressupondo que a empresa recompensa a
produtividade, seu melhor desempenho pode significar o reconhecimento
verbal, um aumento de remuneragdo e a probabilidade de uma promogao.
Essas recompensas, por seu lado, aumentam o seu nivel de satisfagdo com

seu trabalho.

No entanto, no entendimento de Robbins (2005), quando se considera ndo cada
funcionario em sua individualidade, mas a organizacdo como um todo, essa relacdo entre
satisfacao e produtividade parece confirmar o senso comum, com as empresas mais “felizes”

aparecendo como mais produtivas. Segundo o autor,

Quando os dados relativos a satisfacdo e a produtividade sdo coletados em
termos da organizagdo como um todo, € ndo no nivel individual,
descobrimos que as organizagdes com funciondrios mais satisfeitos tendem a
ser mais eficazes do que aquelas com funcionarios menos satisfeitos. Talvez
um dos motivos pelo qual a tese da relagdo entre satisfagao e produtividade
ndo conseguiu um bom desempenho seja que os estudos sempre focaram o
individuo — e nfo a organizagdo — ¢ as medidas de produtividade individual
ndo levam em consideragdo todas as interagdes e a complexidade do procedo
de trabalho. Dessa forma, embora ndo possamos dizer que um funcionario
feliz é mais produtivo, podemos afirmar que as organizagdes felizes sdo mais
produtivas. (ROBBINS, 2005, p. 68)

Outro ponto abordado por Robbins diz respeito a satisfacdo com o trabalho e a

cidadania organizacional. Ainda que os estudos de Robbins refiram-se a empresas
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privadas, € possivel uma comparagdo com as organizagdes publicas, € até mesmo com

a realidade do CEFET-SC. Segundo o autor,

parece logico pressupor que a satisfagdo no trabalho pode ser o principal
fator determinante do comportamento de cidadania organizacional.
Funcionérios satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organizagao,
a ajudar os colegas e a ultrapassar as expectativas em relacdo ao seu
trabalho. Além disso, funcionarios satisfeitos podem estar mais dispostos a ir
além de suas atribui¢des regulares porque querem retribuir suas experiéncias
positivas. As primeiras discussoes sobre cidadania organizacional considera-
ram, em conformidade com essa visdo, que ela tinha uma relagcdo proxima
com a satisfacdo. Evidéncias mais recentes, contudo, sugerem que a
satisfacdo influencia a cidadania organizacional, mas por meio da percepgao
de justica.

(...) Se vocé nao vé justica em seu chefe, nos procedimentos da empresa ou
em sua politica de remuneragdo, sua satisfagdo com o trabalho cai
consideravelmente. Entretanto, quando vocé€ percebe que os processos e
resultados da empresa sdo justos, cria-se a confianga. E, quando vocé confia
em seu empregador, tem mais boa vontade para se engajar voluntariamente
em comportamentos que excedam suas atribui¢des regulares. (ROBBINS,
2005, p.69).

Se Robbins analisa a satisfacdo com o trabalho em varios aspectos, ele também analisa

as conseqiiéncias da insatisfacdo:

O que acontece quando os funcionarios estdo insatisfeitos no trabalho? A
insatisfacdo dos funcionarios pode ser expressa de diversas maneiras. Por
exemplo, em vez de pedir demissdo, os funciondrios podem reclamar, tornar-
-se insubordinados, furtar algo da empresa ou fugir de suas responsabi-
lidades de trabalho.

A partir da insatisfacdo, Robbins antevé quatro possiveis atitudes: saida, comunicagao,

negligéncia ou lealdade:

Saida. Comportamento dirigido para o abandono da empresa, incluindo a
busca de um novo emprego ¢ a demissao.

Comunicacgao. Tentativa ativa e construtiva de melhorar as condicdes,
incluindo a sugestdo de melhorias, a discussdo dos problemas com os
superiores e algumas formas de atividade sindical.

Lealdade. Espera passiva, mas otimista, de que as condi¢gdes melhorem,
incluindo a defesa da organizagdo as criticas externas e a crenga de que a
empresa e seus dirigentes fardo “a coisa certa”.
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Negligéncia. Deixar as coisas piorarem, incluindo o absenteismo ou atrasos
cronicos, redugdo do empenho e aumento dos indices de erros.

Espera-se, que o presente trabalho auxilie os gestores na manutengdo de um contexto
de boa comunicacdo institucional, justamente para evitar que eventuais quadros de

insatisfacdo ndo redundem em saidas, lealdade passiva ou, pior, atitudes de negligéncia.



3 METODOLOGIA

Neste capitulo, apresentam-se os fundamentos metodoldgicos deste estudo. Inicial-
mente, caracteriza-se a pesquisa quanto a sua natureza, objetivos e procedimentos. Em
seguida, descreve-se a populacdo e a amostra. Por fim, esclarece-se como foram colhidos e

analisados os dados neste estudo.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa tem importancia fundamental no campo das ciéncias sociais, 0 que a torna
mais valorizada no conhecimento e na compreensdo do mundo cada vez mais globalizado.
Sao varios os conceitos de pesquisa, pois muitos autores diferem na sua linha de pensamento.

Para Asti Vera (1979, apud, MARCONI e LAKATOS, 2002, p. 15),

o significado da palavra ndo parece ser muito claro, ou pelo menos, ndo €
univoco, pois ha varios conceitos sobre pesquisa, nos diferentes campos do
conhecimento humano. O ponto de partida da pesquisa encontra-se no
problema que se devera definir, examinar, avaliar, analisar criticamente, para
depois ser tentada uma solugao.

Ander-Egg (1978, apud, MARCONI e LAKATOS, 2002, p. 15) parte de uma reflexao
mais critica e entende a pesquisa como um “procedimento reflexivo e sistematico, controlado
e critico, que permite descobrir novos fatos ou dados, relagdes ou leis, em qualquer campo de
conhecimento”.

Uma das finalidades da pesquisa, segundo Selltiz et al (1965, apud, MARCONI e
LAKATOS, 2002, p 16) ¢ “descobrir respostas para questdes, mediante a aplicagdo de
métodos cientificos”.

Quanto a natureza, seguindo a classificacdo de Cervo e Bervian (1996), esta pesquisa

pode ser classificada como aplicada, uma vez que “o pesquisador ¢ movido pela necessidade
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de contribuir para fins praticos mais ou menos imediatos, buscando solucdes para problemas
concretos” (CERVO E BERVIAN, 1996, p. 47). No caso, visa-se determinar quais fatores
propiciam a permanéncia de servidores com formacao superior em cargos de nivel C e D no
CEFET-SC e, com isso, prover informagdes para a instituigdo que podem auxiliar no
desenvolvimento de politicas de gestdo de pessoas.

Na classificacdo de Best (1972, apud MARCONI E LAKATOS, 2002, p. 20), esta ¢
uma pesquisa descritiva, uma vez que “delineia o que ¢ [abordando] quatro aspectos:
descri¢do, registro, analise e interpretagdo de fenomenos atuais, objetivando o seu
funcionamento no presente”. Também Roesch (2005) nos mostra que a presente pesquisa €

descritiva:

(...) se o propdsito do projeto ¢ obter informagdes sobre determinada
populagdo: por exemplo, contar quantos, ou em que propor¢io seus
membros t€m certa opinido ou caracteristica, ou com que freqiiéncia certos
eventos estdo associados entre si, a op¢do ¢ utilizar um estudo de carater
descritivo. (ROESCH, 2005, p. 130)

Na classificacdo de Rummel (1972, apud MARCONI E LAKATOS, 2002, p. 21), esta
pesquisa pode ser classificada como social, pois pesquisas desse tipo “visam a melhorar a
compreensdo de ordem, de grupos, de instituicdes sociais e éticas”.

Quanto a metodologia, desenvolve-se aqui um estudo de caso, o qual, segundo Cervo
e Bervian (1996, p. 50), “¢ a pesquisa sobre um determinado individuo, familia, grupo ou
comunidade, para examinar aspectos variados de sua vida”. Mas, dentro da classificacdo de
Rummel, esta pesquisa também tem um carater bibliografico, uma vez que se analisam
documentos da institui¢do e outras fontes bibliograficas para tentar compreender e discutir os
fendmenos observados.

Por fim, do ponto de vista da forma de abordagem do problema, seguindo a

classificagdo apresentada por Richardson (1999), esta pesquisa caracteriza-se como
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quantitativa, pois traduz em nimeros as opinides dos informantes, que sdo convertidas em

numeros (percentuais) antes de sua analise e discussao.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Populacdo ¢ o “conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos
uma caracteristica em comum” (MARCONI E LAKATOS, 2002, p. 41). Nesta pesquisa, a
populagdo ¢ constituida pelos 67 servidores técnico-administrativos efetivos com formacao
superior que ocupam cargos de ensino fundamental e médio no CEFET-SC, nas Unidades
Florianopolis e Sdo José, ou vinculados diretamente a direcdo do Sistema CEFET-SC, na
Unidade Sede. Esses servidores representam 27,5% dos 244 servidores que ocupam cargos C
e D nas Unidades do CEFET-SC em estudo.

J& a amostra ¢ “uma por¢do ou parcela, convenientemente selecionada do universo
(populagdo); ¢ um subconjunto do universo”. (MARCONI E LAKATOS, 2002, p. 41). A
amostra, neste estudo, ¢ nao-probabilistica, intencional, por acessibilidade, pois,
conhecendo a populagdo a ser estudada, procuraram-se os servidores mais prontamente
acessiveis (dadas as limitacdes de tempo, tanto do pesquisador quanto dos entrevistados).

Segundo Gil (1994, p. 97), a amostragem por acessibilidade

constitui 0 menos rigoroso de todos os tipos de amostragem, por isto mesmo
¢ destituida de qualquer rigor estatistico. O pesquisador seleciona os
elementos para compor a amostra. Aplica-se este tipo de amostragem em
estudos exploratorios ou qualitativos onde ndo ¢ requerido elevado nivel de
precisao.

Entretanto, no caso deste estudo, dada a propor¢ao da amostra em relagdo a populacao
(os 42 informantes compdem cerca de 63% da populacdo), a representatividade da amostra ¢

bastante grande. Portanto, apesar da selecdo por acessibilidade, é possivel fazer
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generalizacdes relativamente confidveis sobre a populagdo em estudo. Assim, ndo se invalida

o carater quantitativo do estudo.

3.3 TECNICA DE COLETAS DE DADOS

Coleta de dados ¢ a “etapa da pesquisa em que se inicia a aplica¢do dos instrumentos
elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta dos dados previstos”.
(MARCONI E LAKATOS, 2002, p. 32 ). A técnica adotada nesta pesquisa para a coleta de
dados sera o questionario, devido a possibilidade e facilidade de abranger maior nimero de
servidores. Além disso, o questionario ¢ “a forma mais usada para coletar dados, [pois]
possibilita medir com melhor exatiddo o que se deseja”, como destacam Cervo e Bervian
(1983, p. 159). O questionario (Anexo 1) compreende 36 perguntas fechadas complementadas
com uma pergunta aberta, cujas respostas ndo foram analisadas, por limitagdes de tempo e
porque ndo produziram dados de grande relevancia para o estudo.

Para elaboracdo das perguntas apresentadas aos informantes, foi utilizada uma
adaptacdo da escala Likert, cujo objetivo ¢ a “coleta de uma quantidade importante de itens
que indicam atitudes negativas e positivas sobre um objeto, instituicdo ou tipos de pessoa”

(RICHARDSON, 1999, p. 271). A escala ¢ assim descrita por Maihotra (2001, p. 256):

A escala de Likert [...] ¢ uma escala de classificacdo amplamente utilizada,
que exige que os entrevistados indiquem um grau de concordancia ou
discordancia com cada uma de uma série de afirmacdes sobre objetos de
estimulo. Tipicamente, cada item da escala tem cinco categorias de resposta,
que vao de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”.

As respostas dos candidatos ao questionario foram transportadas pelos mesmos para
um cartdo-resposta para leitora optica. O processamento desses cartdes foi realizado no Setor
de Registro Escolar da Unidade Sao José, o qual forneceu os resultados da pesquisa dispostos

em uma tabela (Anexo 2).
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3.4 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

Para Boente e Braga (2004, p. 61),

a andlise dos dados é a se¢do da pesquisa onde sdo explicitados os
resultados, isto é, na analise dos dados constam os resultados da
experimentagdo, os graficos, provenientes das medidas utilizadas na
pesquisa, a comprovagdo ou ndo da (s) hipdtese (s) e as correlagdes,
variancias e médias extraidas dos resultados da pesquisa, em linhas gerais, a
analise estatistica do que foi apurado e verificado ao longo da realizagdo do
projeto.

Colhidos os dados desta pesquisa, principiou-se sua andlise, buscando perceber ndo
apenas as explicagdes para as opinides dos informantes, mas também as possiveis implicagdes
destas para a defini¢do de uma politica de gestdo de pessoas no CEFET-SC. As explicagdes
(sempre que possivel, elaboradas com base no referencial tedrico adotado), sdo apresentadas
no proprio capitulo de apresentagdo e discussdao dos resultados (Capitulo 4), enquanto que as
implicagdes dos achados da pesquisa sdo oferecidas preferencialmente no capitulo de
consideragdes finais (Capitulo 5).

Como ja mencionado, esta ¢ uma pesquisa de cunho quantitativo. Assim, na analise
dos dados coletados, apresentam-se sempre primeiro as propor¢des de respostas, expressas em
percentuais. Em seguida, a partir desses nimeros, tecem-se possiveis explicagdes.

No entendimento de Marconi e Lakatos (2002, p. 196)

a representacdo dos dados com elementos geométricos permite uma
descricdo imediata do fendmeno. Representa uma forma atrativa e
expressiva, uma vez que facilita a visdo do conjunto com apenas uma
olhada, e permite ver o abstrato com facilidade.

Dessa maneira, os dados coletados com a aplicacao do questionario foram tabulados e
apresentados em forma de graficos, obtidos mediante a utilizacdo do programa Microsoft

Excel.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No presente capitulo, inicialmente, apresentam-se alguns dados gerais sobre a
institui¢ao onde se realizou a pesquisa, o Centro Federal de Educagao Tecnologica de Santa
Catarina, obtidos mediante pesquisa em documentos da instituicdo. Em seguida, utilizando os
dados obtidos com as trés primeiras perguntas do Questionario, tragca-se um breve perfil dos
informantes da pesquisa, quanto ao sexo, a idade e ao tempo de servico no CEFET-SC.
Depois, analisam-se demais respostas obtidas mediante a aplicagdo do questionario. As
questdes sao apresentadas segundo a afinidade de assunto e nao pela ordem em que foram
apresentadas aos informantes. O questionario incluia uma questdo aberta, a qual ndo serad

analisada, porque ndo produziu dados relevantes e também dada a exigiliidade de tempo.

4.1 AINSTITUICAO

Fundado em 1909, o Centro Federal de Educagdo Tecnologica de Santa Catarina —
CEFET-SC vivenciou varias modificagdes na sua trajetoria como escola profissionalizante. A
ultima nomenclatura antes de ser CEFET-SC, foi Escola Técnica Federal de Santa Catarina, a
qual viabilizava essencialmente cursos técnicos de nivel médio.

Em 27 de mar¢o de 2002, foi publicado no Didrio Oficial da Unido o Decreto
Presidencial de criagdo do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Santa Catarina e hoje
o Sistema CEFET-SC ¢ formado pelas Unidades Floriandpolis, Continente, Sdo José,
Joinville, Jaragua do Sul e Chapecd. A Unidade Sede, que funciona nas mesmas instalagdes
da Unidade Continente, tem como fun¢do gerenciar todo o Sistema.

O CEFET — como autarquia voltada ao ensino e subordinada a Secretaria da Educacdo

Profissional e Tecnoldgica do Ministério da Educacao — persegue seus objetivos, sua missao,
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meta institucional como forma de cumprir sua fun¢do social, que ¢

educar, de variadas formas.

Sao objetivos da instituicao:

— ministrar ensino médio;

— ministrar ensino técnico, destinado a proporcionar habilitagdo
profissional para os diferentes setores da economia;

— ministrar ensino superior, visando a formacdo de profissionais e
especialistas na area tecnologica;

— ministrar cursos de qualificagdo, requalificacdo e reprofissionalizacdo e
outros de nivel basico da educacao profissional;

— oferecer educagdo continuada, por diferentes mecanismos, visando a
atualizagdo ao aperfeicoamento e a especializacdo de profissionais na
area tecnologica;

— ministrar cursos de professores e especialistas, bem como programas
especiais de formacdo pedagdgica para as disciplinas de educagdo
cientifica e tecnologica. (CEFET-SC, 2007)

A missao, a visdo e a meta institucional do CEFET-SC estdo assim definidas:

4.2 CARACTE

Entre os 42 serv

24 (57%) sao mulheres.

Missdo: Desenvolver e difundir o conhecimento cientifico e tecnologico
formando individuos para o exercicio da cidadania e da profissdo.

Visdo: consolidar-se como centro de referéncia em educagdo profissional e
tecnologica do Estado de Santa Catarina.

Meta: transformacdo do CEFET/SC em Universidade Federal Tecnologica
de Santa Catarina. (CEFET-SC, 2007)

RIZACAO DA AMOSTRA

idores que compdem a amostra desta pesquisa, 18 (43%) sdo homens e
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Questao 1 - Sexo
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Grafico 01: Respostas da questdo 1.

Trés informantes tém entre 20 e 30 anos (7%), 12 t€ém de 31 a 40 anos (29%), ¢ a
porcentagem mais relevante esta acima de 40 anos, totalizando 64% dos entrevistados. Entdo,

a maioria dos informantes estio acima de 40 anos de idade.

Questdo 2 - Idade
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Grafico 02: Respostas da questao 2.
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Quanto ao tempo de servigo, observa-se que a maioria dos informantes (28 ou 67%)
estdo na faixa de 11 a 20 anos de exercicio profissional no CEFET-SC; oito servidores (19%)
tém até 5 anos de servigo na instituicdo; apenas um informante (2%) tem entre 6 ¢ 10 anos de

servigo no CEFET-SC e 5 (12%) tém mais de 20 anos de servi¢o no CEFET-SC.

Questao 3 — Tempo de servigo no CEFET-SC
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Grafico 03: Respostas da questdo 3.

Evidencia-se entdo que a grande maioria dos informantes 79% ja tem mais de 11 anos
de servico na institui¢do. Esse dado, aliado a grande porcentagem de servidores acima de 40
anos ¢ explicavel pelo Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado. Guerzoni Filho
(2006, p.142) destaca a adogdo, em tempos recentes, de “um projeto estratégico para a
Administragdo publica com uma postura de controle rigido e eficaz das despesas de pessoal a
qualquer custo”. Assim, visando ao ‘“estado minimo” da era neoliberal, reduziu-se
praticamente a zero a contratacdo de servidores publicos nos dois governos de Fernando

Henrique Cardoso.

4.3 SATISFACAO COM AS CONDICOES DE TRABALHO

Para tentar investigar o nivel de satisfacdo do servidor em relacdo a sua situacao
funcional, perguntou-se se 0 mesmo estava satisfeito com o cargo que ocupa atualmente na

institui¢ao (questao 17). Os resultados sdo apresentados no Grafico 4, a seguir.
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Questiao 17 - Vocé, com sua formacéo (graduacio, especializacio,
mestrado ou doutorado), esta satisfeito com o cargo que ocupa
atualmente na Instituiciao?
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Grafico 04: Respostas da questdao 17
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discordam disso (43%

completamente!), enquanto que apenas 26% concordam. Portanto, as condigdes gerais de

trabalho ndo parecem ser suficientes para promover a satisfacdo dos informantes desta

pesquisa. Resta-nos tentar determinar os fatores que induzem essa insatisfagcdo, ou, nos termos

de Maximiano (2002, p. 295), “ndo-satisfacao”.

Como destaca Robbins,

o trabalho de uma pessoa ¢ muito mais do que as atividades obvias, como
organizar papéis, programar um computador, atender clientes ou dirigir um
caminh@o. O trabalho requer a convivéncia com colegas e superiores, a
obediéncia as regras e politicas organizacionais, o alcance de padrdes de
desempenho, a aceitacdo de condigdes de trabalho geralmente abaixo do
ideal e outras coisas do género. Isso significa que a avaliagdo que um
funcionario faz de sua satisfagdo ou insatisfagdo com o trabalho ¢ resultado
de uma complexa somatoria de diferentes elementos. (ROBBINS, 2005,

p. 66)

Portanto, uma multiplicidade de fatores pode contribuir para que o trabalhador sinta-se

satisfeito ou ndo. A questdo 17, analisada acima, procura acessar o nivel geral de satisfacao

com o trabalho. J4 o acesso a “somatodria das facetas do trabalho”, proposto por Robbins, ¢

aproximadamente o que se buscou com as perguntas que se analisard a seguir.
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4.3.1 Carreira

4.3.1.1 Aposentadoria

Perguntamos também se era objetivo do servidor permanecer no CEFET-SC até a
aposentadoria (questdo 16), o que nos daria mais elementos para avaliar sua satisfagdo com a

Institui¢do. As respostas sdo apresentadas no Grafico 5, abaixo:

Questio 16 - E seu objetivo permanecer no CEFET-SC até a
aposentadoria?
45% 40%
40%
35%
30% ODiscordo Totalmente
259, H Discordo
20% 470, 9% 19% ONeutro
15% - - O Concordo
10% - O Concordo Totalmente
5% A —
0% -

Grafico 05: Respostas da questdo 16

Em maior niimero (59%), os servidores responderam que concordam totalmente ou
concordam, 19% mantiveram-se neutros ¢ 23% discordaram totalmente ou discordaram. Ou
seja, contraditoriamente, os servidores mostram-se insatisfeitos com o emprego, mas
pretendem aposentar-se nele. Talvez o alto indice de discordancia esteja ligado a idade dos
servidores, ja que 64% tém acima de 40 anos de idade. Assim, mudar de emprego seria
bastante dificil, dada a relutancia das empresas privadas em contratar servidores mais velhos,

como destacado por Cohen:

Em linhas gerais, acredita-se que o profissional de mais de 40 anos nao esta
tdo a vontade com as novas tecnologias, tem uma formac¢ao menos flexivel e
menos globalizada que a nova gerag@o e tem um estilo de gestdo autoritario,
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menos adequado para motivagao de equipes (COHEN, 2001 apud FONTES
FILHO, 2006, p. 191)

O tempo de servigo também pode ser um fator para permanéncia na institui¢do. Como
visto anteriormente, 67% dos servidores tém entre 11 e 20 anos de servigos prestados a
instituicdo. Assim, acumularam vantagens que foram incorporadas aos rendimentos

(gratificagdes, anuénios, etc.) e que serdo perdidas numa eventual troca de emprego.

4.3.1.2 Estabilidade

Um outro fator para permanéncia pode estar relacionado a seguranca conferida pela
estabilidade funcional, “pois mesmos em paises desenvolvidos, parte significativa da
populacdo busca carreira estdvel em uma organizacdo mesmo depois de aposentados.”
(RUHN, 1990 apud FONTES FILHO, 2006, p. 179). Na questdo 11, buscou-se saber se¢ a

estabilidade havia sido um fator de atra¢ao do servidor para o servi¢o publico.

Questao 11 - Sua perspectiva de ingresso no servico publico estava
focada em uma suposta estabilidade funcional?
60%
50%
50%
40% O Discordo Totalmente
[ 33% ;
° ° Hl Discordo
30% —— |ONeutro
OConcordo
20% 14% ——
OConcordo Totalmente
10% 5 I
2% 0%
0%

Grafico 06: Respostas da questao 11.

Quando inquiridos se a estabilidade foi elemento essencial para o ingresso e

permanéncia no servigo publico, 83% dos informantes concordam. Complementando essa,
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perguntou-se (questao 13) se a estabilidade era um elemento essencial para a permanéncia

dos servidores no servigo publico.

Questio 13 - Vocé considera a estabilidade funcional elemento
essencial para a sua permanéncia no servigo publico?

50% 45%
45%
40% BP Py EE—
35% [ 33% O Discordo Totalmente
30% L |@Discordo
25% —— |ONeutro
202/0 14% — |OConcordo
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o - I
5% - —
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Grifico 07: Respostas da questao 13.

Como se poderia esperar, considerando o que ficou evidenciado a partir da questao 11,
a questdo 13 revela que nada menos que 78% dos informantes concordam que a estabilidade ¢
essencial para sua permanéncia no servigo publico. Esses dados vém ao encontro da visao de

Saraiva (2006, p.173), que afirma que

a estabilidade é um dos elementos essenciais do sistema de carreira e, em
geral de todo o regime de emprego publico. A garantia contra a demissao
arbitraria ¢ um requisito para a existéncia de um corpo de funcionarios
profissional, capacitado nas técnicas de gestdo publica, com clara orientagdo
para o interesse publico. A defesa contra a arbitrariedade ndo protege apenas
a qualidade da atividade estatal. E também uma garantia dos direitos do
cidaddo, da maturidade social, do desenvolvimento.

Porém, dada a atual velocidade das mudangas na gestdo, tecnologia, informacao e
conhecimento, perguntamos (questao 14) se a estabilidade funcional se fazia necessaria e se a
mesma contribuia na eficiéncia e eficacia dos servigos prestados a Instituicdo. Perguntamos
também (questdo 15) se a estabilidade contribui para que os servicos sejam realizados com

maior eficiéncia e eficacia.
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Questio 14 - Com a atual velocidade das mudancgas (gestao,
tecnolégica, informacio) no servico publico, vocé acha que a
estabilidade funcional ainda se faz necessaria?

50% 45%
409
% O Discordo Totalmente
30% B Discordo
21 50
19% ONeutro
20% OConcordo
10% - OConcordo Totalmente
0% -
Grifico 08: Respostas da questao 14.
Questido 15 - No CEFET-SC a estabilidade funcional contribui para
que os servicos sejam realizados com maior eficiéncia e eficacia?
0,
60% 52%
50% -
40% O Discordo Totalmente
b -
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20% o
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Grifico 09: Respostas da questao 15.

Analisando as respostas dessas questdes, deparamo-nos com um aparente paradoxo.
Num primeiro momento, 78% dos informantes responderam que concordam com a
permanéncia da estabilidade frente as mudangas de um mundo globalizado. Entretanto, quase
o mesmo percentual (76%) discorda de que a estabilidade contribua para a eficiéncia e
eficacia na realizacdo dos servigos. Talvez esse aparente paradoxo se explique pelo fato de

que o servidor vé€ a estabilidade como um fator necessario ao bom desempenho profissional,



37

mas também percebe que a estabilidade por si s6 ndo ¢ suficiente para garantir a qualidade

dos servigos.

4.3.1.3 Ascenséao funcional

Até antes da Constituicdo de 1988, por meio de um concurso interno, o servidor
poderia obter ascensdo funcional, isto €, poderia “ser investido em cargo diverso do
atualmente ocupado. [Assim,] mesmo sem a garantia de poder mudar de tarefas ou fungdes o
servidor publico, até entdo, tinha perspectiva de acesso a outras carreiras, com a reserva de
vaga para o concurso interno” (SALLES E NOGUEIRA, 2006, p. 137). Ora, isso,
obviamente, constituia um atrativo a mais no servigo publico. Nas questdes 4 ¢ 5, procurou-se

saber se os informantes concordavam com o fim da ascensdo funcional.

Questio 4 - A Constituicido de 1988 retirou do servidor publico,
ocupante de cargo efetivo, a possibilidade de ascensio funcional, em
relacio a esta medida constitucional, vocé servidor do CEFET-SC:

709
% 60%
60% ;
. M Discordo Totalmente
50% ODiscordo
40% H Neutro
30% H Concordo

20% E Concordo Totalmente
10%

0%

Grafico 10: Respostas da questio 4.
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Questio 5 - A retirada da ascensao funcional da Constituicdo Federal de
1988 passou a ser um fator desmotivador para o servidor piblico?

43% 43%

45%
40% _—
59 -
35% O Discordo Totalmente
30% _— )
259, H Discordo
20% ONeutro
0 .
15% OConcordo
b -
10% 7% OConcordo Totalmente
° 5%
0%

Grafico 11: Respostas da questdo 5.

Quase 90% dos informantes discordam do fim da ascensdo funcional. Além disso,
86% dos informantes concordam que a perda da possibilidade de ascender funcionalmente
mediante concurso interno passou a ser um fator desmotivador para o servidor publico. Isso
faz sentido, uma vez que, segundo Salles e Nogueira, “a ascensdo funcional representava, em
conjunto com as promog¢des ou progressodes por titulacdo, desempenho e tempo de servigo, as
possibilidades de desenvolvimento dentro de planos de cargos e carreiras estabelecidos”.

(SALLES E NOGUEIRA, 2006, p. 137).

4.3.1.4 Reformas administrativa e previdenciaria

Buscamos saber em que grau as Reformas Administrativa e Previdénciaria dos
Governos de Fernando Henrique Cardoso e Luis Inacio Lula da Silva, com as conseqlientes
perdas de direitos, provocaram insatisfacdo entre os servidores. Destacamos as perdas que
essa reformas representam (licenca-prémio, anuénio, revisao anual dos salarios, etc) e
perguntamos na (questao 8) se as reformas afetavam a permanéncia do servidor no CEFET-

SC.
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Questiao 8 - Com a Reforma Administrativa e Previdenciaria (...)
destacamos a perda da licenca prémio e do anuénio (...), estas
reformas afetaram e/ou afetam a sua permanéncia no CEFET-SC?
29%
30% 26%
25% 24%
6 -
0% - 19% ODiscordo Totalmente
° W Discordo
15% ~ —— |ONeutro
10% - OConcordo
O Concordo Totalmente
5% - 9
0% -

Grafico 12: Respostas da questdo 8.

Observa-se que 53% dos informantes concordam que as medidas adotadas com as
Reformas Administrativa e Previdenciaria dos Governos FHC e Lula afetam sua permanéncia
do CEFET-SC. Interpretamos, com as respostas obtidas, que as Reformas desencadeiem certo
grau de insatisfagdo nos servidores da Instituicdo, pois os servidores, além de perder
vantagens que se refletiam nos ganhos (anuénio, revisdo anual dos salarios, etc.), também

estdo menos seguros com a mudanca nas regras de aposentadoria.

4.3.1.5 Plano de carreira

Com a questdo 9, procuramos determinar se, na opinido dos informantes, a
estruturacao do Plano de Carreira em Educagdo, a partir da Lei 11.091, motivava-os a exercer
com mais afinco as suas atividades profissionais. Buscamos saber isso porque, segundo
Martins et al. (2006, p. 5), com essa Lei, “ampliam-se as possibilidades de desenvolvimento
profissional e pessoal, com a implementagdo da progressdo por capacitagdo e mérito

profissional.”
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Questdo 9 - A Lei 11091 de 12/1/05 dispde sobre a estruturacio do

Plano de Carreiras dos Técnico-Administrativos em Educacio, no

ambito Federal de Ensino. Este novo Plano motiva-o a exercer com
mais afinco suas atividades profissionais?

35% 1% o

30% -

25% | 040, ODiscordo Totalmente

20% - l Discordo

15% - 0 ONeutro

10% | |OConcordo
5% 29 O Concordo Totalmente
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Grafico 13: Respostas da questdo 9.

Apenas 23% dos informantes concordam que a estruturacdo do Plano de Carreira
afetou sua motivacdo para as atividades profissionais. Por outro lado, 43% deles discordam
disso. Desta forma, para cada servidor que se sentiu estimulado pela estruturagdo do Plano de
Carreira, dois ndo se sentiram estimulados.

Chamou-nos a atencdo o alto indice de neutralidade (33%), que nos faz pensar que
talvez os servidores nao tenham conhecimento do Plano ou que os efeitos deste para rotina
profissional dos informantes tenham sido tdo ténues que sequer foram percebidos. Assim,
pode-se dizer que a estruturacdo do Plano de Carreira, trazida com a Lei 11.091/05, se nao
provocou grande insatisfacdo, também nao deixou os informantes mais satisfeitos com as

atividades profissionais.

4.3.1.5 Sobrequalificagcao

As questdes 24, 25, 26 e 27 referem-se todas, mais diretamente, ao fato motivador
deste estudo: servidores com formagdo superior lotados em cargos de nivel fundamental e

médio. Na questao 24, perguntou-se aos informantes se o fato de o CEFET-SC dispor de um
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grande nimero de servidores técnico-administrativos ocupando cargos de nivel fundamental e

médio reflete em melhorias na qualidade dos servigos prestados pela instituigao.

Questio 24 - O fato de 0 CEFET-SC dispor de um grande niimero de
servidores técnico-administrativos ocupantes de cargos de niveis
fundamental e médio com formacao superior possibilita a melhoria de
qualidade dos servicos prestados pela Instituicio?

40% 38% O Discordo Totalmente
30% 21% | 26% | EDiscordo
20% ONeutro
b
10% OConcordo
00/0 OConcordo Totalmente
b

Griéfico 14: Respostas da questao 24.

As respostas concordo totalmente e concordo somaram 64%, enquanto apenas 26%
discordaram dessa idéia. Portanto, de forma geral, os informantes véem como positivo, para
os beneficiados pelos servigos oferecidos pela Institui¢do, o fato de que se tenha essa espécie
de supra-suficiéncia (graduados ocupando cargos para os quais bastariam ensino médio ou
ensino fundamental). Freitas (2003, p. 6), concorda, de certa forma com essa visdo, pois,
analisando o trabalho desenvolvido por servidores federais em educacdao (o que contempla
também a realidade do CEFET-SC), diz que “no nivel operacional o trabalho ¢ feito com
alguma autonomia, pois ¢ muito freqiiente que profissionais qualificados ocupem cargos que
nao correspondam a sua formagao”.

Outra pergunta que faz ponte com a anterior ¢ se os servidores com formagao superior
que ocupam cargo de nivel fundamental ou médio estdo motivados em exercer suas atividades

profissionais (questao 25).
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Questao 25 - Os servidores com formacéo superior que ocupam cargos
de niveis fundamental e médio estao motivados para exercer suas
atividades profissionais?
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Grafico 15: Respostas da questao 25.

Dois ter¢os dos informantes (66%) discordam de que os servidores encontrem-se
motivados para exercer suas atividades profissionais. Portanto, para os informantes da
pesquisa, os colegas cuja fun¢do estd desacordo com a formagao nao se encontram motivados.
A esse respeito, ¢ também revelador o fato de que nenhum dos informantes marcou a opcao
“concordo totalmente”.

Com a questiio 26, buscou-se saber se, na opinido dos informantes, € positivo para a
Institui¢do o fato de servidores com formagdo superior ocuparem cargos de nivel médio ou
fundamental.

Como se pode ver no grafico a seguir, os informantes ndo véem como motivador para
seus colegas com formagao superior ocupar cargos de nivel fundamental e médio. Entretanto,
78% dos informantes acham positivo para o CEFET-SC, que seus servidores técnico-
administrativos ocupantes de cargos de nivel fundamental e médio possuam escolaridade

superior a exigida para o cargo ocupado, contra apenas 15% discordantes.
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Questio 26 - E positivo para o CEFET-SC que os seus servidores
Técnico-Administrativos que ocupam cargos de niveis fundamental e
médio possuam escolaridade superior a exigida para o exercicio do
cargo ocupado?
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Grafico 16: Respostas da questao 26.
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Na questao 27, pede-se ao informante que avalie sua propria situacdo como alguém

com formagao superior que ocupa um cargo de nivel fundamental ou médio.
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Questio 27 - Apesar de ter vocé uma formacao superior, acha positivo
ocupar cargos de niveis fundamental e médio na Instituicdo?
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Grafico 17: Respostas da questao 27.

Agora, as respostas se invertem: Ndo houve nenhuma marcagdo no item “concordo

totalmente” e apenas 21% marcaram “concordo”. Ja as opg¢des “discordo” e “discordo

totalmente” somam 59%. Isso estd em bom acordo com as respostas obtidas na questdo 25,

quando o informante avalia a situag@o de seus colegas. Apesar de o informante perceber que a
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instituicao lucra com o fato de ter servidores sobrequalificados, percebe também que, para os

servidores, essa ¢ uma situagao desconfortavel, desmotivadora.

4.3.1.6 Salario

Nao poderiam faltar perguntas aos servidores relacionadas a remuneracdo, pois, no

entendimento de Chiavenato (2004, p. 260-261), a remuneracdo afeta as pessoas sob o ponto

de vista econdmico, socioldgico e psicologico”. Para o autor, o salario constitui “a principal

forma de recompensa organizacional” (CHIAVENATO, 2004, p. 259). Assim, na questio 28,

perguntou-se aos informantes se seu salario influenciava positivamente no desempenho de

suas atividades.
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Questio 28 - Seu salario influencia positivamente no desempenho de

suas atividades?
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Grafico 18: Respostas da questao 28.

Mais da metade dos informantes (55%) discordaram de que o salario influenciava

positivamente no desempenho de suas atividades, enquanto 31% concordaram com isso.

Verifica-se, entdo, que os salarios de nivel médio ou fundamental, pagos a parcela dos

servidores do CEFET-SC que ocupam cargos de nivel inferior a sua formagao, na opinido dos

informantes, ndo servem como motivadores para que esses informantes desempenhem com
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maior dedicacdo e eficiéncia as suas atividades. A partir desse dado, duas interpretagdes sao
possiveis: Ou os saldrios, aquém da expectativa, ndo propiciam motivacdo para uma
dedicacdo maior ao trabalho e, portanto, o desempenho profissional ¢ prejudicado; ou os
informantes ndo véem seu desempenho profissional como dependente da remuneracdo. Essa
segunda interpretacdo condiz com o que afirma Chiavenato (2004, p. 288): “a remuneragao
fixa (...) muitas vezes ndo consegue motivar as pessoas para a superacao de metas e objetivos
ou para melhoria continua das atividades”.

Ainda investigando a satisfagdo dos informantes com seu saldrio, perguntou-se, na

questao 29, se o seu saldrio era compativel com a fungdo exercida.

Questio 29 - Seu salario é compativel com sua fungao?
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Grafico 19: Respostas da questao 29.

Novamente, a discordancia (84%) foi bem superior a concordancia (14%). Ou seja,
apesar de ter prestado concurso para o cargo que ocupa atualmente (ou cargo de mesmo nivel,
porque, do contrario, ter-se-ia um desvio de funcdo), o servidor sente que a escola lhe paga
um salario ndo condizente com sua fung¢ao.

Com a questao 31, procurou-se saber se os informantes consideram seus salarios

superiores a média do mercado.
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Questio 31 - O salario pago a vocé pelo Governo esta acima do valor
pago pelo mercado de trabalho, para a fun¢éo similar a que vocé exerce
no CEFET-SC?
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Grafico 20: Respostas da questao 31.

Praticamente metade dos servidores (47%) acham que recebem menos que a média do
mercado. Esse numero representa o dobro daqueles servidores (24%) que acham que recebem
saldrio maior que a média. Na verdade, ao se perguntar pelo “mercado de trabalho”,
provavelmente, muitos informantes podem ter pensado apenas na iniciativa privada, pois,
como destacam Salles e Nogueira (2006, p. 136), “boa parte dos servidores publicos considera
‘mercado de trabalho’ apenas o formado por empresas privadas”. Isto ¢, ao avaliar que
ganham abaixo do mercado de trabalho, na verdade, créem que ganham menos que ganhariam
numa empresa privada.

Todavia, Velloso (2006, p. 124) afirma que “a remuneragdo paga pelo setor privado,
[...] em média, ¢ inferior a do setor publico”. Portanto, talvez os informantes da pesquisa
estejam tendo uma visdo distorcida quanto aos saldrios pagos no setor privado. Mas, em
termos de (in)satisfacdo, o que importa ¢ a percep¢do dos servidores de que seu saldrio esta
abaixo da média.

Ainda relativamente aos salarios, perguntou-se, na questdo 30, se as politicas de
remuneragdo e beneficios atendiam as necessidades dos informantes. Nada menos que 97%

das respostas (todos os informantes, exceto um), foram discordantes.
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Questio 30 - As politicas de remuneracio e beneficios atendem as suas
necessidades?
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Grifico 21: Respostas da questao 30.

E interessante observar que esta questdo faz uma espécie de sintese das trés questdes
anteriores. Entdo, numa perspectiva global, considerando a questdo da remuneragdo, tem-se
um quadro de insatisfagdo generalizada. Este alto indice de descontentamento dos servidores
do CEFET-SC com seus saldrios nos dd o entendimento de uma nao retribuicdo financeira
adequada pelos servigos prestados a Instituicdo. E essa situacao pode ter-se agravado em anos
recentes. Guerzoni Filho (2006, p.137), referindo-se aos governos FHC e Lula, afirma que “hé
uma deterioragdo na qualidade da politica de pessoal, que de um plano estratégico que
buscava a qualidade no servico publico a um custo aceitavel, (...) degenerou para uma

estratégia de curto prazo, cujo Unico objetivo ¢ reprimir reajustes salariais”.

4.3.1.7 Desenvolvimento profissional

Um dos fatores que interferem com a satisfacdo profissional sdo as perspectivas de
desenvolvimento profissional. E, como destaca Chiavenato (2005), desenvolver-se
profissionalmente ndo implica apenas ser mais bem remunerado, receber prémios, promogdes

para posicdes mais elevadas,
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mas também outras recompensas menos Visiveis, como garantia de
seguranga no emprego, transferéncias laterais para posi¢des mais desafiantes
ou para posigdes que levem a um crescimento, a um desenvolvimento
adicional e a varias formas de reconhecimento por um desempenho
excelente (CHIAVENATO, 2005, p. 288)

Desta forma, foram feitas aos informantes algumas perguntas relativas ao desenvolvimento
profissional.
Na questao 10, perguntou-se aos informantes se, ao ingressarem no servico publico,

tinham como foco o desenvolvimento profissional.

Questao 10 - Sua perspectiva de ingresso no servico publico estava
focada na busca do desenvolvimento profissional?
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(1]
25% W Discordo
20% ONeutro
15% 12% OConcordo
10% - OConcordo Totalmente
0, _
5% 0%
0% -

Griéfico 22: Respostas da questao 10.

Observa-se que a maioria dos informantes (65%) concordam. Portanto, temos um
numero elevado de servidores que optaram pelo servico publico na intencdo de se
desenvolverem profissionalmente. Mas, se a instituicao ndo oferece condigdes adequadas para
que esse desenvolvimento se dé€, o resultado sera, muito provavelmente, insatisfagao.

Outra possivel fonte de insatisfagdo ¢ o proprio fato de o servidor ocupar um cargo
que exige menor escolaridade, uma vez que esses cargos pagam salarios mais baixos.
Infelizmente, dada a grande concorréncia nos concursos para cargos de nivel superior, nao ¢
raro que portadores de diploma de nivel superior prestem concurso para cargos de nivel médio

ou fundamental. Com a questdo 12, buscou-se saber se esse era o quadro no CEFET-SC.
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Questiao 12 - Quando do concurso publico, vocé optou por um cargo
que exigisse menor escolaridade tendo em vista maior possibilidade

de acesso ao servico publico?
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Grifico 23: Respostas da questao 12
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A maioria dos servidores (62%), deu respostas de discordancia, enquanto pouco

menos de um terco deles (29%) concordaram. Portanto, seria de esperar um bom ajuste entre

formagdo e exercicio profissional no CEFET-SC, o que favoreceria o desenvolvimento

profissional. E aproximadamente disso que trata a questdo 7, analisada abaixo.

Buscando

investigar, se as condicdes de trabalho na instituicio permitem

desenvolvimento profissional, procuramos saber se ha compatibilidade entre a area de

formacao e o exercicio profissional, pois ¢ mais facil alguém desenvolver-se em areas para as

quais esteja mais bem preparado. Assim, na questdo 7, afirmamos que, nas instituigdes

Publicas, constata-se certa inconsisténcia entre a area de formagao do profissional e sua area

de atuacdo e perguntamos aos servidores se essa inconsisténcia era percebida no CEFET-SC.
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Questio 7 - Nas Instituicoes Publicas constata-se certa inconsisténcia
entre a area de formacio do profissional e sua area de atuagio. Na sua
percepcio essa inconsisténcia aparece dentro do CEFET-SC?
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50% .
40% O Discordo Totalmente
40% ;
B Discordo
30% ONeutro
20% OConcordo
OConcordo Totalmente
1 00/0 0, 0, 50/0
2% 2%
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Grafico 24: Respostas da questdo 7.

A grande maioria dos informantes (90%) concordou perceber esta realidade no
CEFET-SC. Pode-se depreender dai que os servidores técnico-administrativos ndo sentem que
a sua formacao seja eficientemente usada pela instituicdo. Entdo, no que diz respeito ao
aproveitamento de potencialidades, ndo parece haver na instituicdo pesquisada uma politica
adequada de desenvolvimento profissional.

Para confirmar isso, analisamos agora as respostas a duas perguntas focadas
diretamente nas politicas de capacitagdo e sua relacdo com o desenvolvimento profissional.
Na questao 34, perguntamos aos informantes se existem politicas de capacitagdo no
CEFET-SC e se estas propiciam seu crescimento profissional.

Como se pode ver no grafico a seguir, quase metade dos informantes (47%)
concordam que existem na instituicdo pesquisada politicas de capacitagdo que propiciam
crescimento profissional. Mas ndo podemos ignorar o fato de que numero semelhante de
informantes (43%) discorda disso. Portanto, parece que as politicas de capacitagdo existentes

ndo atingem a todos, ou nao se mostram igualmente proveitosas para todos.
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Questao 34 - Existem no CEFET-SC politicas de capacitacao que
propiciem o crescimento profissional?

50% 45%
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Griéfico 25: Respostas da questao 34.

A questdo 35 ¢ bastante semelhante a 34, mas enfoca mais especificamente a

eficiéncia das politicas de capacitagao do CEFET-SC.

Questao 35 - As politicas de capacitaciao/treinamento do CEFET-SC
contribuem para seu crescimento profissional?

50%
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Grafico 26: Respostas da questao 35.

Novamente, os informantes mostram-se claramente divididos em dois grupos.
Enquanto 40% deles declaram que as politicas de capacitagdo/treinamento contribuem para
seu crescimento profissional, 41% discordam de que isso se dé. Ou seja, como ja afirmado

acima, parece que as politicas de capacitacdo atingem apenas a uma parte dos servidores da
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instituicdo em estudo. E parece também que esta parte atingida reconhece nessas politicas um

bom instrumento para o crescimento profissional.

4.3.2 Ambiente de trabalho

A satisfacdo profissional envolve também uma boa relacio com o ambiente de
trabalho, tanto em seus aspectos estritamente fisicos quanto em termos de clima organiza-
cional. Para comegar a investigar a relacdo dos informantes com o ambiente de trabalho,
buscamos primeiro a dimensdo do tempo, se os hordrios de trabalho flexiveis, adotados pela

instituicdo pesquisada, promovem satisfacdo (questiao 36).

Questio 36 - A flexibilidade do horario no CEFET-SC (matutino,
vespertino e noturno) contribui para sua permanéncia na Instituicio?

50%

43%
38%
40% O Discordo Totalmente
30% | |EDiscordo
ONeutro
20% 12% [ |OConcordo
o
10% - 0 :;o| |— OConcordo Totalmente
0
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Grafico 27: Respostas da questao 36.

As respostas evidenciam que os horérios flexiveis representam um fator de extrema
relevancia para a permanéncia do servidor na Institui¢do, visto que 81% dos informantes estao
satisfeitos com a flexibilizagdo dos horarios de trabalho, distribuidos nos trés turnos de
funcionamento do CEFET-SC. Robbins (2005, p. 170) elogia essa modalidade de organizagao

do trabalho:
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O horério flexivel tende a reduzir o absenteismo e freqiientemente melhora a
produtividade do funcionario, provavelmente por diversas razoes. Os funcio-
narios podem estabelecer seus horarios de maneira a conciliar suas
demandas pessoais e, desta forma, reduzem sua impontualidade e faltas,
além de poderem ajustar suas atividades de trabalho para as horas em que
sdo individualmente mais produtivos.

Na questdao 32, buscou-se saber o nivel de satisfacdo dos informantes quanto as

condig¢des gerais de infra-estrutura.
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Questio 32 - As condicoes de infra-estrutura (ambiente fisico,
equipamentos, mobiliario, iluminagao, ventilacio, etc) contribuem para
sua permanéncia no CEFET-SC?
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Griéfico 28: Respostas da questao 32.

Boa parte dos informantes (43%) mostram-se satisfeitos com as condicdes de

infra-estrutura da institui¢do. Ressalte-se também o grande nimero de informantes que se

mostraram neutros (29%) perante esta pergunta. Portanto, a infra-estrutura da escola parece

atender satisfatoriamente as necessidades da maioria dos servidores. Isso ¢ importante para a

satisfacdo, pois, como destaca Chiavenato (2004, p. 430), “as condigdes ambientais de

trabalho devem assegurar a saude fisica e mental das pessoas”. E Penha (2005) enfatiza que

um dos fatores que desmotiva o servidor publico sdo as mas condigdes de trabalho:

(...) o servidor publico vé-se obrigado a desenvolver sua carreira navegando
por anos a fio num mar de condicionantes desfavoraveis caracterizado pela
auséncia de reconhecimento por mérito e progressao de carreira, falta de
treinamento a altura das necessidades e, o pior, por condi¢gdes de trabalho
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precarias que vao da falta de coisas simples como, por exemplo, caneta para
escrever até equipamentos e softwares adequados.

A instituicdo em que se realizou esta pesquisa ndo chega a ter problemas desta
dimensdo, pois ha melhorias continuas nas condi¢cdes de infra-estrutura. Os servidores
dispdem de praticamente todos os recursos necessarios ao bom desempenho de suas tarefas
(computadores atualizados, mobilidrio adequado etc.), assim como ambientes climatizados e
em boas condi¢des de limpeza. Dai o nivel de insatisfacdo relativamente baixo.

Enquanto a questdo anterior tratou dos aspectos materiais, fisicos, a questio 33

investiga a satisfacdo com o ambiente social da instituicao.

Questio 33 - O convivio, a comunicacio, a troca de informacgoes, o
relacionamento, ou seja, o bom clima dentro da Instituicao, contribui
para sua satisfacio e permanéncia no CEFET-SC?

50% 45% O Discordo Totalmente
40 W Discordo
0
ONeutro
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0% -

Grafico 29: Respostas da questao 33.

A grande maioria dos informantes (69%) concordam que o bom clima organizacional
do CEFET-SC contribui para sua permanéncia na instituigdo. Como destaca Chiavenato

(2001, p. 142),

A pessoa humana ¢ motivada pela necessidade de ‘estar junto’, de ‘ser
reconhecida’, de receber adequada comunicagdo. A organizacdo eficiente,
por si s6, ndo leva a maior producgdo, pois ela é incapaz de elevar a
produtividade se as necessidades psicologicas do trabalhador ndo forem

descobertas, localizadas e satisfeitas.
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Como se pode ver, a satisfagdo das necessidades sociais (convivéncia, reconhecimento
pelo grupo) ¢ fator de extrema relevancia, assim como a aten¢do da organizacdo as
necessidades psicologicas de seus funcionarios. E de uma dessas necessidades que se trata no

item a seguir, a auto-estima.

4.3.3 Auto-estima

Como afirmado acima, a satisfagdo das necessidades ¢ de grande importancia para o
individuo. Com isso em mente, procuramos saber primeiramente se o trabalho em uma
instituicdo publica correspondia aos anseios dos informantes, se realizava seus “sonhos”

(questio 19).

Questao 19 - O fato de vocé trabalhar atualmente em uma Instituicio
Publica, esta relacionado ao ""sonho''(que muitos tém) de ingressar no
servico publico?
0 29%
30% 26%
259 24%
m Discordo Totalmente
o
20% m Discordo
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15% - ———— | ONeutro
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(1]
O Concordo Totalmente
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0%

Grafico 30: Respostas da questao 19.

A distribuicao das respostas € relativamente uniforme, mas, para 40% dos informantes,
o trabalho numa instituicao publica ainda ¢ a materializagdo de um sonho. Resta saber se essa
opinido (trabalho no servigo publico como um sonho) ainda permanece ou serviu apenas

como motivagao para ingresso no servigo publico. Segundo Salles e Nogueira (2006, p. 136),



56

o sonho de ingressar no servico publico tem feito crescer, sobremaneira, a
‘industria’ do concurso publico. (...) sdo inumeras as historias dos que
utilizaram recursos de poupanga, ou de vendas de bens, para se dedicar
exclusivamente ao sonho do emprego estavel que possibilite a ilusdo de estar
a salvo das crises e dos sustos provocados pela dita economia de mercado.

Vieira (2007) também discute a questdo do sonho de um cargo no servigo publico:

Parece realmente tentador obter um salario vitalicio, beneficios garantidos
pelo Estado, estabilidade, carga horaria conveniente... Quem nunca desejou
passar em um concurso publico para dar fins as aflicdes motivadas pelas
incertezas do conturbado cenario econdmico-social atual?

Além do sonho, buscamos saber se estar no servigo publico federal também seria, para

os informantes, motivo de status (questao 20).
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Questao 20 - Ser servidor publico, em especial do CEFET-SC, é motivo

de "status"?
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Grafico 31: Respostas da questao 20.

A maioria dos informantes (62%) discorda de que ser servidor publico seja motivo de

status. Penha (2006) oferece uma possivel explicacdo para essa atitude dos servidores em

relagdo a profissao:

A sociedade brasileira perdeu a fé no servigo publico e condenou,
indiscriminadamente, os seus servidores ao desprezo. Atras dessa sentenga
esta a visdo de que essa atividade ¢ sindonimo de ma qualidade e de cabide de
empregos e que o servidor ndo passa de um sujeito incompetente e
acomodado.A bem da verdade, regra geral, esse funcionario, hoje em dia, ¢
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um ser desmotivado pelas mas condigdes de trabalho e pela falta de
perspectivas.

A partir das respostas para a questdo 20, resolve-se a divida langcada acima, na andlise
da questdo 19: Muitos dos informantes viam como sonho o trabalho no servico publico
quando nele ingressaram. Mas hoje estdo desencantados com ele, a ponto de achar que a
profissdo nao lhes confere status. E bem provavel que os servidores do CEFET-SC percebam
que era ilusoria a idéia de que estariam a salvo das crises e sustos provocados pela economia
de mercado. Percebem que tampouco o servigo publico — e, em especial, a estabilidade — pos

fim as aflicdes motivadas pelas incertezas do “conturbado cenario econdmico-social”.

4.4 BUSCA DE OUTRAS OPORTUNIDADES PROFISSIONAIS

Como visto na analise da questao 17, realizada no inicio do item 4.3, a maioria dos
informantes estdo descontentes com a sua situagdo profissional no CEFET-SC. Entdo, se esse
¢ o caso, ¢ de se perguntar por que nao buscam outras oportunidades profissionais. Com as
questdes 6, 18, 21, 22 e 23 procurou-se investigar justamente quais fatores fazem com que os
servidores, mesmo ndo totalmente satisfeitos, permane¢gam no CEFET-SC.

A questido 18 continua a questdo 17 e pergunta, justamente, se o informante que esta
descontente com sua situagdo profissional no CEFET-SC tem envidado esfor¢os para mudar

essa realidade.
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Questio 18 - Em caso de discordancia, vocé tem concentrado esforgos
para mudar esta realidade?
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Grifico 32: Respostas da questao 18.

Exatamente a metade dos informantes responderam que haviam tentado outras
possibilidades. Dado que ¢ relativamente raro que um servidor deixe o CEFET-SC antes da
aposentadoria, podemos inferir que esses esfor¢os ndo tenham produzido grandes resultados.

Para muitos servidores do CEFET-SC, uma possibilidade de mudanga na situacdo
profissional seria um concurso publico, visando a um cargo mais elevado na propria
instituicdo. Em concursos recentes, uns poucos servidores conseguiram mudar seu nivel
funcional dessa forma. Entretanto, pode ndo ser vantajoso para o servidor exonerar-se de seu
cargo, mesmo para ingresso em nivel superior. Assim, na questio 21, buscamos saber se, para
os informantes, haveria vantagem em tentar um concurso publico para ingresso na propria
instituigao.

Como se pode confirmar no grafico 33, abaixo, pouco mais da metade dos informantes
(52%) entendem ndo ser vantajoso, enquanto 40% acreditam que hé vantagens. Possiveis
fatores para que 52% dos informantes achem nao ser vantajoso participar de concurso interno
para nivel superior, podem ser a idade (a maioria dos informantes tem mais de 40 anos) e o
tempo de servigo prestado a Instituicdo, que € superior a 10 anos para a maioria dos

informantes. Assim, associando idade e tempo de servico, pode haver por parte de muitos
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servidores receio quanto as novas regras de aposentadoria no Servigo Publico e as emendas
constitucionais, que vém constantemente modificando alguns aspectos das regras de
aposentadoria, especificamente no que diz respeito ao fim da integralidade e paridade a

servidores que ingressaram no servigo publico a partir de 1° de janeiro de 2004.

Questio 21 - Existe vantagem para vocé servidor, enquanto do quadro do
CEFET-SC, participar de um concurso piblico de nivel superior nesta
Instituicio?
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Grifico 33: Respostas da questao 21.

Além disso, na nova estrutura do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
-Administrativos em Educagdo, estabelecida pela Lei 11.091/05 (BRASIL, 2005), ndo ha
muita diferenca entre o vencimento de um cargo técnico-administrativo de nivel superior para
um cargo técnico-administrativo de nivel médio.

Outro determinante é que, além de a diferenca salarial ser pequena, ao assumir um
novo cargo (nivel superior), o servidor tera que exonerar-se do seu cargo atual, esteja onde ele
estiver com seu padrao de vencimento. Isso o levara a perder vantagens e direitos adquiridos,
além de obriga-lo a passar por todo o estagio probatério, que agora dura trés anos. E qualquer
aumento relacionado a capacitacdo e qualifica¢do profissional s6 ocorrerd apos o término do
estagio probatorio. Isso tudo, com certeza, traz inseguranga ao servidor em fazer concurso

publico para nivel superior no proprio CEFET-SC.
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Na questao 22, perguntou-se aos informantes se sentiam preparados para buscar

emprego em uma empresa privada.

Questao 22 - A partir de sua experiéncia/vivencia no CEFET-SC vocé se
sente capaz de enfrentar o mercado de trabalho numa empresa privada?
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Grifico 34: Respostas da questao 22.

A maioria dos servidores (69%) concordam que se sentem capazes de enfrentar o
trabalho numa empresa privada. Pode-se perceber que ha, de certa forma, um espirito
empreendedor por parte dos servidores, quando afirmam nao ter medo de outras experiéncias
profissionais em empresas privadas. Isso se contrapde ao quadro exposto por Salles e

Nogueira:

E comum ouvir servidores piblicos afirmar que tém vontade de sair do
‘engessamento’ da carreira no servigo publico, mas que ndo se aventuram a
disputar uma vaga na empresa privada, pois estdo ‘fora do mercado ha muito
tempo’. (SALLES E NOGUEIRA, 2006, p. 136)

Na questdo 23, perguntou-se aos informantes se ja haviam realizado concursos

publicos que tivessem como exigéncia formacao compativel com sua escolaridade.



61

Questio 23 - Vocé tem realizado concursos publicos, para cargos que
tem como exigéncia formacio compativel com sua escolaridade?
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Griéfico 35: Respostas da questao 23.

Mais da metade dos informantes (59%) demonstraram ter buscado novas
oportunidades profissionais dentro do servigo publico. Nao se perguntou isso, mas pode-se
prever que esses servidores ndo obtiveram aprovagdo nos concursos prestados, em fungdo da
acirrada concorréncia, especialmente para os cargos de nivel superior.

Por fim, na questdo 6, perguntou-se aos informantes se, com a extin¢do da ascensao

funcional, haviam buscado outras alternativas profissionais.

Questio 6 - Com a extin¢do da ascensio funcional vocé buscou outras
alternativas profissionais?
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Grafico 36: Respostas da questio 6.
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Mais da metade dos informantes (53%) responderam afirmativamente. Assim, nota-se
que ha um certo empenho por parte de muitos servidores em vislumbrar novas perspectivas
profissionais, seja na iniciativa privada ou na realizacdo de outros concursos publicos

compativeis com a sua formagao.



CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho buscou investigar os fatores que levam a permanéncia, no sistema
CEFET-SC, de servidores que tém formacao superior € ocupam cargos de nivel fundamental e
médio. As respostas aos questionarios respondidos pelos 42 informantes do estudo,
pertencentes a trés diferentes unidades do CEFET-SC, langam algumas luzes sobre o tema e
tém algumas implicacdes interessantes, em termos de gestdo de pessoal, que procuraremos
abordar neste capitulo.

Constata-se que a maioria dos informantes mostram-se insatisfeitos com os cargos que
ocupam. Isso € preocupante, pois servidores insatisfeitos tendem a produzir menos, envolver-
se mais freqlientemente em conflitos pessoais e adquirir com mais facilidade doencas
ocupacionais, notadamente o estresse. Portanto, ¢ necessario aos gestores entender primeiro
que condi¢des provocam a insatisfacdo para, a partir desse conhecimento eliminar — ou, pelo
menos minimizar — essas condigdes negativas.

Na reorganiza¢do dos dados para analise e discussdo, nossa primeira perspectiva de
investigacdo deu-se a partir da carreira. Observamos, a partir dos dados levantados pela
pesquisa, que, apesar de insatisfeitos com os cargos, os informantes pretendem permanecer no
CEFET-SC até a aposentadoria. Aparentemente, mesmo insatisfeitos, os servidores ndo véem
perspectivas muito melhores em outras carreiras. Esse ¢ também um dado que também
implica a necessidade de melhorar o nivel de satisfacdo dos servidores.

Ainda relativamente a carreira, dirigiu-se a investigacao para a questdo da estabilidade,
que sabiamos de antemdo ser um item bastante valorizado no servigo publico. Conforme
esperado, a maioria dos informantes foi atraida para o servi¢o publico pela perspectiva de
estabilidade funcional e nele permanece também devido a isso. Num pais com economia

relativamente instavel como o Brasil, esses dados ndo causam estranheza.
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E os informantes véem a estabilidade ainda como necessaria, mas, curiosamente, ndao
créem que ela contribua para a qualidade dos servigos. Para os gestores, esse ultimo também ¢
um dado de grande relevancia, pois a estabilidade dos servidores ndo deve implicar menor
eficacia ou eficiéncia. E fato que se pode obter de um funcionario empenho nas tarefas e
produtividade ameag¢ando-o com perda de emprego, € ndo sdo poucas as empresas privadas
que o fazem.

Mas a ameaca de demissdo ndo ¢ a unica forma de melhorar a eficacia ¢ efici€ncia nos
servigos, muito menos a melhor forma. E preciso, em primeiro lugar, fazer com que o trabalho
tenha um sentido maior e que o trabalhador se sinta valorizado. Entdo, se os servidores
entendem que a estabilidade ndo aprimora a qualidade dos servigos, ndo basta o raciocinio
simplista de que, eliminando a estabilidade, a qualidade melhorara. S0 necessarias acdes
voltadas a valorizagao ¢ formacao do servidor.

Uma das possibilidades de valorizagdao seria justamente a ascensdao funcional, que
facilitaria que os servidores com formagao superior tivessem acesso a cargos compativeis com
essa formacdo. Entretanto, a possibilidade de ascensdo funcional foi eliminada pela
Constituicdo de 1988, fato contra o qual os informantes da pesquisa se posicionaram. Na
verdade, os informantes véem a impossibilidade de ascensdao como um fator de desmotivacao
para os servidores publicos.

Verificou-se que também sao fatores de desmotivacgdo as reformas administrativa e da
previdéncia dos governos FHC e Lula, as quais retiraram dos servidores uma série de direitos
historicamente adquiridos. E outra iniciativa do Governo Federal, a reestruturacdo do Plano
de Carreira em Educagdo trazida pela Lei 11.091/05, de forma geral, também nao motiva os
servidores a exercer com mais afinco as suas atividades profissionais.

Quanto ao tema deste trabalho — o fato de servidores com graduagao exercerem cargos

de nivel fundamental e médio — os informantes reconhecem isso como algo que possibilita a
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melhoria da qualidade dos servigos prestados pelo CEFET-SC. Pensando estritamente em
termos de qualificacdo, a formagdo superior a exigida para o cargo até parece propiciar, a
principio, uma melhor qualidade dos servicos. Entretanto, considerando os efeitos dessa
sobrequalificacdo sobre a (in)satisfacdo dos servidores, ndo parece positivo para a institui¢ao
ter tantos servidores graduados ocupando cargos que exigem formagao fundamental ou média.
Os salarios destes cargos sdo inferiores aos dos cargos que exigem formagao superior, € isso
tem reflexos negativos sobre a vida dos servidores. Assim, a qualidade dos servigos pode, no
final das contas, ficar comprometida.

Isso fica muito claro quando se analisam as respostas dos informantes relativas aos
efeitos da sobrequalificacdo sobre os servidores: Os informantes ndo créem que servidores
com formagdo superior sintam-se motivados a exercer suas fungdes em cargos de nivel
fundamental e médio, ndo créem que seja positivo para o CEFET-SC que os servidores com
formagao superior ocupem cargos de nivel fundamental ou médio e, por fim, ndo véem como
algo positivo para eles proprios, os informantes, ocupar esses cargos. Isto ¢, de forma geral, a
sobrequalificacdo pode ser tomada como um fator bastante prejudicial, tanto aos servidores
quanto a propria instituicao.

Outro dado de fundamental importancia ao se investigar a satisfacdo dos servidores
com seus cargos sdo os saldrios. Para a grande maioria dos informantes desta pesquisa, seu
salario ndo é compativel com a funcdo exercida; para boa parte deles, o salario ndo influencia
positivamente no desempenho das atividades, e muitos percebem seu salario como inferior a
média do mercado. Por fim, todos os informantes, exceto um, acham que as politicas de
remuneragdo e beneficios ndo atendem as suas necessidades. Desta forma, percebe-se grande
insatisfacdo com a situacdo dos salarios na institui¢do, ao menos no que diz respeito aos

servidores com formagao superior ocupantes de cargos de nivel fundamental ou médio.
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Sobre quatro dos fatores de (in)satisfacdo discutidos até agora nessas Consideragdes
Finais — estabilidade, ascensdo funcional, saldrios e sobrequalificagdo para o cargo —, o0s
gestores praticamente ndo tém qualquer controle, porque sdo ditados por politicas publicas de
nivel nacional, ou delas decorrem. Assim, também buscamos saber dos informantes sua
satisfacdo em relacdo a fatores sobre os quais a instituicdo pode exercer algum controle:
horarios de trabalho, infra-estrutura, clima organizacional, desenvolvimento profissional,
aproveitamento de conhecimentos e politica de capacitagdo.

Quanto aos horarios de trabalho, a instituicdo ja adota uma politica de flexibilidade
que ¢ valorizada pelos informantes da pesquisa e contribui para sua permanéncia na
instituicao. Horarios flexiveis permitem que os servidores organizem melhor sua vida pessoal
e possam dedicar-se com mais tranqiiilidade as atividades profissionais. Permitem também
uma melhor qualidade de vida de forma geral, o que tem efeitos positivos sobre o
desempenho profissional.

J& as condigdes da infra-estrutura em geral (ambiente fisico, equipamentos, mobiliario,
iluminagao, ventilacdo, etc.) provocam mais satisfacdo que insatisfacdo, mas ha margem para
trabalho, uma vez que essas condi¢des desagradam a quase um terco dos informantes. Parece
necessario que a instituigdo desenvolva um trabalho especifico relativo a essa questdo,
aplicando instrumentos de avaliacdo das condigdes de infra-estrutura e promovendo as
melhorias necessarias. E, devido a obsolescéncia das tecnologias e ao proprio desgaste dos
equipamentos, esse tipo de trabalho deve ser repetido com certa regularidade.

O clima organizacional (convivio, comunicagdo, troca de informacdes) foi percebido
como satisfatorio pela maioria dos informantes. Entretanto cerca de 20% deles discordaram de
que esse fator contribua para sua satisfacdo e permanéncia. Portanto, ainda parece haver

trabalho a fazer no sentido de melhorar o clima organizacional para uma parcela dos
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servidores da institui¢do. E possivel, por exemplo, incluir itens relativos ao clima
organizacional no trabalho sugerido acima.

As respostas as questdes referentes ao desenvolvimento profissional demonstram que
os informantes percebem inconsisténcia entre a formacdo do profissional e a sua area de
atuacdo e também que as politicas de capacitacdo ndo parecem atingir igualmente a todos. Por
isso, sdo importantes iniciativas destinadas a ampliar as possibilidades de formagao
continuada para os servidores, como ¢ o caso deste curso de Pos-Graduagdo em Gestdo
Publica.

Por outro lado, é também importante buscar formas de aproveitar a formacao de que
os servidores ja dispdem. Na instituicdo, temos profissionais de areas bastante variadas
exercendo fun¢des administrativas bastante distantes de suas arcas de formacdo. Assim, €
também de extrema relevancia o projeto Plano de desenvolvimento dos integrantes da
carreira dos cargos técnico-administrativos em educa¢do (CEFET-SC, 2007) que hoje o
Grupo de Gestdo de Pessoas desenvolve na instituicdo, destinado, entre outras coisas, a
desenvolver profissionalmente os servidores administrativos. E uma das formas como isso se
dard ¢ garantir “(...) as condigdes institucionais para capacitagdo e avaliacdo que tornem
viavel a melhoria da qualidade de prestacio de servicos, do desenvolvimento das
potencialidades dos servidores e sua realizagdo profissional e como cidadao” (MARTINS et
al., 2006, p. 7).

Uma importante constatacdo do estudo é que boa parte dos informantes véem o
trabalho numa instituicdo publica como a materializagdo de um sonho, mas ndo véem a
profissdo de funcionario publico como motivo de status. O sonho ¢ uma questdo subjetiva
sobre a qual a institui¢do tem pouca ingeréncia. Da mesma forma, o status ¢ produto de uma
avalia¢do social. Desta forma, a instituicdo ndo pode mudar o sonho do servidor, mas pode

fazé-lo sentir-se melhor; ndo pode mudar o status objetivamente — mesmo porque essa
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valorizagdo ¢ dada pela sociedade —, mas pode contribuir para que o servidor tenha sua auto-
estima melhorada.

Na secdo final da andlise dos dados, procurou-se investigar se os servidores com
formagao superior lotados em cargos de nivel fundamental ou médio haviam buscado outras
oportunidades profissionais. Metade dos informantes responderam que sim. Ou seja,
considerando um total de 67% de servidores insatisfeitos com seu cargo, a grande maioria
desses insatisfeitos ja tentaram concursos publicos. Esse dado ¢ reforcado quando se constata
que 60% dos informantes tentaram concursos publicos compativeis com a sua escolaridade e
53% deles, com a extingdo da ascensdo funcional, buscaram alternativas profissionais. E a
meta ndo se resume ao servico publico, uma vez que a grande maioria dos informantes
sentem-se preparados para enfrentar o mercado de trabalho numa empresa privada.

Esses dados sugerem que o servidor até pode tentar, mas ndo consegue mudar sua
situacdo. Isso faz maior a responsabilidade dos gestores de melhorar as condigdes de vida do
servidor na instituicdo. Mesmo porque, constatada a insatisfacdo de muitos servidores com
seus cargos, trata-se de uma boa pratica de gestdo tentar resolver ou, ao menos, minimizar o

problema. Gente satisfeita produz mais e melhor.
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ANEXO 1 - Questionario aplicado aos informantes da pesquisa

CARO(A) SERVIDOR(A),

Este questionario visa obter informagoes a respeito de fatores que contribuem para a permanéncia de servidores Técnico-Administrativos com
formagao superior ocupando cargos de nivel intermedidrio (ensino fundamental e médio) no CEFET/SC. Sua contribui¢do serd importante para a
elaboracdo de minha monografia do Curso de Especializagdo em Gestdo Publica do CEFET/SC, e também para fornecer subsidios a uma

realidade percebida neste segmento. Desde ja, agradeco.

Conto com sua colaborac¢ao no preenchimento e devoluciao deste questionario

Instrugdes de preenchimento: transpasse as questdes assinaladas para o cartdo resposta com caneta esferografica azul ou
preta — questoes de 01 a 36

PERFIL DOS SERVIDORES

1. Sexo
A) masculino B) feminino

2. Idade
A)de20a30anos B)de 31 a40 anos C) acima de 40 anos

3. Tempo de servigo no CEFET/SC
A) Até 5 anos B) de 6 anos a 10 anos C) de 11 anos a 20 anos D) mais de 20 anos

IL



Instruc¢oes: Faca um X na alternativa que melhor representa seu acordo ou desacordo expresso em cada item.

QUESTIONAMENTOS

Discordo
Totalmente

Discordo

Neutro

Concordo

Concordo
Totalmente

A

B

C

D

E

4. A Constituigdo de 1988 retirou do servidor publico, ocupante de cargo efetivo, a
possibilidade de ascensdo funcional, por meio da qual o servidor poderia alcangar um
cargo superior ao atualmente ocupado. Em relagdo a esta medida constitucional, vocé
servidor do CEFET-SC:

5. A retirada da ascensdo funcional da Constituicdo Federal de 1988 passou a ser um
fator desmotivador para o servidor publico?

6. Com a extingao da ascensdo funcional, vocé buscou outras alternativas profissionais?

7. Nas Instituicdes Publicas constata-se certa inconsisténcia entre a area de formacao do
profissional e sua area de atuagdao. Na sua percep¢ao essa inconsisténcia aparece dentro
do CEFET-SC?

8. Com a Reforma Administrativa e Previdenciaria nos Governos de Fernando
Henrique Cardoso e Luis Indcio Lula da Silva vérios direitos foram tolhidos dos
servidores publicos, dentre eles destacamos: a perda da licenga prémio e do anuénio,
mudangas nas regras para a aposentadoria e a perda da revisdo anual dos salérios. Estas
reformas afetaram e/ou afetam sua permanéncia no CEFET-SC?

9. A Lei n® 11.091 de 12/01/05, dispde sobre a estruturagdo do_Plano de Carreira dos
Técnico-Administrativos em Educacgdo, no ambito das Instituigdes Federais de Ensino.
Este novo Plano motiva-o a exercer com mais afinco, suas atividades profissionais?

10. Sua perspectiva de ingresso no servico publico estava focada na busca do
desenvolvimento profissional?

11. Sua perspectiva de ingresso no servigo publico estava focada em uma suposta
estabilidade funcional?

12. Quando do concurso publico, vocé optou por um cargo que exigisse menor
escolaridade tendo em vista maior possibilidade de acesso ao servigo publico?

L



QUESTIONAMENTOS

Discordo
Totalmente

Discordo

Neutro

Concordo

Concordo
Totalmente

A

B

C

D

E

13.Vocé considera a estabilidade funcional elemento essencial para a sua permanéncia
no servico publico?

14. Com a atual velocidade das mudancas (gestdo, tecnoldgica, informagdo) no servico
publico, vocé acha que a estabilidade funcional ainda se faz necessaria?

15. No CEFET-SC a estabilidade funcional contribui para que os servigos sejam
realizados com maior eficiéncia e eficacia?

16. E seu objetivo permanecer no CEFET-SC até a aposentadoria?

17. Vocé com sua formacgao (graduagdo, especializagdo, mestrado ou doutorado) esta
satisfeito com o cargo que ocupa atualmente na Instituicao?

18. Em caso de discordancia, vocé tem concentrado esfor¢os para mudar esta realidade?

19. O fato de vocé trabalhar atualmente em uma Instituigdo Publica, esta relacionado ao
“sonho” (que muitos tém) de ingressar no servigo publico?

20. Ser servidor publico, em especial do CEFET-SC, ¢ motivo de “status” ?

21. Existe vantagem para vocé servidor, enquanto do quadro do CEFET/SC, participar
de um concurso publico de nivel superior nesta Institui¢ao?

22. A partir de sua experiéncia/vivéncia no CEFET-SC vocé se sente capaz de enfrentar
o mercado de trabalho numa empresa privada?

23.Vocé tém realizado concursos publicos, para cargos que tem como exigéncia
formag¢ao compativel com sua escolaridade?

24.0 fato do CEFET-SC dispor de um grande numero de servidores Técnico-
Administrativos ocupantes de cargos de niveis fundamental e médio com formagao
superior, possibilita a melhoria de qualidade dos servigos prestados pela Institui¢ao?

25. Os funcionarios com formacao superior, que ocupam cargos de niveis fundamental
e médio, estdo motivados para exercer suas atividades profissionais?

€L



26. E positivo para o CEFET-SC, que os seus servidores Técnico-Administrativos que
ocupam cargos de niveis fundamental e médio possuam escolaridade superior a exigida
para o exercicio do cargo ocupado?

27. Apesar de ter vocé uma formacao superior, acha positivo ocupar cargos de niveis
fundamental e médio na Instituicdo?

28. Seu salario influencia positivamente no desempenho de suas atividades?

29. Seu salario ¢ compativel com sua fungao?

30. As politicas de remuneragdo e beneficios atendem as suas necessidades?

31. O salério pago a vocé pelo Governo esta acima do valor pago pelo mercado de
trabalho, para a funcdo similar a que vocé exerce no CEFET-SC?

32. As condi¢des de infra-estrutura ( ambiente fisico, equipamento mobilidrio,
iluminagao, ventilacdo, etc) contribuem para a sua permanéncia no CEFET-SC?

33. O convivio, a comunicagdo, a troca de informagdes, o relacionamento, ou seja, o
bom clima dentro da Instituicdo, contribui para sua satisfacdo e permanéncia no
CEFET-SC?

34. Existem no CEFET-SC politicas de capacitacdo que propiciem o crescimento
profissional?

35. As politicas de capacitagdao/treinamento do CEFET-SC contribuem para seu
crescimento profissional?

36. A flexibilidade do horario no CEFET-SC (matutino, vespertino e noturno) contribui
para sua permanéncia na Instituicdo?

YL



37. Em relacdo aos fatores que o levam a permanecer no CEFET-SC, apresente criticas/sugestdes no sentido de melhorar o exercicio de sua
atividade profissional na Institui¢ao?
Resposta:

Obrigado pela sua contribuic¢ao!

SL
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ANEXO 2 — Resultado do processamento do cartao-resposta

Questoes a b C d e A B C D E

1 18 24 0 0 0 43% 57% 0% 0% 0%
2 3 12 27 0 0 7% 29% 64% 0% 0%
3 8 1 28 5 0 19% 2% 67% 12% 0%
4 25 12 1 2 2 60% 29% 2% 5% 5%
5 1 3 2 18 18 2% 7% 5% 43% 43%
6 1 6 13 15 7 2% 14% 31% 36% 17%
7 1 1 2 17 21 2% 2% 5% 40% 50%
8 1 11 8 10 12 2% 26% 19% 24% 29%
9 5 13 14 9 1 12% 31% 33% 21% 2%
10 0 5 10 15 12 0% 12% 24% 36% 29%
11 1 0 6 21 14 2% 0% 14% 50% 33%
12 15 11 4 7 5 36% 26% 10% 17% 12%
13 1 6 2 19 14 2% 14% 5% 45% 33%
14 1 4 8 19 10 2% 10% 19% 45% 24%
15 10 22 2 6 2 24% 52% 5% 14% 5%
16 2 7 8 17 8 5% 17% 19% 40% 19%
17 18 10 3 10 1 43% 24% 7%  24% 2%
18 1 2 18 17 4 2% 5% 43% 40% 10%
19 3 10 12 11 6 7% 24% 29% 26% 14%
20 7 19 7 8 1 17% 45% 17% 19% 2%
21 8 14 3 11 6 19% 33% 7% 26% 14%
22 0 8 5 21 8 0% 19% 12% 50% 19%
23 6 6 5 17 8 14% 14% 12% 40% 19%
24 2 9 4 16 11 5% 21% 10% 38% 26%
25 6 22 10 4 0 14% 52% 24% 10% 0%
26 4 2 3 24 9 10% 5% 7% 57% 21%
27 11 14 8 9 0 26% 33% 19% 21% 0%
28 8 15 6 12 1 19% 36% 14% 29% 2%
29 15 20 1 5 1 36% 48% 2% 12% 2%
30 14 27 0 1 0 33% 64% 0% 2% 0%
31 6 14 12 7 3 14% 33% 29% 17% 7%
32 4 8 12 16 2 10% 19% 29% 38% 5%
33 2 6 5 19 10 5% 14% 12% 45% 24%
34 7 11 4 19 1 17% 26% 10% 45% 2%
35 5 12 8 17 0 12% 29% 19% 40% 0%
36 1 2 5 18 16 2% 5% 12% 43% 38%




