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RESUMO

Este trabalho de pesquisa no campo da Administracio de empresas ¢ um estudo sobre
satisfacdo no trabalho entre um grupo de professores/tutores do Distrito Federal. Tem como
problema de pesquisa analisar o grau de satisfacdo dos professores que trabalham com a
modalidade de ensino a distancia. O objetivo geral ¢ identificar e avaliar se os professores que
trabalham em EAD estdo satisfeitos com seu trabalho. Os objetivos especificos sdo analisar: a
satisfacdo dos professores com a plataforma de trabalho, a satisfacdo dos profissionais com as
relacdes entre colegas de trabalho, o nivel de satisfacdo com as tecnologias disponiveis € o
nivel de satisfacdo dos professores com a natureza do seu trabalho.Em termos metodolégicos
foi realizada uma pesquisa descritiva, com um trabalho de campo, quando foi aplicado um
questionario para um grupo de professores/tutores de duas faculdades do Distrito Federal. Os
dados levantados foram apresentados em tabelas, graficos, observagdes e dados de
identificacdo dos participantes. Um dos resultados da pesquisa ¢ a sugestao de que o salario e
as recompensas materiais ndo sao as Unicas varidveis a ter impactos sobre a satisfagdo com o
trabalho. SatisfacGes ligadas a dimensdo das possibilidades de promogao, de relacionamento
com colegas e com superiores e a geréncia podem ser fundamentais como indicadores de

indices de satisfagao.

Palavras-chave: Satisfagdo no trabalho. Educacdo a distdncia. Administragdo de empresas.



1 INTRODUCAO

O ensino a distdncia, com a invengdo da internet, sofreu profundas
transformagdes. Embora desde seu surgimento a educacdo a distidncia seja um processo de
ensino-aprendizagem mediado por tecnologias, como o correio, o radio, a televisdo, o video, o
CD-ROM, o telefone, foi com a internet que esse modelo de ensino alcangou as categorias
mais amplas de EAD (Educacdo a distancia), AVA (Aprendizagem no ambiente virtual) ou
AAC (Aprendizagem assistida por computador).

No mundo das empresas, a educagdo a distancia (EAD), sempre se estabeleceu
como um modelo diferenciado de relagdo trabalhista, sendo uma forma de trabalho voltado
para atividades exclusivamente a distancia ou semipresenciais. E por outro lado ¢ uma
atividade profissional que se desenvolve, em muitos casos, entre as fun¢des do cotidiano do
trabalhador, e muitas vezes em seu ambiente de moradia. O que acaba, em muitos casos, se
acumulando com as fun¢des do dia a dia, do lar e da familia. (MORAN; MASSETO;
BHRENS, 2000).

Ao relacionar educacdo a distdncia com o trabalho dos professores/tutores em
EAD, na é4rea de administragdo surge uma pergunta sobre o grau de satisfagcdo ou insatisfa¢ao
que um trabalhador em EAD. Em sua conceituagdo de "saude", a Organizagdo Mundial da
Satde (OMS), utiliza a expressao "bem-estar fisico, mental e social". Expressao que também
serve para conceituar qualidade de vida; a qual, pode ser traduzida pela satisfagdo em viver.

Qualidade de vida no trabalho, satisfacdo ou insatisfagdo no trabalho, ¢ uma
questdo muito pessoal. O estado de satisfacdo tem muito a ver com praticas e vivéncia
pessoais e coletivas. As dificuldades de se definir o que vem a ser qualidade de vida somam-
se as dificuldades referentes as possibilidades de se mensurar essa satisfagao.

Contudo, o aspecto individual acaba sendo refletido no coletivo. Nesse sentido, a
qualidade de vida da populagdo, como um todo, somente podera ser avaliada mediante o uso
de indicadores concretos. Da perspectiva da administracdo, as razdes de satisfacdo dos
funcionarios podem ser mensuradas a partir de quatro eixos, quais sejam: satisfacdo com o
trabalho; oportunidades de treinamento e desenvolvimento da carreira; experiéncia da equipe;
experiéncia com a gestao.

Diante do exposto, a pergunta que envolveu essa pesquisa foi, qual o nivel de

satisfacdo dos professores que trabalham com a modalidade de ensino a distancia? O objetivo



geral foi analisar se os professores que trabalham com EAD estdo satisfeitos com seu
trabalho. Os objetivos especificos foram: analisar a satisfagdo dos professores com a
plataforma de trabalho, analisar a satisfacdo dos profissionais com as relagdes entre colegas
de trabalho, analisar o nivel de satisfacdo com as tecnologias disponiveis e analisar o nivel de
satisfacdo dos professores com a natureza do seu trabalho.

Em termos metodologicos e de acordo com os objetivos do trabalho, foi realizada
uma pesquisa descritiva, envolvendo um levantamento bibliografico sobre os temas visando a
fundamentagdo tedrica. E posteriormente, um trabalho de campo, quando foi aplicado um
questionario para um grupo de professores/tutores que vivenciaram experiéncias e praticas
com o problema de pesquisa. (GIL, 1999).

Os questionarios foram elaborados a partir dos quatro eixos citados acima. Em
termos de técnica de coleta de dados foi utilizado como referéncia modelos de questionarios
propostos pelo site surveymonkeys, adequando esses modelos aos propositos desta pesquisa.

Ao buscar dados e bibliografia sobre satisfagao no trabalho em EAD, percebeu-se
que sdo poucas as pesquisas sobre o tema, em particular na 4rea de administragdo de
empresas. Nesse sentido ¢ justificadvel que surjam pesquisas nessa tematica, principalmente
porque, como pode ser visto na revisao do conteido sobre EAD, esta ¢ uma area empresarial
que esta em grande expansao.

Na primeira parte do artigo ¢ apresentada a revisdo da literatura sobre satisfacao
no trabalho, do ponto de vista de algumas teorias da administra¢do, tendo como discussdo o
problema da satisfacdo e motivagdo no trabalho. Na segunda parte ¢ apresentada uma breve
revisdo da literatura sobre EAD.

Em seguida apresento o corpo da pesquisa de campo, realizada entre grupo de
professores/tutores em EAD no Distrito Federal com recorte método de pesquisa e analise dos
dados coletados. Finalizando com as consideragdes sobre os resultados da pesquisa e

perspectivas futuras para o trabalho realizado.

2 REFERENCIAL TEORICO



Comida

A gente ndo quer so comida
a gente quer bebida
diversdo, bale.

A gente ndo quer so6 comida
a gente quer a vida

como a vida quer. (Titds — 1987)

Comida, uma musica contemporanea, retrata os sentimentos humanos que nos faz
refletir e buscar o entendimento dos fatores que influenciam na qualidade de vida das pessoas:
contentamento, regozijo, entusiasmo. Sentimentos que, em um ambiente corporativo,
funcionam positivamente resultando na percepgdo de qualidade, satisfagdo, motivagao.

Assim, um conceito da administracdo nos diz que, a qualidade de vida tem sido
uma preocupagdo humana desde o inicio de sua vida. Ao longo dos anos seu significado
mudou, mas sempre teve a ver com facilitar a vida, ou trazer satisfagdo e bem estar ao

trabalhador em suas obrigacdes. (RODRIGUES, 1994, p. 76).

2.1  TEORIAS CLASSICAS

Estudos da corrente da administracdo cientifica, baseando-se na concepcao do
homo economicus (Frederick Taylor), pretenderam mostrar que as principais motivagdes
seriam os ganhos materiais: saldrio e recompensas. A teoria da administracdo cientifica,
naquele momento, por sua maneira de entender e organizar a produ¢do negligenciava as
condi¢des humanas e sociais do trabalho. O trabalhador era considerado apenas mais uma
engrenagem de uma grande maquina de produzir. Essa fragmentacdo do trabalho e do
trabalhador em grande medida era um motivo de insatisfacdo. (COELHO, s/d).

Satisfacdo e motivagdo no trabalho s3o categorias que tratam caracteristicas
individuais do comportamento no trabalho. Os estudos e desenvolvimento dos conceitos de
motivacao foram inicialmente formulados em trés modelos teoricos: teoria da hierarquia das
necessidades (Abraham Maslow); teoria da motivagdo-higiene (Herzberg, 1959);Teoria X e
Teoria Y (McGregor). Todos esses tedricos associam a percep¢ao da satisfagdo no trabalho

como um forte e principal componente da motivacdo. Motivacdo esta que resulta em



desempenhos importantes no interesse das empresas, dentre os quais pode-se citar o0 aumento
do desempenho e da produtividade.

Relacionar satisfagdo no trabalho com qualidade de vida no trabalho pode ser
sindnimo de prazer e realizagdo que derivam da carreira profissional de uma pessoa. Cada
individuo percebe de forma diferente e particular quais necessidades precisam ser cumpridas
para a qualidade de vida no trabalho, podendo ser, o salario, os colegas, a chefia, as
promogoes e o trabalho em si.

A teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow, mostra que as
necessidades do ser humano forma uma piramide. Ou seja, existem as necessidades
priorizadas no formato de pirimide. A medida que os seres humanos vdo suprindo uma
necessidade surgem outras.Para essa teoria, existem dois niveis de necessidades sendo um
interno outro externo aos individuos: na base da pirdmide: fisiologico (alimento, agua,
oxigénio, sexo) e seguranca (familiar, emocional, social); acima estdo as necessidades sociais:
(relacionamentos, afetos, desejo de interacdo) e autoestima (autorrealizacdo, prestigio,
reconhecimento, reputa¢do). Ao satisfazer uma necessidade, o individuo buscaria uma
proxima, assim sucessivamente, em direcdo ao topo da piramide. (ROBBINS, 2004. p. 204-
205).

As necessidades a serem satisfeitas no ambiente organizacional podem estar
ligadas ainda ao meio-ambiente, satde, higiene. Préticas inadequadas no local de trabalho, por
exemplo, geram impacto negativo na satde fisica e emocional. Promover e proteger a satde e
a higiene dos funciondrios passa a ser uma estratégia empresarial e at¢ um diferencial
competitivo. Os sentimentos que derivam do ambiente de trabalho afloram na vida particular,
familiar e social dos individuos e influenciam diretamente a percepcdo de bem estar, e
inclusive na saude fisica e mental. (SIQUEIRA, 2008).

Siqueira (2008) informa que inicialmente, compreender o significado de
satisfacao no trabalho esta relacionado com o processo motivacional. Satisfagdo e motivagao
no trabalho sustentavam as primeiras teorias. Defendia a nog@o de ser a satisfacdo no trabalho
um componente da motivacdo apenas material. Nessas teorias, satisfacdo era estudada como
uma “causa’” de determinado comportamento no trabalho.

Herzerg, classico nos estudos da psicologia e da administracdo do comego do
século XX, apresenta outro modelo tedrico formulado para pensar o comportamento das
pessoas no espacgo do trabalho. Em sua Teoria da motivagdo-higiene, ele afirma que existem
dois caminhos para se pesquisar a satisfagdo, de um lado questionando as motivagdes

(crescimento, progresso, realizagdo), de outro questionando os fatores externos aos



individuos, ou seja, as condi¢cdes do ambiente, pessoas e objetos que circundam o espago do
trabalho. (MAXIMILIANO, 2000; ROBBINS, 2004, p. 206-207).

Por ultimo, entre as teorias classicas sobre a motivacdo McGregor Apud Robbins
(2004) propoem duas condi¢gdes para a natureza humana, uma negativa, que ele mostra na
Teoria X, e outra positiva, que ele explorou como Teoria Y. As propostas elaboradas por
McGregor, segundo Robbins (2004) se assemelham as da teoria de Maslow. A Teoria X afirma
que as necessidades fisioldgicas e de seguranga dominam os individuos. E a Teoria Y que trata
das necessidades sociais e de estima sdo dominantes, mas talvez menos valida na questdo da
satisfacdo que a Teoria X. (ROBBINS, 2004, p. 2054).

Ao fazer a interpretacdo das trés teorias cldssicas dos estudos sobre motivagao,
Stephen Robbins (2004) conclui que hé diferencas e semelhanga entre as trés correntes. Como
afirmado, anteriormente, hd semelhanga nas propostas de Maslow e McGregor em relagdo as
necessidades fisioldgicas e de seguranca. Ainda este autor acredita que ha uma aproximagao
entre as necessidades superiores de Maslow, a Teoria Y de McGregor e o fator externo de
Herzberg.

Com os estudos posteriores de Mayo (1959) e sua equipe da denominada Escola
das Rela¢oes Humanas, foi possivel rever as teorias da administragdo e perceber novos
caminhos para pesquisa em administragdo € novos aspectos motivacionais do trabalho.
Analisando a obra de Mayo, Chiavaneto (2000) afirma que o trabalhador ndo ¢ guiado apenas
por estimulos econdmicos, mas também por motivagdes sociais e simbolicas. Essas causas ou
motivos, ligados ao simbolico, por serem necessidades abstratas, conduzem o trabalhador a
outras necessidades e satisfagdes, muitas vezes mais complexas e inexplicaveis, a luz de
teorias tradicionais. (CHIAVANETO, 2000).

Os estudos sobre satisfagdo no trabalho da Escola das Rela¢ées Humanas traz em
seus fundamentos ideais humanistas e sociais ligando responsabilidades sociais das empresas
a qualidade de vida e satisfacdo no trabalho. Mayo (1959), um dos precursores dessa vertente,
em suas pesquisas com trabalhadores do comego do século XX, ja percebia essa relagdo entre
questdes pessoais e questdes sociais na carreira do trabalhador.

Nesse sentido ele afirmava que, colaborar no ambiente de trabalho ¢ seguir
normas e regras que regulem as relagdes entre os funciondrios e colegas de trabalho. Essas
normas devem ser reciprocas. Assim, a logica de trabalhar ndo deve ter a fungdo meramente
econdmica, mais de solidariedade, de valores humanos e sociais, pois do contrario pode gerar

uma série de frustragdes entre os trabalhadores.



Em termos de estratégia de avaliagdo da relacdo empresa/empregado, os
especialistas dessa corrente consideram que,medir niveis de satisfagdo dos trabalhadores ajuda
na compreensdo da empresa de como € a sua relacdo com seus funciondrios que, participam
como for¢a de trabalho. Siqueira ¢ Gomide Jr (2004) entendem que os sentimentos entre os
colegas de trabalho podem, muitas vezes, influenciar na vida pessoal e familiar do

trabalhador, causando males a sua satude fisica e mental.

2.2  TEORIAS CONTEMPORANEAS

As teorias classicas da motivacdo foram chave para a elaboragdo de pesquisas e
teorias contemporaneas mais complexas sobre o problema. McClelland, nos anos 1960,
elaborou sua teoria das trés necessidades. No mesmo contexto J. Stacey Adams formulou a
teoria da equidade. Ainda, em 1964, o pesquisador Vitor Vroom formulou a teoria da
expectacdo, considerada uma teoria de maior alcance e complexidade que as anteriores.

Na formulacdo da feoria das trés necessidades, segundo Robbins (2004),
McClelland propos que existiam trés niveis de necessidades ligadas a realizagdo; ao poder; e a
filiacdo. A necessidade de realizagdo se relaciona aos aspectos pessoais de superacao e esforco
pelo sucesso. A necessidade de poder se relacionar com a vontade de ser influente na empresa,
com o desejo de estar no controle e em competir pelo status social.

A teoria da equidade, desenvolvida por Adams nos anos 1960, tem como
principio que a motivagdo esta ligada a possibilidade de equilibrio entre o que o trabalhador
pode oferecer & empresa ou organizagdo, do ponto de vista do sistema de producdo (seu
desempenho) e o que esse individuo deva receber do sistema de retribui¢do, ou seja, a sua
recompensa pelo trabalho produzido. Essa teoria fala da existéncia de um referente ao qual o
trabalhador escolhe se comparar.

Esse referente, segundo a teoria da equidade se constréi sobre trés categorias:
“outros”, “sistemas” e “eu”. Na categoria “outros” os funciondrios comparam seus cargos e
carreiras com a de outros funcionarios, amigos e conhecidos, por meio de uma série de
informacgdes, internas e externas a organizacdo, para ao final comparar suas recompensas
salariais com seus iguais. Os lugares onde os funcionarios buscam informacdes sobre seu
trabalho, salario e carreira sdo muitos, desde conhecidos até a midia. Na midia, na televisdo

todos os dias o trabalhador pode obter opinides e dados sobre o tipo de trabalho que ele faz.



Ja a categoria “sistemas” diz respeito diretamente a organizacdo e seu modo de
gestar a administracao e a politica salarial dos cargos e carreiras, atentando-se para a questao a
individual e coletiva. Como escreve Robbins (2004), o referente “sistemas”, fala que € preciso
levar em conta as politicas de salario da organizagdo como um todo, as politicas mais claras e
as mais implicitas. Nessa categoria “sistemas”, a questdo da organizag¢do salarial ¢ a mais
importante. (ROBBINS, 2004, p. 209).

Por fim, a categoria “eu” considera o problema da relagdo contribuicao/retribuicao
relativas ao individuo. Nesse sentido ela busca pesquisar/explicar os comportamentos
individuais face o problema da motivagdo e da satisfacdo. Nessa categoria entram fatores
como relacdes interpessoais, experiéncias em trabalhos anteriores, a relacdo da retribuicao
com 0s compromissos pessoais e familiares dos funcionarios.

De um modo geral, a feoria da equidade diz que os individuos t€ém como
preocupacgdo ndo somente as retribuigdes suas, mas também as de outros companheiros, pois
sempre comparam seu trabalho com cargos iguais ao que o ele ocupa em uma organizagao,
mas também compara a relacdo dos cargos e carreiras internas € as externa a organizagao e
que desenvolvem atividades similares. A relagdo contribuicao/retribuicdo ¢ avaliada a partir
dos resultados das interagdes entre as categorias “eu”, “sistemas” e os “outros”.

A terceira teoria a ser apresentada, a teoria da expecta¢do de Vroom, formulada e
desenvolvida a partir dos anos 1964, acreditava que a satisfacdo estava ligada as expectativas
sobre os resultados. Esse autor acreditava que existiam algumas situa¢des que podiam ser
previstas e outras ndo: relagdo esforco/desempenho; relacdo desempenho/recompensa;
atratividade. O quadro abaixo, desenhado por Robbins (2004, p. 212) mostra que essas

variaveis podem agir de maneiras ndo esperadas, da seguinte forma:

Variavel Sintese

Relagao esfor¢co-desempenho A probabilidade percebida pelo individuo de que o
exercicio de uma certa quantidade de esforco levara
ao desempenho

Relacao desempenho-recompensa O grau em que o individuo acredita que o
desempenho em um nivel especifico levard ao
alcance de um resultado desejado.

Atratividade A importancia que o individuo dd ao resultado
potencial ou recompensa que pode alcangar no cargo.
Essa variavel considera os objetivos e necessidades
do individuo.




Fonte: Robbins (2004, p. 212)

Observando as variaveis propostas por Vroom, percebe-se que o individuo nessas
condi¢des ¢ a peca fundamental da motivacdao. Seus objetivos individuais e a relagdo desse
objetivo com os niveis de esfor¢o, desempenho e produtividade estdo na soma dos resultados.
Assim a teoria da expectagdo entende que o individuo age acreditando que sua agdo tera um
resultado e que esse resultado serd equilibrado entre esfor¢o, desempenho e recompensa, ou
seja, lhe realizaré seus objetivos individuais. (ROBBINS, 2004, p. 225).

Siqueira (2008)afirma que, a partir dos anos 1970 e 1980, as pesquisa sobre
satisfacdo e motivacdo incluem o conceito de atitude nas teorias do comportamento
organizacional e satisfagdo no trabalho, passando a ser tido como um fator importante para a
produtividade, desempenho, rotatividade e absenteismo (Tiffin ¢ Mccormick, 1975). Seja por
motivo ou atitude, o que se tinha nessas vertentes teodricas era que trabalhador satisfeito
também seria produtivo. Contudo os fatores que diziam respeito a satisfacdo também trazia os
indicios da insatisfacao.

No final do século XX, a partir dos anos de 1990, pesquisadores voltam seus
interesses por compreender outros aspectos do que seria satisfagdo no contexto do trabalho.
Nesse momento ganham impulso pesquisas acerca de aspectos emocionais. Conforme sao
elaborados e examinados conceitos afetivos, tais como afetos positivos e negativos, estado de
animo e emogdes discretas que sdo as experiéncias emocionais no local de trabalho e que se
tornaram importantes para a compreensao de fendmenos como estresse, burnout, sofrimento e
saude mental dos trabalhadores (GONDIM e SIQUEIRA, 2004).

Os estudos sobre satisfacdo no trabalho, no campo da administracdo, surgiram a
aproximadamente cem anos. Com base na revisdo apresentada acima, iniciou-se ora com
pesquisas sobre os aspectos motivacionais dos empregados, ora com estudos sobre os aspectos
das atitudes destes. E, atualmente as pesquisas voltam-se para uma compreensao de satisfacao
como um conceito ligado a afetividade. Pode-se afirmar que a nogdo de satisfagdo sempre
possuiu esse aspecto multidimensional, contudo mais que restringir o conceito essas variagdes
fortalecem as pesquisas. Em consequéncia disto, por exemplo, a dificuldade em se medir a
satisfacao e a qualidade de vida no trabalho.

Em sua dissertagdo de mestrado, a pesquisadora Martinez (2002), na construcao
do seu referencial tedrico, conclui que o problema de se analisar e interpretar dados sobre
satisfacdo no trabalho tem a ver com uma dificuldade de se definir o que ¢ satisfacdo. Assim

diz a pesquisadora afirma que por conta de sua dificuldade em ser definida, a satisfagdo no



trabalho pode ser interpretada de diversas maneiras, isto vai depender muito do referencial
teorico utilizado pelo pesquisador. (MARTINEZ, 2002, p. 15).

Spector (Apud Siqueira, 2003) afirma que estar ou ndo satisfeito no trabalho pode
gerar uma série de comportamento que tem impacto na empresa. Dentre os varios problemas
pode se ter a auséncia ao trabalho, a grande rotatividade e um baixo desempenho na fungao
que o trabalhador esta realizando. (SIQUEIRA, 2008, p. 258).

Segundo os pesquisadores Shernerhon, Hunt e Osborn (1999) o comparecimento
ou ndo do trabalhador ao emprego poderia ser influéncia direta da satisfacdo. Em seus
argumentos funcionarios insatisfeitos tenderiam, em alguma propor¢do ao absenteismo. No
mesmo sentido esses autores afirmam que a rotatividade de trabalhadores satisfeitos ¢ menor
em relacdo aos insatisfeitos. “Nesse sentido, absenteismo e rotatividade se relacionariam
negativamente com a organizagao e o trabalhador.” (SIQUEIRA, 2008).

Em relagdo ao problema do desempenho Shernerhorn, Hunt € Osborn argumentam
que se pode pensar o problema sob trés angulos de visdo: a satisfagdo como um fator que
eleva o grau de desempenho, tornando o trabalhador feliz; as recompensas podem causar tanta
alegria e satisfacdo quanto o desempenho; a satisfacdo e o desempenho podem melhorar as
recompensas. (SIQUEIRA, 2008).

Alguns autores como Zalewska, Cropanzaro, Czajka consideram satisfagdo e
insatisfacdo no trabalho como dois polos extremos de um mesmo problema. Por isso em
muitas pesquisas seriam utilizados indices como muito satisfeito e muito insatisfeito. Contudo
outros autores como Araujo, Coda e Paula, tomando a Teoria da motiva¢do-higiene, de
Frederick Herzerg, consideram que o problema possui natureza diversa. Sendo a insatisfagao
causada pelos fatores extrinsecos ao trabalho e a satisfacdo pelos fatores intrinsecos ao
trabalho (motivacdo). (COSTA, 2013, P. 9-10).

Em sua pesquisa sobre satisfacdo no trabalho Siqueira (2008) aponta para seis
variaveis que precisam ser observadas nas pesquisas desse género, quais sejam: satisfacao
com salério, satisfacdo com colegas de trabalho, satisfacdo com o chefe, satisfagdo com cargo
e carreira, satisfacdo com a natureza do proprio trabalho, satisfagdo com a estabilidade no
emprego. Para essa sua pesquisa a autora elencou 05 perguntas.

Considerando a andlise realizada sobre os estudos em satisfacdo até aqui, pode-se
considerar que satisfacdo articula-se em torno de categorias como motivagdo, atitude,
necessidades humanas e sociais. Para efeitos analiticos, serdo considerados aspectos dos
fundamentos tedricos elaborados por Herzberg e Siqueira, que procuram explicar a satisfacao

a partir de aspectos internos e externos aos individuos em situacao de trabalho.



Assim, ter qualidade no trabalho seria a satisfagdo com o trabalho realizado,
oportunidades de treinamento e desenvolvimento da carreira, experiéncia da equipe e
experiéncia com a gestdo, esses sdo os elementos para se pensar a satisfacdo do
professor/tutor no trabalho em EAD nesta pesquisa. Ou seja, pensar satisfacdo no trabalho, da
perspectiva que leve em conta tanto as satisfagdes intrinsecas, quantos as extrinsecas aos
profissionais em EAD. Questionar as relacdes de trabalho e no ambiente de trabalho em seus

aspectos materiais, humanos e sociais.

2.3 EDUCACAO A DISTANCIA (EAD)

Desde seu surgimento, a educacdo a distancia vem a ser um processo de ensino-
aprendizagem feito por tecnologias do correio, radio, televisao, video, CD-ROM, telefone.
Mas foi com a internet que esse modelo de ensino alcangou as categorias mais amplas de
EAD (Educagdo a distancia), AVA (Aprendizagem no ambiente virtual) ou AAC
(Aprendizagem assistida por computador).

Do ponto de vista do mundo empresarial e organizacional, a educagdo a distancia
(EAD), desde sempre se estabeleceu como um modelo diferenciado de relagdo trabalhista. Em
muitos casos, em termos juridicos, ainda restam dividas, em termos de leis. Alguns juristas,
administradores e trabalhistas se divergem quanto ao modelo de relagao de trabalho.

Para Norris (2014), se trata de uma situacdo caracterizada como relagao de
trabalho, sem duvida. Contudo para esse jurista, ainda, o que € preciso, ¢ definir a EAD em
termos civis e trabalhistas. Conforme seu comentario, “em principio, at¢ mesmo em virtude
da grande informalidade quanto a sua forma de contratacdo, existe uma tendéncia em
reconhecer o vinculo empregaticio”, mas € preciso reconhecer em termos da Consolidagdo das
Leis do trabalho (CLT).

Sendo uma forma de trabalho voltado para atividades exclusivamente a distancia
ou quando muito semipresenciais, a EAD, de qualquer maneira se constitui em relagdo de
trabalho. A condi¢do desse trabalho gera necessidades diferenciadas, interesses, motivagdes,
esforcos e recompensas que atuam sobre o comportamento dos trabalhadores desta categoria.
O grau de satisfagdo dos trabalhadores nessas organizagdes vai depender das condig¢des
especificas do trabalho: oportunidades de treinamento e desenvolvimento da carreira,

experiéncia da equipe, experiéncia com a gestao e a satisfacdo com o trabalho em si realizado.



De um lado o trabalho em EAD ¢ uma atividade profissional que se desenvolve,
em muitos casos, entre as fun¢des do cotidiano do trabalhador, pois muitas vezes em seu
ambiente de moradia e de relagdes sociais intimas e familiares. O que acaba por interferir em
sua vida pessoal e nas relagdes domésticas, se atrelando com a rotina, do lar e da familia desse
trabalhador. (MORAN; MASSETO; BHRENS, 2000).

Por outro lado, contudo, para se analisar a satisfagdo com trabalho EAD, ¢ preciso
considerar que as relagdes interpessoais com a organizacdo sao diferenciadas. O trabalhador
em muitos casos vai se relacionar com o seu colega de trabalho, coordenador ou gerente de
uma forma ndo presencial, a distancia, em um ambiente virtual, onde as pessoas ndo sao vistas
nem véem, ndo sdo tocadas e nem se tocam. No ambito da organizacdao sdao diferentes as
condi¢des de trabalho.

A educacdo a distancia (EAD) pode ser considerada como uma nova forma de
educacdo, principalmente a partir da internet e as transformagdes que ela trouxe para essa area
de trabalho. No Brasil, sua histéria ¢ muito recente, data dos anos 2000, quando se estrutura
efetivamente. No inicio os cursos foram oferecidos por instituigdes publicas de ensino, mas a
partir do ano de 2002, comega-se uma participagdo ativa de empresas privadas que chegam
para mudar radicalmente o perfil desse segmento.

Com a entrada de empresas privadas no ramo da EAD havera um super
crescimento no setor. Se no inicio a educacdo a distdncia era apenas uma modalidade
complementar a educagdo presencial, hoje sua realidade ¢ outra.Como pode ser visto abaixo,

em 2000 tem-se menos que 10 institui¢cdes (IES), ja em 2006 o nimero passa de 70 IES.

Fonte: MEC/INEP

Em termos de numero de cursos hd também uma mudanga significativa. Se no
inicio eram apenas pedagogia e algumas outras licenciaturas, oferecidas pelas institui¢des
publicas, com a entrada das instituicdes privadas os cursos aumentam em 3.000%
aproximadamente, passando de 10 para aproximadamente 350 cursos oferecidos. Veja dados

abaixo:

Fonte: MEC/INEP

Se houve uma explosio no nimero de IES em EAD credenciadas junto ao
Ministério da Educacdo (MEC), também ocorrerd um aumento em termos de cursos na

mesma tendéncia. Com o aumento de IES e cursos o nimero de matriculas também cresce,



passando de poucos mais de 1500 alunos para aproximadamente 300.000, com uma taxa de

aproximadamente 12.000%, conforme nos mostra a tabela a seguir:

Fonte: MEC/INEP

De acordo com indices apresentados pode se observar que um houve um aumento
em ofertas de credenciamentos de IES no pais, de cursos e de matriculas. Nesse sentido, a
educacdo a distancia no pais vem ganhando um grande espago enquanto modalidade de
ensino. Contudo como foi dito, ainda faltam regulamentagdes na area da propria educacao,
como também em termos de regulacdo juridica e organizacional. Dados mais atualizados
sobre o segmento podem, talvez mostrar um avango ainda maior desse setor.

Uma defini¢ao de politicas publicas para o segmento ja vem sendo anunciada pelo
MEC, desde os anos de 2008, quando o entdo ministro da educa¢do, Fernando Haddad,
buscava por uma definicdo de EAD, no Brasil, com regras que fizessem cumprir um ensino
ndo totalmente a distdncia, mas semipresencial, com no minimo 20% de carga horaria
presencial, e ainda a manutencdo de bibliotecas nos polos presenciais da EAD. (GIOLO,
2008).

Segundo os dados do Inep, de 2011, o nimero de IES, apresenta um crescimento
bem menor do que em seus anos iniciais. Contudo, o que se viu nessa apresentacdo do
historico do EAD ¢ que esta tem sido uma area de trabalho em que se tem empregado muitos
profissionais. Mas quais sdo as condi¢des de trabalho desses professores/tutores, que nivel de
satisfacao eles tem conseguido atingir ao realizarem essas atividades? Esta pesquisa buscou
conhecer e analisar esse nivel de satisfacdo, entre um grupo de professores/tutores do distrito

Federal.

3 METODO DE PESQUISA

Para atender os objetivos do trabalho, foi realizada uma pesquisa descritiva,
envolvendo um levantamento bibliografico sobre os temas visando a fundamentagao teorica.
Em seguida, foi realizado um trabalho de campo, aplicou-se um total de 20 questionarios para
um grupo de professores/tutores, de duas faculdades do DF, que vivenciaram experiéncias e

praticas em EAD. (GIL, 1999).



O questionario, composto por 21 questdes fechadas, com cinco alternativas de
marcacao de resposta: muito satisfeito, satisfeito, nem satisfeito nem insatisfeito, insatisfeito,
muito insatisfeito.No cabecalho foram ainda incluidos perguntas sobre dados de identifica¢do
do professor/tutor, ¢ um campo reservado a observagdo, caso o entrevistado quisesse emitir
alguma opinido ou contribuigao.

Os questionarios foram aplicados diretamente, no contato face a face entre
pesquisadora e entrevistado. A escolha das faculdades ndo se deu de forma totalmente
aleatéria. Como os recursos para a pesquisa sao pessoais, optou-se por faculdades de mais
facil acesso a pesquisadora. Para manter o sigilo dos entrevistados e das faculdades, optou-se
por denominar faculdade A e faculdade B, os locais de pesquisa. Nos dados de identificacao

do entrevistado, também nao optou por se identificar pelo nome.

3.1  DADOS DE IDENTIFICACAO

No campo do questionario reservado aos dados de identificacdo observo que
apenas 09 entre os 20 entrevistados se prontificaram a preencher este campo, sendo 08 do
sexo feminino e apenas 02 do sexo masculino, com forma¢do nas seguintes areas: 03
professores tutores graduados em Administragdo; 02 graduados em Letras; 02 em pedagogia;
01 graduada em Turismo; 01 especialista em gestora e tutora em EAD. Em termos de faixa
etaria, o profissional de menor idade tem 28 anos e a idade maior encontrada tem 58 anos. A
experiéncia com o trabalho em EAD mostra diferencas quanto ao tempo de servigo, desde
professores/tutores com 01 ano de experiéncia até profissional com 15 anos dedicados ao

EAD.

3.2  RESULTADOS E DISCUSSOES

Para efeito de organizacdo do plano de pesquisa os dados foram agrupados em
dimensodes de satisfacdo com o trabalho. As questdes de n° 1, 2 e 18 tratam especificamente de
itens relacionados a dimensdo das tarefas a serem executadas: material didatico e suporte
tecnolégico. Segundo Siqueira (2008), a dimensdo das tarefas compde importante fator que

pode gerar satisfacdo nos trabalhadores.



Tomando para se analisar a dimensao relacionada a satisfacdo com as tarefas, de
que tratam as questoes de n° 1, 2 e 18 especificamente aos itens material didatico e suporte
tecnologico, vé-se sobre o acesso a plataforma traz 50% de satisfagdo, 25% de muita
satisfacdo e 25% de insatisfagcdo; na questdo 2, sobre as tecnologias disponiveis satisfeitos e
muito satisfeitos somam 75% contra 25% de insatisfagdo; na questdo 18 que trata do material
didatico-pedagogico 40% estdo satisfeitos, 35% muito satisfeitos e 25% insatisfeitos.

Em se tratando de trabalho em EAD, que envolve, na ponta a utilizagdo necessaria
dos melhores e mais inovadores recursos em tecnologia, pode-se pensar que as duas
faculdades pesquisadas, na modalidade de EAD, tém oferecido, em termos da varidvel,
dimensao das tarefas, condigdes para que o trabalho gere satisfagdo na grande maioria dos
professores/tutores. Entre os quatro professores que se mostraram insatisfeitos, e que compoe
os 25% de insatisfagdo, trés entre os quatro estdo entre os que observaram, por escrito, a

instabilidade da plataforma como um problema.

Grifico 1 - Pesquisa de satisfaciio realizada...

1.Qual o grau de satisfacio com 2. Qual o grau de satisfacdo com
o acesso a plataforma? as tecnologias disponiveis para
i desempenhar as atividades?

Insatisfeito
25%

Satisfeito Insatisfeito
253 25%

18. Qual o grau de satisfacio com
o material didatico-pedagégico?

Insatisfeito
20%

MNem
satisfeito
nem
insatisfeito

10%%

Ainda sobre a dimensdo das tarefas foram feitas as questdes 4, 5 e 7 sobre o grau
de satisfagdo com a carga horaria de trabalho; desempenho de outras fungdes para além das

atribuidas ao professor/tutor; grau de satisfacdo na fungdo que ocupa.



4. Qual o grau de satisfacdo como 5. Qual o grau de satisfacdo em
acarga de trabalho? desempenhar outras funces para

- além das atribuidas a vocé?
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insatisfeito 8 109
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Satisfeito

35%
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Insatisfeito
5%

Na questdo 4, a satisfagdo no trabalho ¢ quase unanime, inclusive ndo tendo
ocorrido respostas nos indices “insatisfeito” ou muito insatisfeito. Em relagdo a dimensao das
tarefas a tendéncia para a satisfagdo e muita satisfacdo nas respostas a trés situacdes no
trabalho variam de 60% a 90% entre essas duas categorias citadas. Ou seja, o conjunto dessas
trés questdes que remetem a feoria da expectagdo de Vroom sobre esforgo-desempenho
indicam que a participagdo e expectativa de retorno pelo esfor¢o sdo consideradas pelo
trabalhador como elementos que levam a satisfacao mais que a insatisfagao.

A dimensdo das recompensas com salarios e outros rendimentos, questdo 6 trata
especificamente dos ganhos materiais. Entre as dimensdes trabalhadas essa foi a que mais
ocorrerao respostas no extremo satisfeito/insatisfeito: 60% respondeu insatisfeito, 25% nem
satisfeito nem insatisfeito, 10 satisfeito e 5% muito satisfeito. No entanto pode-se ver que nao
ocorreu resposta em muito insatisfeito, e a soma das outras categorias que se definem em

satisfeito, chega a 40% do total.

Se os estudos da corrente da administragdo cientifica, baseados na concep¢ao do
homo economicus de Frederick Taylor, pretenderam mostrar que as principais motivacdes
seriam os ganhos materiais, saldrio e recompensas, temos aqui que realmente o fator salario

contribui para abaixar o nivel de satisfagdo. Contudo, como serd visto mais a frente na



medi¢do geral, os trabalhadores em EAD acabam levando em conta as questdes humanas e
sociais, como pensava Mayo.

Na dimensao da satisfacdo com as possibilidades de promocao e desenvolvimento
da carreira e de sua formacao e experiéncia profissional, as questdes 09, 11, 12, 15 e 17 tratam
diretamente sobre o tema: a questdo 09 ¢ sobre o grau de satisfagdo com oportunidade para
promocoes; a questdao 11 sobre o grau de satisfagdo com a possibilidade de formacao
continuada e capacitacdo, a de nimero 12 sobre o grau de satisfacdo com o envolvimento nos
processos de tomada de decisdes; a questdo 15 sobre grau de satisfagdo com aprendizagem de
novos métodos de trabalho; a questdo 17 sobre o grau de satisfagdo com o nivel de esforco
intelectual exigido do funcionério.

Para a questdo de nimero 09 encontrou-se os seguintes percentuais: 40%
satisfeitos, 30% nem satisfeito nem insatisfeito; 15% insatisfeito, 10% muito insatisfeito e 5%
muito satisfeito. Na questdo 11, 50% se dizem satisfeitos, 20% muito satisfeitos, 15% nem
satisfeito nem insatisfeito e 15 insatisfeitos. Para a questdo 12, 25% esta satisfeita e 25%
insatisfeito, 20% nem satisfeito nem insatisfeito, 20% muito satisfeito e 10% muito
insatisfeito. Na questdo 15 as respostas ficam em 45% para satisfeito, 40% para muito
satisfeito, 10% para insatisfeito e 5% nem satisfeito nem insatisfeito. Por fim a questdo 17
apresenta um percentual de 55% de satisfeitos, 35% de nem satisfeitos nem insatisfeitos e
10% de muito satisfeitos.

No quadro geral dessa situagdo vé-se que a questdo diretamente sobre a satisfacao
com a oportunidade de promogdo ¢ a que apresenta indices mais elevados para a insatisfagdo e
muita insatisfacdo, vindo em seguida um indice alto de insatisfagdes com a situacao da
questdo de niimero 12, qual seja, o problema do envolvimento nos processos de tomada de
decisdes. Ou seja, a pouca participagdo do professor/tutor nessa situagdo ¢ causadora de
insatisfacdo mais que satisfagdo.

As questdes 11 e 15, que tratam de formagdo continuada e oportunidade de
experiéncias, por outro lado contribuem para uma elevagdo da taxa de satisfagdo com as
possibilidades de promocdo e desenvolvimento da carreira. O grau de satisfagio com
aprendizagem de novos métodos de trabalho chega a 95% somando-se as duas categorias nas

duas situacdes propostas pelas questdes. Observe o quadro abaixo:

Situagdo/Categori | Muito Satisfeito Nem Insatisfeito Muito

a satisfeito satisfeito insatisfeito
nem
insatisfeito
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exigido do
funcionario

10%

55%

35%

Sobre a dimensao da satisfagdo com os colegas de trabalho e a equipe as questdes
de nimeros 13, 16 e 21 fazem perguntas que abordam o tema. Na questdo 13 sobre o grau de
satisfacdo com tutores e gestores tem-se: 45% muito satisfeito, 35% satisfeito, 15%
insatisfeito e 5% nem satisfeito nem insatisfeito. Na questdo 16 sobre grau de satisfagdo com
a equipe: 55% satisfeito, 30% muito satisfeito, 10% nem satisfeito nem insatisfeito e 5%
insatisfeito. A questdo 21 sobre o grau de satisfagdo com o relacionamento entre os pares 12

responderam muito satisfeitos e 08 satisfeitos, o que corresponde a 60% e 40%

respectivamente, conforme pode ser observado no grafico abaixo:




13. Qual o grau de satisfagio com o 16. Qual o grau de satisfagdo com o
didlogo entre tutores e gestores? trabalho em equipe?
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21. Qual o grau de satisfagdio com
relacionamento entre seus pares?

De um modo geral, a teoria da equidade conclui que os individuos tém como
preocupacao ndo somente as retribuicdes suas, mas também as de outros companheiros. As
respostas apresentadas mostram que, na medida em que ha um maior didlogo entre tutores e
gestores a satisfacdo ¢ maior.O trabalho em equipe também ¢ gerador de satisfacdo entre
professores/tutores de EAD.Assim, na medicao geral a satisfagdo com a relagdo entre os pares
ficam em torno de 60%.

Colaborar no ambiente de trabalho, seguir normas e regras que regulem as
relagdes entre os funciondrios e colegas de trabalho, pode ser uma varidvel importante para a
satisfacdo no trabalho. A légica de trabalhar ndo deve tem fun¢do apenas econdmica, mais de
solidariedade, de valores humanos e sociais como mostrado nos ensinamentos da teoria de
Mayo. Ele afirma que um dos indicadores positivos na qualidade da satisfa¢do no trabalho sdo
as relacdes humanas e socais. Quando as relagdes sdo positivas, as pessoas sentem mais
satisfacao no trabalho.

Sobre a dimensao da satisfacdo com os colegas de trabalho e a equipe as questdes

de niimeros 13, 16 e 21 apresentam as seguintes informacdes de dados quantitativos:

Situagao/Categoria | Muito Satisfeito Nem Insatisfeito | Muito insatisfeito
satisfeito satisfeito
nem
insatisfeito
Questdo 13) de | 45% 35% 5% 15%




satisfagcao com
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Questao 16) grau | 30% 55% 10% 5%
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Questao 21) grau | 60% 40%

de satisfacdo com
o relacionamento
entre os pares

No caso dos professores/tutores das faculdades “A” e “B”, o grau de satisfagdo e
muita satisfagdo apresentado nas respostas, em todas as questdes, mostra um quadro de
interacdo positiva entre os participantes da mostra coletada. Inclusive a questdo 21, de que
trata o grau de satisfagdo com o relacionamento entre os pares € unanime a presenca do indice
satisfeito e muito satisfeito, € nenhuma ocorréncia entre insatisfeito e muito insatisfeito.

Em relacdo a dimensdo de satisfagdo com seus superiores ou com a chefia, a
questdo 3 pergunta sobre o grau de satisfagdo referente a autonomia para planejar, executar e
avaliar o trabalho por parte do funciondrio, apresenta um equilibrio entre as categorias: 30%
satisfeito, 25% muito satisfeito, 25% nem satisfeito nem insatisfeito e 20% insatisfeito. Um
dos problemas apresentados na dimensao sobre o grau de satisfagdo com o envolvimento nos
processos de tomada de decisdes foi a pouca oportunidade de participacdo dos
professores/tutores. Pode-se de alguma forma estabelecer uma situagao/problema que indique
alguma relagdo entre essas dimensdes. Na questdo 20 pergunta sobre satisfagdo com o
relacionamento com a chefia imediata e gestores as resposta sdo: 50% satisfeitos, 45% muito

satisfeitos e apenas 5% de insatisfacdo.

Na questdo 20 que pergunta sobre satisfacdo com o relacionamento com a chefia
imediata e gestores as resposta sdo: 50% satisfeitos, 45% muito satisfeitos e apenas 5% de
insatisfacdo. Esse resultado apresenta um grau elevado de satisfacdo dos professores/tutores
pesquisados. Os dados sobre a relacdo entre esses profissionais e seus superiores apresenta

indices de satisfacdo e muita satisfagdo como categoriais positivas na situagdo de trabalho.



3.3  OBSERVACOES

O ultimo dado a ser apresentado do questionario diz respeito ao campo das
observacdes. Conforme foi informado anteriormente esse era um espago reservado a alguma
opinido ou contribui¢do dos entrevistados, e sua resposta ou uso ndo era de carater
obrigatorio. Dos vinte entrevistados apenas 03 quiseram fazer suas observacoes. Dois desses
profissionais falaram especificamente sobre o problema de instabilidades na plataforma,
referindo-se a questdo de numero 1. E,outra professora/tutora observou na questdo 7, sobre
sua insatisfagdo em relagdo a “metodologia utilizada na faculdade que a limita” na fungao.

Um professor/tutor fez observagdes nas questoes 1, 2, 3, 6, 10, e 14. Em relagdo a
questdo falou sobre instabilidade na plataforma; sobre a questdo 2 ele disse que “podem ser
aplicadas outras metodologias tecnoldgicas”; na questdo ele 3 ele relata que “ndo existe essa
autonomia” referindo-se enunciado da questdo; na questdo 6 referente as recompensas ele
observa que ¢ “preciso rever as questdoes de politicas de remuneracdes e recompensas’; na
questdo 10 ele comenta “ndo existe” em relagdo a oportunidade promogao; e finalmente na
questdo 14 ele observa que ha “falha constante do processo de comunicagdo”.

Uma professora/tutora, especialista em gestdo ¢ metodologia para EAD, fez
observagdes em 12 das 21 questdes validas. Embora essa pesquisa ndo se trate de uma
metodologia estritamente  qualitativa, foram consideradas as observagdes dessa

professora/tutora.Para melhor visualizar essas observacdes da entrevistada veja tabela abaixo:

Questao Observacao
1 A plataforma ¢ instavel
2 Poucos aparelhos disponiveis, pouco incentivo
3 Total autonomia, porém pouca supervisao
4 A carga é pequena, compativel com a classe
5 Geralmente ¢ cobrado que facamos muito além das atribui¢des
6 A remuneragido
7 Amo o que fago! Ensino o aluno ‘como aprender’
10 Nao existe
11 Os professores presenciais ndo nos ‘aceitam’ e ndo ha treinamentos
12 Muito pouco treinamento oferecido
17 Entre os tutores ¢ satisfatério entre tutores e professores ndo hé
19 Nio recebemos




Feita esta apresentacdo dos levantados da pesquisa de campo, observa-se que os
dados trazidos trazem diferengas nos julgamentos das questdes, ou seja, as respostas nao sao
homogéneas. Embora esses dados sejam apenas respostas a questdes fechadas, quantitativos, €
possivel utiliza-los para se interpretar e analisar o problema da satisfagdo do funciondrio, no

caso, o professor/tutor, em sua organizagdo e em seu trabalho.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa sobre o grau de satisfacdo dos professores/tutores de duas faculdades
do Distrito federal realizada em pesquisas bibliograficas e em uma pesquisa de campo,
utilizando da técnica de aplicagdo de questionarios-padrao, com situagdes e categorias de
respostas, pode dar suporte a uma breve andlise sobre a situagdo desses profissionais em suas
organizagdes de trabalho.

Os dados foram tabulados e apresentaram indices sobre satisfagdo no trabalho que
trouxeram relacdes curiosas para se analisar em novas pesquisas, por exemplo, a dimensao de
satisfacdo com os superiores ou com a chefia, como um dos problemas apresentados na
dimensdo sobre o grau de satisfagdo com o envolvimento nos processos de tomada de
decisdes e a baixa participagdo dos professores/tutores nessas ocasioes.

Percebeu-se que a satisfacdo com o trabalho envolve varias dimensoes, e que, por
exemplo, apenas retribuigdes materiais como salario e recompensas ndo sdo por si SO
geradores de satisfagdo. Em certo sentido, outras recompensas humanas e sociais podem
trazer maiores satisfagdes para os funcionarios e as empresas.

Um dos resultados gerados pela pesquisa foi o de que € preciso considerar a
dimensdo das relagdes humanas e sociais ao se quer entender a satisfacdo do trabalhador
dentro da empresa em que ele trabalha. Os trabalhadores ndo buscam apenas recompensas
materiais, mas se satisfazem com boas condigdes de trabalho que lhes satisfagam mais
inteiramente.

Acredito que se pode retirar desse artigo, mais andlises e outros pontos de vista
sobre as questdes trazidas nos questionarios. Também que se possa utilizar como um material

para futuras pesquisas na area de administragdo de empresas e organizagoes.
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APENDICE A- Questionario:

>
UmniCEUB

Centro Universitério de Brasilia

FACULDADE DE CIENCIAS SOCIAS APLICADAS, FATECS
CURSO: ADMINISTRACAO

LINHA DE PESQUISA: COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL
AREA: GESTAO DE PESSOAS

Orientadora: Erika Gagliardi
Aluna: Raissa Montanari

Satisfacio no trabalho: um estudo com professores tutores em educacao a distincia no

Distrito Federal

Dados de identificacdo do entrevistado:
Cargo:

Tempo de atuacio:

Instituicao:

Sexo:

Idade:

Formacio:

1. Qual o grau de satisfacio com o acesso a plataforma?
) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

Observagdes:




2. Qual o grau de satisfacio com as tecnologias disponiveis para desempenhar as
atividades?

() Muito Satisfeito
() Satisfeito
() Nem satisfeito nem insatisfeito
() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
Observagdes:
3. Qual a satisfacio referente a autonomia para planejar, executar e avaliar o
trabalho?
() Muito Satisfeito
() Satisfeito
() Nem satisfeito nem insatisfeito
() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
Observagdes:
4. Qual o grau de satisfagdo como a carga de trabalho?
() Muito Satisfeito
() Satisfeito
() Nem satisfeito nem insatisfeito
() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
Observagdes:
5. Qual o grau de satisfacio em desempenhar outras funcées para além das
atribuidas a vocé?
() Muito Satisfeito
() Satisfeito
() Nem satisfeito nem insatisfeito
() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
Observagdes:
6. Qual o grau de satisfacio com a remuneracio e recompensas?
() Muito Satisfeito
() Satisfeito

(

) Nem satisfeito nem insatisfeito



() Insatisfeito
() Muito Insatisfeito

Observagdes:

7. Qual o grau de satisfacao na funcio que ocupo?
) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

Observagdes:

8. Na sua percepcio qual o grau de satisfacdo dos colegas de trabalho com o que
fazem?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito
) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

Observagdes:

9. Qual o grau de satisfacio com oportunidade para promocdes?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito
) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

Observagdes:

10. Qual o grau de satisfacdo com a igualdade e tratamento na empresa?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito
) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN SN

Observagdes:




NN AN AN AN

Observagdes:

11. Qual o grau de satisfacio com formacio continuada (treinamento) e capacitacio?
) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN SN

Observagdes:

12.Qual o grau de satisfacio com envolvimento nos processos de tomada de
decisoes?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

Observagdes:

13.Qual o grau de satisfacao com o dialogo entre tutores e gestores?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito
) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

Observagdes:

14.Qual o grau de satisfacio em relacdo a possibilidade de conciliar o trabalho e
vida familiar e pessoal?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

15. Qual o grau de satisfacdo com aprendizagem de novos métodos de trabalho?
) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito



Observagdes:

16. Qual o grau de satisfacdo com o trabalho em equipe?
) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN AN AN AN

Observagdes:

17.Qual o grau de satisfacdo com o nivel de esforco intelectual exigido de vocé?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito
) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

AN AN AN AN AN

Observagdes:

18.Qual o grau de satisfacio com o material didatico-pedagégico?
) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito

) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

AN AN AN AN AN

Observagdes:

19.Qual o grau de satisfacio em atuar em uma area com horarios flexiveis?

) Muito Satisfeito

) Satisfeito

) Nem satisfeito nem insatisfeito
) Insatisfeito

) Muito Insatisfeito

NN NN/

Observagdes:

20.Qual o grau de satisfacio com relacionamento com sua a chefia imediata e
gestores ?

() Muito Satisfeito



() Satisfeito

() Nem satisfeito nem insatisfeito
() Insatisfeito

() Muito Insatisfeito

Observagdes:

21.Qual o grau de satisfacdo com relacionamento entre seus pares?

() Muito Satisfeito

() Satisfeito

() Nem satisfeito nem insatisfeito

() Insatisfeito

() Muito Insatisfeito
Observacoes:

Qrata.
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