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RESUMO

O artigo desenvolvido tem como principal objetivo demonstrar a satisfacdo ou
insatisfacdo, nas relacbes de trabalho vivenciadas pelos docentes em uma Instituicdo de
Ensino Publico, na cidade de Jales. Foi-se realizado um estudo de caso, através de um
questionario, aplicado aos docentes da Instituicdo, que apo6s toda a coleta e analises de
gréficos, obteve sua fundamentacdo através de embasamentos teodricos, conceituando os temas
abordados e tornando-se real o presente estudo. No entanto, pode-se perceber que com 0s
resultados encontrados, a grande maioria dos servidores se encontram insatisfeitos no dia a
dia de trabalho, entretanto, cabera ao gestor a busca de alternativas possiveis para que resolva
ou amenize o0s problemas encontrados, contando com a participacdo e colaboracdo dos
docentes.
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1 INTRODUCAO

Os seres humanos vém sofrendo grandes modificagdes ao longo de muitos anos em
suas vidas e seus trabalhos, e para que se adaptem ao meio, vivem em busca de opc¢des em
que facilitem seus cotidianos, os tornando-o de alguma maneira um pouco ou até mesmo,
ainda melhor. Apos a essas diversas mudancgas, ocorre uma evolucdo natural de suas
percepcOes, os tornando grandes observadores.

Em épocas atras eram apenas subordinados junto aos seus chefes sendo mandados e
desmandados, atormentados pelo medo e suas necessidades, porém, diante dessas mudangas
em funcdo da corrida evolucionaria nos dias atuais e a vinda de percepcdes inovadoras, as
pessoas passaram a ser o diferencial dentro das organizacfes, sendo atribuidos a elas,
adjetivos qualificadores ao sucesso das empresas.

A partir desse momento surgem 0s gestores com suas novas formas de pensamento,
acreditando mais na descentralizacdo de seus trabalhos, tornando aqueles que eram
subordinados em anos passados, seus fiéis colaboradores, visando agora de mais criatividade,
proativos, dotado de eficiéncia e apto a novas experiéncias.
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Verifica-se que é através das agdes profissionais do servidor puablico que a
administracdo publica se materializa, sendo necessario o desenvolvimento do capital
intelectual, através de acdes de comprometimento da dire¢do, onde busca-se o alcance dos
objetivos e metas estabelecidos.

Portanto, sabe-se que a lideranca democrética, a valorizagdo dos funcionarios, plano
de carreira, seguranca, clima organizacional etc, sdo questfes primordiais de influéncia de
satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios.

De acordo com Menegon (2012) os fatores de satisfacdo no trabalho é lhe dar um
emprego desafiador, ou seja, que ird além e que o fara colocar o maximo de si, recompensas
justas de acordo com que ira desempenhar, condi¢cbes em que estimulem a sua vontade de
cooperar e colegas em que colaborem em seu dia a dia de trabalho.

Além dos fatores de satisfacdo, se deparam com o outro lado, os fatores de
insatisfacdo, onde envolve a remuneracéo, planos de aposentadoria, 0 estresse no trabalho, a
falta de reconhecimento, problemas com a gestdo, o local de trabalho e seu ambiente como
também as relagdes interpessoais entre colegas, levando assim a quatro respostas em relacéo a
isto.

Saida. Resposta dirigida para o abandono da empresa, incluindo a busca de
um novo emprego e a demissdo; Voz. Resposta dirigida para a busca de
melhoria das condic¢Oes de trabalho de uma forma ativa e construtiva, como,
a sugestdo de melhorias, a discussdo dos problemas com 0s superiores e
algumas formas de atividade sindical; Lealdade. Resposta que significa
esperar passivamente, mas de maneira otimista, que as condi¢des melhorem,
incluindo defender a organizagdo das criticas externas e acreditar que a
empresa e seus dirigentes fardo a ‘coisa certa’. Negligéncia. Resposta pela
gue consiste em permitir passivamente que as coisas piorem e inclui o
absenteismo ou atrasos cronicos, redugcdo do empenho e aumento de indices
de erro (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011. p. 78).

E visto que as pessoas buscam alternativas, ou seja, valvulas de escape para que
minimizem seus sofrimentos, a sua insatisfacdo. Muitos buscardo novas areas na esperanca de
encontrar algo melhor, outros ficaram a espera de soluc6es e havera aqueles que partirdo para
a negligéncia, em fazer o errado e que afetara a toda equipe e seu desempenho.

Diante da realidade descrita acima, questiona-se para se iniciar este estudo, quais
seriam os fatores que contribuem para a satisfacdo e insatisfacdo dos docentes da Instituicdo
de Ensino Publico, localizada no municipio de Jales, estado de Séo Paulo?

Portanto, este trabalho tem o objetivo geral, de investigar os fatores que influenciam a
satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho dos docentes da Instituicdo de Ensino.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 - Organizacao e as pessoas

De acordo com Pilatti, Carvalho e Bondarik (2005) na década de 90 foi um periodo
que sofreram grandes mudancas, ou seja, houve uma integracdo cultural e econdémica, nada
mais sendo que a Globalizacéo, levando a grandes revolugGes internacionais, novas ideias e
limitacdes aos Estados. Eram novos tempos, novos métodos, passando a existir para que
atendessem as necessidades da época, levando ao surgimento das organizacGes empresariais.
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A atividade empresarial existe, pelo menos desde a época em que viveram 0s
antigos sumérios na Mesopotamia, possivelmente ha cerca de seis mil anos,
desde que o homem necessitou do trabalho ou dos produtos de um outro
homem pra atender as suas necessidades (PILLATI; CARVALHO;
BONDARIK, 2005).

H& milhares de anos o homem ja havia a necessidade de uma organizagdo em suas
atividades corriqueiras. Desta época acreditavam-se em novas perspectivas, as trocas de
objetos continuariam de um para com 0 outro, a negatividade teria mudancas significativas
apos a consolidacdo e aceitacdo ao Capitalismo, passando a ver de forma positiva ao futuro
das pessoas.

Segundo Pillati; Carvalho e Bondarik (2005) as organizacGes empresariais Sao
essenciais a existéncia das pessoas e ao seu desenvolvimento, pois ndo imaginariamos uma
sociedade de tal complexidade ser apresentada a uma sociedade ocidental ou de cultura
ocidental sem a existéncias dessas organizagoes.

As organizacOes trouxeram novas estratégias, novas alternativas, solucdes a problemas
distintos que seriam encontrados em um aglomerado de pessoas, a grande sociedade, em um
futuro que se tornaria proximo devida a sua vasta complexidade social. “Uma organizagdo ¢
uma combinacao de recursos que procura deliberadamente realizar algum tipo de objetivo (ou
conjunto de objetivos) ” (MAXIMIANO, 2000).

Em uma organizacdo as pessoas ou grupos delas tém servicos especificos destinados a
cada um, para que se finda ao objetivo esperado. De acordo com Maximiano (2000) “a
divisdo do trabalho é o processo que permite superar as limitacGes individuais por meio da
especializagdo”. Assim pode-se perceber que pequenas participagdes, ultrapassam os limites,
atingem os objetivos, obtém produtos e servigos, em que ndo seriam possiveis realizarem
individualmente.

As organizacdes sao formadas de pessoas, que atuam uns com 0s outros na realizacao
de atividades estabelecidas. De acordo com Chiavenato (2009), a organizacdo € um conjunto
de atividades estabelecidas e realizadas por mais de duas pessoas. Esta cooperacdo entre elas
mantém a vida atil das organizacdes acreditando a sua existéncia através dos meios de
comunicacéo, participacgdes e contribuigdes em conjunto, na busca de um mesmo objetivo.

2.2 - O clima organizacional e sua importancia nas organizacgoes

O clima organizacional ainda é algo complexo dentro de uma empresa e se mostra
obscuro aos olhos dos gestores, em que muitas vezes se veem em situagdes preocupantes em
relagdo ao comportamento dos colaboradores influenciando no desempenho do trabalho,
devendo assim buscar alternativas que favorecam ao ambiente.

O clima organizacional refere-se a0 ambiente interno existente entre os
membros da organizacdo e estd intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. O termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente organizacional,
isto é, aos aspectos da organizacdo que levam a diferentes espécies de
motivacdo nos participantes. Assim, o clima organizacional é favoravel
guando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e
elevacdo do moral. E desfavoravel quando proporciona a frustacio daquelas
necessidades. Na verdade, o clima organizacional influencia o estado
motivacional das pessoas e é por ele influenciado (CHIAVENATO, 2009).
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O clima organizacional é uma grande ferramenta e que auxilia possiveis solugdes a
problemas detectados ao grau de satisfacdo de cada participante, ou seja, do relacionamento
entre si, para que obtenham um ambiente de qualidade, refletindo em todos os seus membros,
acarretando em seus comportamentos, sendo percebidos em seus trabalhos.

2.3 - Principais fatores que influenciam o clima de uma organizacao

O clima organizacional € um fator de grande importancia dentro das organizacgdes, e
ter4 grande valia no auxilio dos relacionamentos de seus colaboradores, para que assim
consigam obter a satisfacdo dentro do ambiente de trabalho. Um ambiente de trabalho
tumultuado e desorganizado, resultard em uma imagem prejudicial a empresa, pois deixara de
atender as necessidades de seus colaboradores para a realizacdo dos trabalhos, e
posteriormente no atendimento aos clientes, provocando uma grande insatisfacdo entre eles.

Para manter o clima do ambiente de trabalho é importante que o gestor foque
e/ou invista na qualidade de vida de seus funcionarios. Um dos principais
aspectos psicolégicos a serem trabalhados com os funcionarios é a
autoestima na realizagdo de suas tarefas (FERREIRA, 2015).

Com a autoestima elevada resultara em todas as outras acOes estabelecidas dentro da
empresa, principalmente na execucdo das atividades. E a partir desta acio que a empresa
conseguira ter um clima organizacional com éxito.

De acordo com Ferreira (2015) sdo trés os fatores principais que influenciam no clima
organizacional, ou seja, a valorizacao e satisfacdo no ambiente organizacional, em que o valor
dado a parte intelectual e humana, trara éxito a ambas as partes, pois o colaborador alcancara
a satisfacdo em sua carreira profissional e a empresa aos objetivos esperados. A remuneracao
e beneficios, nada mais que, a parte financeira, € o que ird atender as principais necessidades
do colaborador; e por ultimo, gestores capacitados com boa equipe de trabalho e que dardo
oportunidades aos seus colaboradores, para que caminhem juntos, ndo s6é 0s vejam como
méos de obra, e sim partes de uma equipe.

2.4 - A motivacdo e o ambiente de trabalho

O fator motivacdo vem sendo alvo de grandes estudos h& muitas décadas e cada vez
mais buscam saber sobre este assunto para que possam ajudar seus colaboradores, pois estes
sdo as pecas fundamentais ao sucesso e formacéo da empresa.

Segundo Todorov e Moreira (2005) “motivacdo ¢ uma forga interna que nos leva a
agir, e por ser interna s6 nds mesmos a podemos sentir”.

De acordo com Dias e Stocco (2011) ha diferencas entre as pessoas, e 0 que motiva
uma em um certo momento, podera ndo fazer a minima diferenca a outra, desta maneira cabe
as empresas investirem em seus colaboradores através de treinamentos ou palestras, para que
estes adquiram conhecimentos e sintam se motivados, assim expressando seus diferenciais.

No momento em que sentirem a sua importancia dentro das organizagdes, mais
motivados serdo, desta forma desempenhardo melhores seus trabalhos, buscardo linhas e
estratégias obtendo assim grandes resultados, deixando ambos, empresas e funcionarios
satisfeitos, acreditando que ndo € somente pela remuneracdo que estdo ali.
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2.5 - A comunicac¢ao como ferramenta vital

A comunicacdo € de grande importancia dentro das organiza¢des devido ao cenario
competitivo em que se apresentam nos dias de hoje, assim garantindo solucGes a sua prépria
sobrevivéncia. Segundo Cremonese (2010) a comunicacdo é bem mais extensa do que
demonstra ser e abrange todas as fases mercadoldgicas. E € por isso, que a satisfacdo dos
colaboradores ao seu papel dentro das empresas, poderdo influenciar nos objetivos e sucesso
em que elas esperam ter.

A relacéo estabelecida pela comunicagdo entre colaboradores e empresa, faz com que
os individuos sintam se partes dela e acompanhem todas as decisdes tomadas, 0s deixando
mais felizes e motivados.

Para Maximiano (2000) um dos importantes deveres da administracdo, sera gerir
varios tipos de setores no trabalho e para que isso aconteca precisara que funcione o sistema
de comunicacdo no interior da organizacéo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para realizacdo desse trabalho, utilizou-se 0 método de estudo de caso, tendo em vista
que o mesmo é caracterizado pela sua intensidade na compreensdo do assunto investigado,
destacando a importancia de manter o assunto investigado intacto.

Para Fachin (2006), “Todos os aspectos do caso sdo investigados. Quando o estudo é
intensivo, podem até aparecer relagdes que, de outra forma, ndo seriam descobertos”.

De acordo com Yin (2010), estudo de caso sdo normalmente usados como método de
pesquisa, sendo este um método de estudo que permite pesquisas com caracteristicas em
situacdo da vida real.

O estudo de caso foi realizado em Instituicdo de Ensino Publico (Fundamental e
Médio), localizada no municipio de Jales, Estado de S&o Paulo. As informacGes foram
coletadas por meio de aplicacdo de formulérios com questdes fechadas para todos os docentes
da instituicdo, no primeiro semestre de 2017. Apos toda a coleta de dados, utilizou-se do
software Sphinx e de planilha eletrénica Excel, para analise e geracdo de graficos.

4 RESULTADOS

Tabela 1 — Informagdes Socioecondémicos

Frequéncia %

GENERO

Masculino 5 13,2
Feminino 33 86,8
FAIXA ETARIA

até 30 anos 1 2,6
de 31 a 40 anos 5 13,2
de 41 a 50 anos 20 52,6
mais de 50 anos 12 31,6
ESTADO CIVIL

Solteiro (a) 5 13,2
Casado (a) 27 71,1
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Viavo (a) 1 2,6
Divorciado (a) 4 10,5
Convivente (a) 1 2,6
TEMPO DE SERVICO

até 1 ano 1 2,63
de 2 ano a 10 anos 4 10,53
de 11 anos a 20 anos 20 52,63
de 21 anos a 30 anos 11 28,94
mais de 31 anos 2 5,26
POS-GRADUACAO

Especializacéo 36 94,7
Mestrado 2 53
Doutorado 0 0,0
FAIXA SALARIAL

até R$ 2.000,00 8 21,1
de R$ 2.000,00 a R$ 2.500,00 6 15,8
de R$ 2.500,00 a R$ 3.000,00 11 28,9
acima de R$ 3.000,00 13 34,2

Fonte: Dados da pesquisa

Grafico 1 — Monotomia e marasmo no setor de trabalho.
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Gréfico 2 — Feedback da contribuicéo de seu trabalho.
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Gréfico 3 — Remuneracdo mensal recebida.
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Gréfico 4 — Grau de seguranca e estabilidade do emprego publico.
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Gréfico 5 — Remuneracéo recebida x Remuneragdo de outras categorias profissionais
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gue realizam trabalhos semelhantes.
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Gréfico 6 — Plano de carreira com perspectiva de crescimento.
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Grafico 7 — Necessid
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Grafico 8 — Poucas chances no mercado de trabalho se deixasse de trabalhar na

|nst|tU|(;a0.
0,

35,0% - L6 28,9%
30,0% -

25,0% At

20,0% -

15,0% - 10,5% .

10,0% - T

5,0% -

0,0% T T T T T

3 e 3 @
& & @6& & &
& & € & &
@ ool & o <&
) = & & <0
bO R 60
& ] o &
& & & &
&

<3 (_’OQ 0\5 Q¥

Fonte: Dados da pesquisa

Gréfico 9 — Beneficios proporcionados pela instituicdo que dificilmente encontraria em
outro local de trabalho.
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Graéfico 10 — Consequéncias negativa de sair da instituicdo seria a falta de alternativas
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Gréfico 11 — Gratid&o a instituicao por todos os beneficios recebidos.
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Fonte: Dados da pesquisa

Gréfico 12 — Dedicacao a instituicdo relacionado com a forma de recompensa
proporcionada pela instituicao.
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5 DISCUSSAO

Verifica-se na Tabela 1, que 86,8% dos entrevistados sdo do sexo feminino, enquanto
13,2% sdo do sexo masculino, sendo que, existe um ndmero muito maior de participagdes de
mulheres na educacdo do que homens. Segundo Vianna (2001), essa situacdo pode ser
explicada, uma vez que a docéncia feminina nasce ao final do século XIX, tendo relacBes
principalmente com o crescimento do ensino publico primério, desta forma intensificando
logo no século XX. O autor ainda relata que a entrada das mulheres no magistério se
expandiu apds as ofertas de vagas em cursos, em grandes cidades e que a partir disso, 0s
homens foram deixando as salas de aula e cada vez mais foram se aumentando o nimero
mulheres, mantendo assim esta caracteristica influenciada pelas mudancas econdmicas,
sociais e culturais.

Percebe-se ainda que 52,6% estdo entre a faixa etaria dos 41 a 50 anos, com 71,1%
deles sendo casados e 52,63% possuindo um tempo de servico entre 11 a 20 anos, no Estado.
Ainda consta que 94,7% possuem somente a especializacdo e 5,3% 0 mestrado, no entanto é
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visivel que ndo hé influencia na faixa salarial dos servidores, levando em consideracédo o nivel
de formacdo em mestrado, pois 28,9% recebem entre R$ 2.500,00 (dois mil e quinhentos
reais) a R$ 3.000,00 (trés mil reais) e 34,2% acima de R$ 3.000,00 (trés mil reais). Diante dos
dados encontrados, percebe-se que fazer cursos de pos-graduacdes lato sensu (especializacao)
ou stricto sensu (mestrado e doutorado) para referidos docentes trazem poucos ou nenhum
impacto sobre o salario recebido, sendo que os aumentos encontrados, é em funcdo dos anos
de trabalho (quingquénio e sexta parte).

No grafico 1, verifica-se que 39,5% dos docentes, sdo indiferentes quanto a monotonia
e marasmo no setor de trabalho, ndo influenciando em sua satisfagdo ou insatisfacdo, nem
mesmo a sua motivacao no ambiente de trabalho.

Segundo Menegon (2012), motivacao € a disposicao para fazer algo, em que influencie
a satisfazer a uma necessidade.

Identifica-se no Gréfico 2, que 53,3% dos entrevistados encontram-se poucos
satisfeitos com o feedback recebido sobre sua contribuicdo para empresa, ou seja, a troca de
informacdes entre os niveis hierarquicos na empresa é deficitario.

Para Cremonese (2010), as informac6es vindas da comunicacdo interna sao essenciais
a organizacao, originando-se da piramide organizacional e sendo propagada pelos proprios
criadores dentro da empresa, que nada mais &, a direcao.

Em relacdo ao Grafico 3, é visto que 44,7% dos docentes encontram-se poucos
satisfeitos com seus salarios, enquanto 31,6% estdo muito insatisfeitos, pois de acordo com
Ferreira (2015), a remuneracgdo e beneficios, nada mais € que a parte financeira é o que ira
atender as principais necessidades do colaborador.

No Graéfico 4, verifica-se que quando questionados em relacdo ao grau de seguranca e
estabilidade do emprego publico, 50,0% demonstraram poucos satisfeitos. Os autores
Machado e Umbelino (1995), afirmam que o preceito de estabilidade em servigos publicos,
ndo pode ser levado como um privilégio vitalicio no cargo ou funcéo, pois a estabilidade deve
ser um instrumento utilizado a prestacao de servigos de qualidade pela administracdo publica
a sociedade.

Nota-se no Gréafico 5, que a remuneracdo recebida em relacdo a de outras categorias
semelhantes, 39,5% dos docentes estdo poucos satisfeitos, e 31,6% estdo muito insatisfeitos,
estando propicio a se influenciar por diversos fatores internos ou externos, podendo ser
relacionados ao clima organizacional desta forma tornando-se o ambiente de trabalho menos
favoravel. Segundo Chiavenato (2009), o clima organizacional se diz sobre o ambiente
interno entre os individuos e esta ligado ao nivel de motivacao de seus participantes.

Verifica-se no Grafico 6, que 44,7% dos entrevistados encontram-se pouco satisfeitos
em relacdo ao plano de carreira dentro desta organizacdo, e 23,7% estdo insatisfeitos,
desacreditando de suas perspectivas de crescimento profissional, pois segundo Pontes (2015),
se 0 salario vir associado ao plano de carreiras, e ter uma boa gestdo, poderd ndo so ser um
fator de motivacdo, mas também pilares a outros fatores motivacionais ligados ao cargo.

Observa-se no Grafico 7, que a necessidade de se trabalhar na instituicdo € bem maior
do que o desejo (47,4% dos entrevistados). Percebe-se que héa falta de entusiasmo, empenho e
motivacdo. Para Dias e Stocco (2011), descobrir os fatores que ajudam na motivagdo dos
individuos é o que as empresas buscam, porém ¢ algo complexo, pois cada pessoa pensa de
um jeito e atua de uma certa forma.

No Grafico 8, destaca-se que 31,6 % dos docentes discordam parcialmente em terem
poucas chances no mercado de trabalho se deixasse de trabalhar nesta instituicdo, enquanto
28,9% discordam totalmente, ou seja, acreditam em seus potenciais e ndo levam em conta o
fator idade e 0 aumento em suas capacitacbes mesmo que as grandes maiorias s possuem
especializagdes.
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Fica nitido no Grafico 9, que 34,2% dos entrevistados quando questionados sobre 0s
beneficios proporcionados pela instituicdo, que concordam parcialmente que dificilmente
encontrariam em uma outra instituicdo. Este resultado pode ter sido gerado no momento em
que se foi considerado os fatores, emprego publico sendo de maior seguranca, a efetividade,
férias e recessos, a remuneracdo e entre outros aspectos, os levando em um percentual de
satisfacdo e motivacdo de se trabalhar nesta organizacdo. Para Maximiano (2009), a
motivacdo para o trabalho é de um estado psicoldgico de disposicao e interesses em realizar
algo e que se chegue a uma meta.

No grafico 10, é demonstrado que 36,8% dos entrevistados discordam parcialmente
sobre as consequéncias negativas em sair da instituicdo e a falta imediata de alternativas, ou
seja, acreditam que encontrariam novas oportunidades com facilidade no mercado de trabalho
ao sair desta, pois de acordo com Silva (2014), pessoas e organiza¢cdes mudam fortemente.

Analisando o gréfico 11, constata-se que 31,6% dos docentes concordam parcialmente
sobre o nivel de gratiddo em relacdo aos beneficios recebidos pela instituicdo, e somente
23,7% concordam totalmente. Pode-se entender que a grande maioria ndo se encontra
totalmente satisfeitos com a instituicdo, mesmo assim sentem-se afeto pela mesma, onde 0s
motivam a melhorar. O autor Junior (2001), afirma que saber o que motiva e satisfaz o
individuo, € mostrar o procedimento a ser utilizado em relacdo a ele, para que tenha um bom
desempenho profissional, em consequéncia, uma boa performance dentro da organizacgéo.

Finalizando a pesquisa, verifica-se que no grafico 12, em relacdo a dedicacdo a
instituicdo e formas de recompensas aos docentes, 36,8% discordam totalmente, ou seja, a
maior parte deles, ndo se sentem recompensados pelos seus trabalhos, ndo se veem
valorizados pela organizagéo, levando a fortes consequéncias podendo ser relacionadas ao
grau de satisfacdo, motivacdo, o clima do ambiente, as relacdes interpessoais, pois de acordo
com Chiavenato (2010), as pessoas constituem o ativo, a forca da organizacdo e se faz
necessario a tomada de consciéncia para isto. As organiza¢es bem-sucedidas s6 se manterao
de pé ao dar continuidade de investimentos aos seus colaboradores, agregando valores a eles
ou Ihe dando créditos aos seus potenciais.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do estudo realizado pode-se observar que garantir a qualidade de vida no
trabalho e agradar a todos, é de grande complexidade nos dias atuais ha qualquer tipo de
organizacdo, porém cabera ao gestor a busca de alternativas em que os auxiliem nesta
mediacdo, tanto nas tomadas de decisGes como nas resolucbes de problemas, que surgira
mediante ao lidar com pessoas de caracteristicas e estilos de vidas distintas umas das outras.

Nos aspectos relacionados a este artigo, € visto que a grande maioria dos docentes
desta Instituicdo de Ensino Publico, se encontram poucos satisfeitos em relacdo as questdes
discutidas entre a comunicagdo, a remuneracdo até mesmo em comparacdo a outras
categorias, 0 grau de seguranca e estabilidade e o plano de carreira. E por outro lado,
concordam e discordam de outros quesitos relacionados as necessidades, chances no mercado
de trabalho, beneficios proporcionados pela instituicdo, consequéncias ao sair da organizagéo,
a gratiddo levando a motivacgéo e satisfacdo, e pdr fim a dedicacgdo a instituicdo e formas de
recompensa.

No entanto essas insatisfagOes relacionadas a estes casos, sdo dificilmente sanadas,
devido a muitos desses aspectos ndo depender diretamente da gestdo, em razdo da unidade se
fazer publica.
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O gestor sendo um bom lider, somente conseguira trabalhar o ambiente, dar
oportunidades de participacdes a todos, buscar especializacdes em meios possiveis dentro da
unidade, para que os docentes a0 menos se sintam mais valorizados, mantendo a troca de
informacBes de maneira que todos participem, demonstrando a importancia de cada um e
satisfazendo aos seus anseios, mantendo a confiancga dos docentes na instituicéo.
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