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O presente Produto Técnico apresenta os
guestionarios e as metodologias de
interpretacao dos dados utilizados para a
identificacao do perfil de necessidades e
medicao dos fatores motivacionais dos
servidores técnico-administrativos em
educacao da UTFPR Guarapuava,
possibilitando a replicacao do estudo em
outros campi ou instituicoes de ensino.

Outro Produto Técnico apresenta os
principais resultados da pesquisa citada e
suas bases tedricas.

Ambos sao derivados da dissertacao de
mestrado da autora. Para mais informacodes,
consultar:

FARIAS, L. A. Fatores motivacionais e perfil de necessidades de servidores
publicos: um estudo com os servidores técnico-administrativos de uma
instituicao federal de ensino. 2021. 156 f. Dissertacao (Mestrado Profissional em
Administragcao Publica), Universidade Tecnoldgica Federal do Parana, 2021.

dezembro/2021
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O instrumento para identificacao dos perfis de
necessidades dos servidores foi concebido com
base nos modelos propostos por Heckert et al.
(2000) e Rego e Carvalho (2002), sendo extraidas
e adaptadas as afirmativas consideradas mais
pertinentes aos técnicos administrativos.

O questionario contempla 07 afirmativas relativas
a necessidade de realizacao, 07 relativas a
necessidade de afiliacdao, e 08 referentes a
necessidade de poder, todas dispostas de forma
aleatodria.
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QUESTIONARIO

Com base na sua percepcao pessoal, indique seu
grau de concordancia em relagcao as afirmativas
abaixo. Nao existem respostas certas.

1 Tenho discussdes com o0s outros porque costumo

insistir naquilo que penso que deve ser feito.
) discordo totalmente
) discordo

(
(
( ) ndo concordo nem discordo
( ) concordo

(

) concordo totalmente

2 Tento dar o meu melhor no trabalho.

) discordo totalmente
) discordo

(
(
( ) ndo concordo nem discordo
( ) concordo

(

) concordo totalmente
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QUESTIONARIO

3 Quando tenho escolha, tento trabalhar em grupo, e nao
sozinho.

4 E importante para mim fazer o melhor trabalho possivel.
5 Se tivesse que advertir ou repreender uma pessoa,
procuraria sobretudo compreender os seus sentimentos e

apoia-la no que me fosse possivel.

6 Eu me esforco para estar "no comando" quando estou
trabalhando em um grupo.

7 Fico preocupado quando sinto que, de alguma forma,
contribui para o mal-estar das relacdes no trabalho.

8 Sinto-me satisfeito por trabalhar com pessoas que gostam
de mim.

9 Esforco-me por melhorar os meus resultados anteriores.
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QUESTIONARIO

10 Prefiro dar ordens do que receber.

11 Sinto satisfacdao quando vejo que uma pessoa que me
pediu ajuda fica feliz com o meu apoio.

12 Quando participo de algum convivio, aproveito para
influenciar os outros e obter o seu apoio para aquilo que
quero fazer.

13 Eu me esforco para ser "tudo o que posso ser".

14 Eu me vejo organizando e dirigindo as atividades de outras
pessoas.

15 Procuro relacionar-me com pessoas influentes.

16 Gosto de aperfeicoar constantemente as minhas
competéncias pessoais.
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QUESTIONARIO

17 Insisto numa determinada opiniao apenas para “nao dar
o braco a torcer”.

18 No trabalho, procuro fazer cada vez melhor.
19 No trabalho, gosto de ser uma pessoa amavel.

20 Costo de ser solidario com as outras pessoas, mesmo
gque nao sejam das minhas relacdes.

21 Gosto de saber se o meu trabalho foi ou nao bem
realizado, de modo a fazer melhor no futuro.

22 Se puder chamar pessoas para o trabalho da minha
equipe, procuro as gue me permitam exercer mais
influéncia.
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ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Cada afirmativa relaciona-se com um tipo de
necessidade:

AFIRMATIVAS 02, 04,
09, 13, 16, 18 E 21

AFIRMATIVAS 03, 05,
07, 08,11,19 E 20

AFIRMATIVAS 01, 06,
10,12, 14,15, 17 E 22
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ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

As afirmativas devem ser agrupadas de acordo com a
necessidade a que se referem, e entao, deve ser realizada a
meédia aritmética das respostas de cada participante,
considerando 1 ponto para cada resposta “Discordo
totalmente”, 2 para “Discordo”, 3 para “Nao concordo nem
discordo”, 4 para “Concordo” e 5 para “Concordo
totalmente”, conforme exemplo abaixo:

EXEMPLO:

Respondentes REALIZAGAO <

Q2 | Q4| Q9  Q13|Q16| Q18| Q21 MEDIA

A 5 4 | 4 2 3 3| 4 3.571

B 5 5 9 5| 4 5 8 4,857

C 2 3 1 2 2 4 1 2,143

D 5 41 3 3| 8 4 1 4 4,000

Meédia Geral: 3,643
Respondentes AFILIAGAO -

Q3 | Q5| Q7 | @8 |Q11/Q19|Q20 MEDIA

A 3 2 2 2 2 2 1 2,000

B 2 4 3 5 4 4 3 3.571

C 5 4 4 5 5 5 5 4,714

D 3 4 5 5| 4 4 4 4,143

Média Geral: 3,607
Respondentes FODER -

Q1| Q6 |Q10/Q12|Q14 | Q15|Q17 | Q22| MEDIA

A 5 4 4 4 4 4 4 3 4,000

B 5 3 2 2 | 4 1 1 2 2,500

€ 2 3 -+ 4 2 2 4 5 3,375

D 2 3 3 4 4 3 3 3 3,125

Média Geral: 3,250
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ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

MEDIA DO GERAL DO
GRUPO ABAIXO DE 3:

MEDIA GERAL DO GRUPO
ENTRE 3 E 3,9:

MEDIA GERAL DO GRUPO
ACIMA DE 4:

EXEMPLO:
Respondentes REALIZACAO AFILIAGAO PODER
A 3,571 moderada 2,000 baixa 4,000 alta
B 4,857 alta 3,571 moderada 2,500 baixa
C 2,143 baixa 4714 alta 3,375 moderada
D 4,000 alta 4,143 alta 3,125 moderada
Média Geral: 3,643 moderada 3,607 moderada 3,250 moderada

No caso do exemplo acima, o respondente D possui alta necessidade de
realizac¢ao, alta necessidade de afiliagcao, e necessidade de poder
moderada. J&4 o respondente A possui moderada necessidade de
realizacado, baixa necessidade de afiliagcdo, e alta necessidade de poder.
O perfil geral da amostra, obtido através da média geral de todos os
respondentes, é de nivel moderado das trés necessidades: realizag¢ao,
afiliacao e poder, pois a média geral ficou entre 3 e 3,9 nos trés grupos.
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ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os resultados obtidos permitem avaliar a
possibilidade de agrupamento de perfis, bem
como identificar qual o perfil predominante no
grupo investigado.

Caso o questionario contemple questoes
demograficas, também é possivel avaliar se ha
caracteristicas comuns em servidores de
grupos especificos.
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O instrumento para identificacao dos principais
fatores motivacionais € um questionario que
contempla 40 fatores considerados pertinentes aos
técnicos administrativos em educacao. Ele pode ser
adaptado, incluindo ou excluindo fatores, conforme

necessario.

Construido com base no Modelo de Kano, contempla
trés questdes para cada fator:

avalia o sentimento do

QUESTAO FUNCIONAL: respondente quanto a presenca
do fator investigado

avalia o sentimento do

QUESTAO DISFUNCIONAL: respondente quanto & auséncia
do fator investigado

avalia o nivel de importancia
QUESTAO DE IMPORTANCIA: gue o respondente autodeclara
ao fator investigado
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QUESTIONARIO

As perguntas a seguir sao hipotéticas e
buscam avaliar a opiniao dos respondentes
guando determinado fator esta presente ou
ausente, bem como seu grau de importancia.

Reflita com atencao sobre as questdes de
presenca e auséncia, pois a resposta de uma
pode ser diferente do oposto da outra.

Nao existem respostas certas, responda
escolhendo as op¢cdes que melhor refletem a
sua opiniao.
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QUESTIONARIO

1.1 Como vocé se sente quando as atividades de trabalho
devem ser realizadas em grupo?

( ) gosto que seja assim
) espero que seja dessa maneira

(

( ) sou neutro(a)

( ) posso aceitar que seja assim
(

) ndo gosto que seja assim

1.2 Como vocé se sente quando as atividades de trabalho
NAO devem ser realizadas em grupo?

) gosto que seja assim

) espero que seja dessa maneira

(

(

( ) sou neutro(a)

( ) posso aceitar que seja assim
(

) ndo gosto que seja assim

1.3 Para vocé, qual a importancia de realizar as atividades
de trabalho em grupo?

( )sem importédncia

) um pouco importante

) moderadamente importante
) importante

) muito importante
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QUESTIONARIO

2.1 Como vocé se sente quando precisa realizar uma atividade
nova que nao domina?

2.2 Como vocé se sente quando deve realizar apenas atividades
rotineiras que ja domina bastante?

2.3 Para vocé, qual a importancia de realizar novas atividades

no trabalho?

3.1 Como vocé se sente quando pode influenciar os colegas na
realizagcao de atividades?

3.2 Como vocé se sente quando NAO pode influenciar os colegas
na realizacao de atividades?

3.3 Para vocé, qual a importancia de poder influenciar os

colegas na realizagcao de atividades?

4.1 Como vocé se sente quando as atividades de trabalho devem
ser realizadas de forma independente e com autonomia?

4.2 Como vocé se sente quando as atividades de trabalho NAO
devem ser realizadas de forma independente e com autonomia?
4.3 Para vocé, qual a importancia de realizar as atividades de
trabalho de forma independente e com autonomia?

5.1 Como vocé se sente quando o trabalho nao atrapalha a sua
vida pessoal?

5.2 Como vocé se sente quando o trabalho interfere
negativamente na sua vida pessoal?

5.3 Para vocé, qual a importancia do trabalho nao atrapalhar a
sua vida pessoal?
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QUESTIONARIO

6.1 Como vocé se sente quando as atividades desenvolvidas sao
compativeis com a area da sua formacao académica?

6.2 Como vocé se sente quando as atividades desenvolvidas
NAO sdo compativeis com a area da sua formacao académica?
6.3 Para vocé, qual a importancia das atividades desenvolvidas

serem compativeis com a area da sua formacao académica?

7.1 Como vocé se sente quando esta inserido em um ambiente
de trabalho amigavel?

7.2 Como vocé se sente quando NAO estd inserido em um
ambiente de trabalho amigavel?

7.3 Para vocé, qual a importancia do ambiente de trabalho ser

amigavel?

8.1 Como vocé se sente quando esta inserido em um ambiente
de trabalho competitivo?

8.2 Como vocé se sente quando esta inserido em um ambiente
de trabalho que NAO é competitivo?

8.3 Para vocé, qual a importancia do ambiente de trabalho ser
competitivo?

9.1 Como voceé se sente quando esta inserido em um ambiente
de trabalho participativo?

9.2 Como vocé se sente quando esta inserido em um ambiente
de trabalho NAO participativo?

9.3 Para vocé, qual a importancia do ambiente de trabalho ser
participativo?

PROFIAP/UTFPR




Pagina 16

QUESTIONARIO

10.1 Como vocé se sente quando esta inserido em um ambiente
de trabalho hierarquico?

10.2 Como vocé se sente quando esta inserido em um ambiente
de trabalho NAO hierarquico?

10.3 Para vocé, qual a importancia do ambiente de trabalho ser

hierarquico?

11.1 Como vocé se sente quando a distribuicao de atividades é
feita de forma balanceada entre os servidores?

11.2 Como vocé se sente quando a distribuicao de atividades
NAO é feita de forma balanceada entre os servidores?

11.3 Para vocé, qual a importancia da distribui¢cao de atividades
ser realizada de forma balanceada entre os servidores?

12.1 Como vocé se sente quando é valorizado pela sua prontidao
em ajudar as pessoas?

12.2 Como vocé se sente quando NAO é valorizado pela sua
prontidao em ajudar as pessoas?

12.3 Para vocé, qual a importancia de ser valorizado pela sua
prontidao em ajudar as pessoas?

13.1 Como vocé se sente quando é valorizado por apresentar
desempenho acima do esperado?

13.2 Como vocé se sente quando NAO é valorizado por
apresentar desempenho acima do esperado?

13.3 Para vocé, qual a importancia de ser valorizado por
apresentar desempenho acima do esperado?
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QUESTIONARIO

14.1 Como vocé se sente quando € valorizado pela sua
capacidade de promover mudancas?

14.2 Como vocé se sente quando NAO é valorizado pela sua
capacidade de promover mudancas?

14.3 Para vocé, qual a importancia de ser valorizado por sua

capacidade de promover mudanc¢as?

15.1 Como vocé se sente quando tem orgulho do seu trabalho?
15.2 Como vocé se sente quando NAO tem orgulho do seu
trabalho?

15.3 Para vocé, qual a importancia de ter orgulho do seu
trabalho?

16.1 Como vocé se sente quando tem orgulho da institui¢cao na
qual trabalha?

16.2 Como vocé se sente quando NAO tem orgulho da
instituicao na qual trabalha?

16.3 Para vocé, qual a importancia de ter orgulho da instituicao
na qual trabalha?

17.1 Como vocé se sente quando o seu trabalho como servidor
publico é reconhecido?

17.2 Como vocé se sente quando o seu trabalho como servidor
plUblico NAO é reconhecido?

17.3 Para vocé, qual a importancia do seu trabalho como

servidor publico ser reconhecido?
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QUESTIONARIO

18.1 Como vocé se sente quando os servigos prestados pela
instituicao sao divulgados para a sociedade?

18.2 Como vocé se sente quando os servigcos prestados pela
instituicdo NAO sdo divulgados para a sociedade?

18.3 Para vocé, qual a importancia de os servicos prestados pela

instituicao serem divulgados para a sociedade?

19.1 Como vocé se sente quando, no dia a dia, sua chefia
pergunta aos servidores sobre o ambiente de trabalho?

19.2 Como vocé se sente quando, no dia a dia, sua chefia NAO
pergunta sobre o ambiente de trabalho?

19.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia perguntar
sobre o ambiente de trabalho?

20.1 Como vocé se sente quando a sua chefia realiza mais
reunides individuais com os servidores?

20.2 Como vocé se sente quando a sua chefia evita realizar
reunides individuais com os servidores?

20.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia realizar mais
reunides individuais com os servidores?

21.1 Como vocé se sente quando a sua chefia realiza mais
reunides em grupo com os servidores?

21.2 Como vocé se sente quando a sua chefia evita realizar
reunidoes em grupo com os servidores?

21.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia realizar mais
reunides em grupo com os servidores?
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QUESTIONARIO

22.1 Como vocé se sente quando a sua chefia |lhe da feedbacks
frequentes?

22.2 Como vocé se sente quando a sua chefia evita dar
feedbacks?

22.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia dar feedbacks?

23.1 Como vocé se sente quando a sua chefia sabe dar

feedback?

23.2 Como vocé se sente quando a sua chefia NAO sabe dar
feedback?

23.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia saber dar
feedback?

24.1 Como vocé se sente quando o seu relacionamento com sua
chefia € mais formal?

24.2 Como vocé se sente quando o seu relacionamento com sua
chefia € menos formal?

24.3 Para vocé, qual a importancia do seu relacionamento com
a sua chefia ser mais formal?

25.1 Como vocé se sente quando o seu relacionamento com sua

chefia € mais proximo?

25.2 Como vocé se sente quando o seu relacionamento com sua

chefia NAO é préximo?

25.3 Para vocé, qual a importancia do seu relacionamento com a

sua chefia ser mais proximo?
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QUESTIONARIO

26.1 Como vocé se sente quando a sua chefia negocia os prazos
das suas atividades?

26.2 Como vocé se sente quando a sua chefia NAO negocia os
prazos das suas atividades?

26.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia negociar os
prazos das suas atividades?

27.1 Como vocé se sente quando a sua chefia presta apoio na
realizagao das suas atividades, quando necessario?

27.2 Como vocé se sente quando a sua chefia NAO presta apoio na
realizacao das suas atividades, quando necessario?

27.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia prestar apoio na

realizagao das suas atividades, quando necessario?

28.1 Como vocé se sente quando ha metas individuais claras?
28.2 Como vocé se sente quando NAO ha metas individuais claras?

28.3 Para vocé, qual a importancia de ter metas individuais claras?

29.1 Como vocé se sente quando ha metas setoriais?
29.2 Como vocé se sente quando NAO ha metas setoriais?

29.3 Para vocé, qual a importancia de ter metas setoriais?
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QUESTIONARIO

30.1 Como vocé se sente quando sua chefia mantém as
prioridades de trabalho?

30.2 Como vocé se sente quando sua chefia faz mudancas
abruptas nas prioridades de trabalho?

30.3 Para vocé, qual a importancia da sua chefia manter as
prioridades de trabalho?

31.1 Como vocé se sente quando as prioridades de trabalho estao
alinhadas as metas?

31.2 Como vocé se sente quando as prioridades de trabalho NAO
estao alinhadas as metas?

31.3 Para vocé, qual a importancia das prioridades de trabalho
estarem alinhadas as metas?

32.1 Como vocé se sente quando os prazos sao factiveis com as
metas/atividades estabelecidas?

32.2 Como vocé se sente quando os prazos NAO sdo factiveis com
as metas/atividades estabelecidas?

32.3 Para vocé, qual a importancia dos prazos serem factiveis com
as metas/atividades estabelecidas?

33.1 Como vocé se sente quando o trabalho realizado |he
proporciona novos aprendizados e/ou realizacdes?

33.2 Como vocé se sente quando o trabalho realizado NAO |he
proporciona novos aprendizados e/ou realizacdes?

33.3 Para vocé, qual a importancia do trabalho proporcionar novos
aprendizados e/ou realizacdes?
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QUESTIONARIO

34.1 Como vocé se sente quando o trabalho proporciona ter
contato com pessoas influentes?

34.2 Como vocé se sente quando o trabalho NAO proporciona ter
contato com pessoas influentes?

34.3 Para vocé, qual a importancia do trabalho proporcionar

contato com pessoas influentes?

35.1 Como vocé se sente quando o trabalho |he permite fazer
novas amizades e conhecer melhor os colegas?

35.2 Como voceé se sente quando o trabalho NAO Ihe permite fazer
novas amizades e conhecer os colegas?

35.3 Para vocé, qual a importancia do trabalho Ihe permitir fazer

novas amizades e conhecer melhor os colegas?

36.1 Como vocé se sente quando ha flexibilidade para negociacao
de dispensas a compensar?

36.2 Como vocé se sente quando NAO ha flexibilidade para
negociacao de dispensas a compensar?

36.3 Para vocé, qual a importancia da flexibilidade para
negociacao de dispensas a compensar?

37.1 Como vocé se sente quando ha flexibilidade de negociacao
de horario de trabalho, quando necessario?

37.2 Como vocé se sente quando NAO h3a flexibilidade de
negociacao de horario de trabalho, quando necessario?

37.3 Para vocé, qual a importancia da flexibilidade de negociacao
de horario de trabalho, quando necessario?
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QUESTIONARIO

38.1 Como vocé se sente quando a instituicao € transparente na
divulgacao e na tomada de decisao?

38.2 Como vocé se sente quando a instituicdo NAO é transparente
na divulgacao e na tomada de decisao?

38.3 Para vocé, qual a importancia da instituicao ser transparente
na divulgacao e na tomada de decisao?

39.1 Como vocé se sente quando a instituicao considera a opiniao
dos servidores nos processos de tomada de decisao?

39.2 Como vocé se sente quando a instituicdo NAO considera a
opiniao dos servidores nos processos de tomada de decisao?

39.3 Para vocé, qual a importancia da instituicao considerar a

opiniao dos servidores nos processos de tomada de decisao?

40.1 Como vocé se sente quando as condicdes fisicas sao
favoraveis a realizacao do trabalho? (considere os espacos fisicos,
limpeza, materiais, equipamentos, etc.)

40.2 Como vocé se sente quando as condicdes fisicas NAO sdo
favoraveis a realizacao do trabalho? (considere os espacos fisicos,
limpeza, materiais, equipamentos, etc.)

40.3 Para vocé, qual a importancia das condigcdes fisicas serem
favoraveis a realizacao do trabalho? (considere os espacos fisicos,
limpeza, materiais, equipamentos, etc.)
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ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

Conforme Modelo de Kano, a primeira parte da analise consiste na

classificacdao dos fatores em atrativos, obrigatérios, unidimensionais,

reversos, neutros ou questionaveis.

Os fatores atrativos sao os que tém maior
influéncia no nivel de satisfagcao. Se tiver
um alto grau de desempenho acarretara
uma satisfacdo bastante elevada, contudo,
se ndo for atendido ou ndo estiver presente,
nao vai gerar insatisfagcdo. Os fatores ou
atributos considerados atrativos
geralmente sdao inesperados, e por isso se
destacam quanto ao nivel de satisfagao.

Sao fatores potencialmente importantes
tanto como geradores de satisfacdao como
de insatisfacdo. Ou seja, o nivel de
satisfacao é proporcional ao seu grau de
desempenho. Quanto maior, mais
satisfacdo, e quanto menor, mais
insatisfacao.

Sao fatores que ndao geram qualquer
satisfacdo ou insatisfacao, pois ndao sao
considerados bons nem ruins a ponto de
gerar qualquer tipo de reagao nos
trabalhadores. Podem ser considerados
irrelevantes.

Sao fatores geralmente considerados como
requisitos minimos necessarios. Assim,
quando nao estao presentes ou sao
precarios, geram extrema insatisfacao,
porém, se presentes em nivel de
exceléncia, ndo aumentam
consideravelmente a satisfagao dos
clientes.

Sao fatores opostos aos unidimensionais, o
que significa que quando estao presentes
geram insatisfacdao, e, quando ausentes,
geram satisfacao.

Quando a analise demonstra que a
pergunta foi formulada incorretamente,
que o cliente ndo entendeu a pergunta, ou
que a resposta foi inconsistente.
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ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

Para realizar tal classificagao, é necessario cruzar a resposta da questao

funcional com a resposta da questao disfuncional de cada fator e para cada

respondente, utilizando a seguinte tabela:

QUESTAO DISFUNCIONAL
RESPOSTA gostoque | espero que sou pOSSO ndo gosto
seja assim seja dessa aceitar que que seja
; neutro(a) - : :
maneira seja assim assim
gosto que seja assim & A A A > U v
-
Not g espero que seja dessa maneira R N N N (0]
[

) 8 sou neutro(a) R N N N (0]
g 5 posso aceitar que seja assim ——— » R N N N (o)
ndo gosto que seja assim R R R R Q

Legenda: A - atrativo,; O - obrigatdrio; U - unidimensional; R - reverso; N - neutro; Q - questiondvel

EXEMPLO:
RESPONDENTE FATOR 1 RESPOSTA RESULTADO

1.1 Como vocé se sente quando as atividades de | posso aceitar
trabalho devem ser realizadas em grupo? gue seja assim

A - — - REVERSO
1.2 Como vocé se sente quando as atividades de |gosto que seja
trabalho NAO devem ser realizadas em grupo? assim
1.1 Como vocé se sente quando as atividades de |gosto que seja
trabalho devem ser realizadas em grupo? assim

B UNIDIMENSIONAL

1.2 Como vocé se sente quando as atividades de
trabalho NAO devem ser realizadas em grupo?

ndo gosto que
seja assim

O fator em andlise é “realizag¢do das atividades de trabalho em grupo”.

Para o respondente A tal fator foi classificado como REVERSO, ou seja,

guanto mais atividades em grupo ele realizar, maior serd sua insatisfacao, e

a satisfacdao aumentard se ele realizar atividades individuais. Ja para o
respondente B a classificagcao foi UNIDIMENSIONAL, o que significa que,

para ele, trabalhar em grupo gera satisfagcao, e trabalhar individualmente
gera insatisfacao.

PROFIAP/UTFPR




Pagina 26

ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

A partir da categorizagcdo de todos os fatores para todos os
respondentes, deve ser feita a compilacao e tabulagao das
respostas. A categorizacao final do fator correspondera a
classificacdo majoritaria entre os respondentes. Havendo
empate ou percentuais muito proximos, ha uma
classificacdao combinatéria.

EXEMPLO:
FL | F2 | F3 | F4 | .. | Fa0 A | 0o U R N | a
RL | R R N | o N F1 [19,0% | 2,4% | 2,4% | 9,5% |64,3% | 2,4%
R2 | R N | A | A N F2 [28,6% | 4,8% | 0,0% | 4,8% |61,9% | 0,0%
R3 | N R R | A R F3 [583% | 8,3% | 0,0% | 0,0% |33,3% | 0,0%
RA | A R | A | N A F4 | 0,0% |16,7% | 73,3% | 0,0% |10,0% | 0,0%
RX | R R N u | . | o FA0 | 8,3% | 0,0% |750% | 0,0% |16,7% | 0,0%

No exemplo acima os fatores 1 e 2 foram classificados como
neutros, o fator 3 como atrativo, e os fatores 4 e 40 como
unidimensionais.
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Depois de realizada a tabulacao dos dados, é possivel obter
os valores dos Coeficientes de Satisfacao (CS) e de

Insatisfacao (Cl) de cada fator, utilizando as seguintes
equacoes:

CS=(A+U)/(A+U+O+N) Cl=-(U+O)/(A+U+O+N)

Onde:

A - numero de respostas que qualificam o fator como atrativo
U - numero de respostas que qualificam o fator como
unidimensional

O - numero de respostas que qualificam o fator como
obrigatodrio

N - numero de respostas que qualificam o fator como neutro
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O Coeficiente de Satisfagcdo indica quais sao os fatores

com maior potencial para gerar satisfacao, e varia de 0 a 1.

O Coeficiente de Insatisfagcdo apresenta os fatores com
maior potencial para gerar insatisfagcdo, e varia de 0 a -1.

A criacao destes coeficientes objetivou reduzir possiveis
falhas estatisticas da classificacao inicial, ja que pode haver
distribuicoes mais lineares entre as dimensdes do Modelo de

Kano, preservando também as distincdes existentes na
classificacao.
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EXEMPLO:
F1 4 0 1 4 21 0 0,192 -0,038
F2 13 2 4 0 11 0 0,567 -0,200
F3 17 0 9 0 4 0 0,867 -0,300
F4 2 7 15 5 1 0 0,680 -0,880
F40 3 13 10 1 3 0 0,448 -0,793

No exemplo acima verifica-se que o fator 3 possui coeficiente de
satisfacdo de 0,867 e coeficiente de insatisfagdo de -0,300, isso
indica que, para a populacao estudada, tal fator tem forte influéncia
como gerador de satisfagdao, e tende a neutro quanto a insatisfacao.

O oposto ocorre com o fator 40, cujo coeficiente de insatisfagdo estd
mais préximo de -1 e o coeficiente de satisfagdo de 0, indicando que
ele tem maior influéncia na insatisfagao.

Ja o fator 1 apresentou CS e Cl mais préximos de zero, o que indica que
tal fator, presente ou ausente, ndo vai interferir de maneira relevante na
satisfacdao do publico em analise.

Para esta analise consideram-se mais relevantes os fatores com CS de
0,7 a 1 (fatores com maior potencial de geragao de satisfagao, quando
presentes) e os com Cl de -0,7 a -1 (fatores com maior potencial de
geracao de insatisfagdao, quando ausentes). Os neutros ou irrelevantes
para gerar satisfagao sao os que possuem CS de 0,3 a O e, para gerar
insatisfacao, Cl de -0,3 a 0.
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Por fim, deve ser avaliado o nivel de importancia atribuido
pelos respondentes para cada fator através da média
ponderada das respostas. Contabiliza-se 1 ponto para cada
resposta “sem importadncia”, 2 para “‘um pouco importante”, 3
para ‘“moderadamente importante”, 4 para “‘importante” e 5
para “muito importante”.

EXEMPLO:
Quantidade de respostas por fator
Resposta Valor por resposta F1 F2 F3 F4 F40
Sem importancia. 1 4 10 0 6
Um pouco importante. 2 8 1 10 0 6
Moderadamente importante. g 7 5 5 6
Importante. 4 7 11 6
Muito importante. 5 4 13 1 18 6
Média Ponderada: | 2,967 | 4,200 | 2,200 | 4,433 3,000

A partir dos resultados é possivel realizar o ranking dos fatores
mais importantes, classificando-os em ordem decrescente. Os
mais importantes figuram acima de 4, e o0s menos importantes
abaixo de 3. No exemplo acima, destacam-se os fatores 4 e 2,
cujos niveis de importancia sao superiores a 4 pontos. O fator
menos importante foi o 3.
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Destaca-se que tais analises também podem ser realizadas em
grupos menores da amostra, como por exemplo, para cada tipo
de perfil identificado anteriormente, possibilitando resultados
Mais precisos para cada grupo de servidores, e sO entao realizar
as comparacdes para identificar o que é comum, respeitando
as particularidades de cada grupo. Nesses casos:

fatores comuns com maior potencial de
geracao de satisfacao (CS) que também
pertencem aos principais fatores comuns
guanto ao Nivel de Importancia
Autodeclarado, mais os fatores que tiveram
classificagcao atrativa ou unidimensional
comum e minima de 50% para cada grupo

fatores comuns com maior potencial de
geracao de insatisfacao (Cl) que também
pertencem aos principais fatores comuns
guanto ao Nivel de Importancia
Autodeclarado, mais os fatores que tiveram
classificacao obrigatéria ou unidimensional
comum e minima de 50% para cada grupo

fatores comuns com menor potencial de
geracao de satisfagao (CS) ou de
insatisfacao (Cl) que também pertengam
aos principais fatores comuns com Nivel de
Importancia Autodeclarado abaixo de 3,
mais os fatores que tiveram classificagao
neutra comum e minima de 50% em cada
grupo
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Para determinar a ordem de relevancia final, faz-se a média
entre os grupos dos valores do CS, do Cl e do NI dos fatores
comuns, € proporcionaliza-se o valor do nivel de importancia
meédio também de O a 1, multiplicando-o por um fator de
correcao de 0,2. Por fim:

média entre "CS médio" e
"Nl equivalente médio"

média entre "Cl médio" e
"Nl equivalente médio"

média entre "CS médio",
"Cl médio" e "NI
equivalente médio"
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