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RESUMO

Este artigo buscou analisar os fatores de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho dos
funcionéarios publicos municipais da cidade de Palmital, das secretarias de Administracao,
Educacdo e Saude, de forma a buscar melhorias dentro da estrutura organizacional. Foi
realizada uma pesquisa de campo de carater quantitativo através de questionario de auto-
preenchimento, o nimero de respondentes foi de 170 colaboradores, o periodo de aplicagédo
foi nos meses de abril e maio de 2011 sobre os fatores de satisfagédo e insatisfagdo dentro
do &mbito organizacional. Foram tabulados os dados e analisadas as médias dos resultados
obtidos e estruturados em graficos. Os resultados apontaram que a maioria dos
pesquisados estdo satisfeitos com a imagem da organizacdo de uma forma geral, com
condicbes de higiene, com colegas e chefes e parcialmente com os fatores salariais. Como
sugestdes poderiam ser atualizados os Planos de Cargos e Salarios e implantando
programas de melhoria do relacionamento interpessoal.

Palavras-chave: Satisfacdo, Insatisfacdo, Politicas de Gestdo de Pessoas, Servidor Publico
Municipal.

ABSTRACT

This article seeks to analyze the factors of satisfaction and dissatisfaction in the work of
municipal civil servants in the city of Palmital, the departments of Administration, Education
and Health in order to seek improvements in the organizational structure. We conducted a
field survey of quantitative character through self-completion questionnaire, the number of
respondents was 170 employees, the implementation period was from April and May 2011
on the factors of satisfaction and dissatisfaction within the organizational framework . Data
were tabulated and analyzed the averages of the results and structured graphics. The results
showed that most respondents are satisfied with the image of the organization in general,
with hygiene, with colleagues and bosses and partly with wage factors. Suggestions could be
updated as the position and salary plans and implementing programs to improve
interpersonal relationships.
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1 INTRODUCAO

O tema satisfagdo no trabalho cada vez mais ganha relevancia, pois faz parte do
dia a dia de cada colaborador, tendo em vista que é um estudo que trata da satisfacao do
trabalhador dentro do ambiente de trabalho.

Para Wagner 11l e Hollenbeck (2000, p.120), “a maioria das organizagdes ndo esta
no ramo da satisfacdo do trabalho”. Por isso € muito importante estudar a satisfacdo e
insatisfacdo dentro da organizacdo, pois a insatisfacdo traz prejuizos a organizacdo como
Estresse, Absenteismo, Rotatividade entre outros.

Ha alguns anos atras era dada muito pouca importancia a satisfacdo no trabalho,
pois acreditava-se que os colaboradores sentiam-se satisfeitos com sua remuneracéo, ou
seja, as pessoas ndo eram vistas como individuos e sim como custos para as organizacées.

A satisfacdo no trabalho pode ser positiva ou negativa, assim influenciando o
individuo e a organizacdo de maneira satisfatdria e/ou insatisfatoria. “Uma pessoa que tem
alto nivel de satisfacdo com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relacédo a ele,
enquanto aquela insatisfeita apresenta atitudes negativas” (ROBBINS, 2009, p. 25).

A satisfacdo no ambiente de trabalho é muito importante, pois um colaborador
satisfeito ira trabalhar com mais entusiasmo, dedicacdo e comprometimento, apresentando
maior satisfacdo em relagcéo ao trabalho e a organizacédo. Conforme Robbins (2009, p. 25):

Funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da empresa,
ajudar os demais e superar as expectativas em relacdo ao seu trabalho.
Além disso, o trabalhador satisfeito pode estar mais disposto a ir além de
suas atribuicdes regulares por querer retribuir as experiéncias positivas.

Portanto, observa-se que a satisfagdo no trabalho € muito importante para
colaboradores e empregadores, pois é no trabalho que os individuos passam 1/3 do dia, e,
um colaborador satisfeito e motivado, estard sempre procurando produzir mais, passando
assim a incentivar seu grupo de trabalho.

O problema de pesquisa desse artigo foi identificar quais os aspectos de satisfacdo
e insatisfacao no trabalho, dos funcionarios publicos municipais da prefeitura de Palmital, e
apos tal analise sugerir possiveis mudancas.

O objetivo geral desse artigo foi analisar os fatores de satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho dos funcionarios publicos da Prefeitura Municipal da cidade de Palmital.

A estrutura desse artigo envolveu um referencial teérico abordando as tematicas:
satisfacdo no trabalho, insatisfacdo do trabalho, politicas de gestdo de pessoas,
metodologia, analises dos resultados e consideracdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

O tema satisfacao no trabalho ndo tinha muita importancia ha alguns anos atras,
mas com a valorizacdo dos recursos humanos, cada vez mais tem entrado em evidéncia a
satisfacdo dos colaboradores dentro das organiza¢des. Mas afinal o que é satisfacdo no
trabalho? De acordo com Robbins (2009, p. 25), “O termo satisfagéo no trabalho refere-se a
um conjunto de sentimentos que um individuo nutre em relacao ao seu trabalho”.
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Para Wagner 1l e Hollenbeck (2000, p.121), “Satisfagdo no trabalho é um
sentimento agradavel que resulta da percepcédo de que nosso trabalho realiza ou permite a
realizacdo de valores importantes relativos ao préprio trabalho”. Sendo que Wagner Il e
Hollenbeck (2000, p.121), definem que “Existem trés componentes chaves em nossa
definicdo de satisfacdo no trabalho: valores, importancia dos valores e percepgéo”.

Em relacdo a valores Edwin Locke apud Wagner Il e Hollenbeck (2000, p.121)
“definiu os valores em termos daquilo que uma pessoa deseja obter consciente ou
inconscientemente” e “valores sao exigéncias subjetivas, existentes na mente da pessoa’.
Quanto a importancia dos valores é complexa, pois o que é um fator de satisfacdo para um
colaborador pode néo ser para outro.

Wagner Il e Hollenbeck (2000, p.121), afirmam ainda que:

As pessoas ndo diferem apenas nos valores que defendem, mas na
importancia que atribuem a esses valores, e essas diferencas séo cruciais
na determinacdo de seu grau de satisfacdo no trabalho. Uma pessoa pode
valorizar mais a seguranca no trabalho do que todo o resto. Outra pode
preferir um trabalho que permita viajar bastante. Outra ainda pode estar
mais interessada num trabalho que seja divertido ou que ajude os outros.
Embora a primeira pessoa possa estar satisfeita com o emprego a longo
prazo, as outras duas podem encontrar pouca satisfacdo numa relacdo de
emprego permanente.

J& a percepcdo esta baseada na relagédo atual de nossos valores devendo atentar-
se com a reagdo que o individuo tem da situacdo atual e ndo para a propria situacao
concreta (WAGNER III; HOLLENBECK, 2000).

Retomando o conceito de satisfacdo, Robbins (2005, p. 69) afirma que:

A satisfacdo com o trabalho engloba os conceitos de resultados, tratamento
e procedimentos justos. Se vocé ndo vé justica em seu chefe, nos
procedimentos da empresa ou em sua politica de remuneracdo, sua
satisfacdo com o trabalho cai consideravelmente. Entretanto, quando vocé
percebe que os processos e resultados da empresa sao justos, cria-se a
confianca. E, quando vocé confia em seu empregador,tem mais boa
vontade para se engajar voluntariamente em comportamentos que excedam
suas atribui¢cdes regulares.

E possivel perceber que muitos sdo os fatores que interferem na satisfacdo do
trabalho, variando de acordo com cada individuo, podendo ser medida somente através de
estudos, pois cada organizacao tem sua cultura e cada individuo tem seus interesses.

De acordo com: Herzberg, Mausner e Snydemar (1959) apud Gomes, Souza,
Medeiros (2009, p. 6):

A existéncias dos seguintes fatores que determinam a satisfacdo no
trabalho: motivacional (oportunidades de promocao, desenvolvimento
pessoal, reconhecimento pelo desempenho, realizacdo e responsabilidade
pessoal) e higiénicos (qualidade de supervisdo, salario, seguranca). O

primeiro é intrinseco a natureza do trabalho e levariam a satisfacéo e o
segundo é extrinseco, tendendo a insatisfagdo.

Os colaboradores valorizam atitudes importantes da organizacdo como um todo,
sendo que essas atitudes influenciam no comportamento de cada um, podendo ser positiva
ou negativa, estas atitudes variam de organizacdo para organizacdo, fazendo assim com
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gue os colaboradores e/ou grupos de trabalho tenham atitudes diferenciadas. Conforme
afirma Robbins, (2009, p. 27);

As atitudes importantes sdo aquelas que refletem valores fundamentais,
interesse préprio ou identificagdo com individuos ou grupos valorizados pela
pessoa. As atitudes que os individuos consideram importantes tendem a
apresentar uma forte relagdo com o comportamento.

Os fatores que afetam a satisfacdo no trabalho s@o determinantes na vida do
colaborador dentro da organizacdo e na sua carreira profissional, pois um colaborador
satisfeito tende a permanecer mais tempo na organizacdo, ser mais produtivo e assim
conquistar a lealdade dos clientes tendo um vinculo entre organizacao/colaborador e
clientes. Robbins (2005, p. 70) afirma que: “Funcionérios satisfeitos costumam ser amaveis,
alegres e atenciosos — tragos apreciados pelos clientes”. O autor acrescenta ainda que:

Com base em uma abrangente revisdo das evidéncias, podemos concluir
gue a produtividade é que conduz a satisfacdo, ndo o inverso. Se vocé faz
um bom trabalho, é natural que se sinta bem com isso. Além disso,
supondo-se que a empresa recompense a produtividade, sua alta
produtividade resultara em reconhecimento verbal, aumento salarial e
probabilidade de promoc&o. Essas recompensas, por sua vez, vao elevar
seu nivel de satisfagdo no trabalho (ROBBINS, 2009, p. 25).

Pode-se analisar que para um individuo estar satisfeito no trabalho os desejos dele
devem coincidir com o da organizagdo conforme descreve Robbins (2005, p. 71):

O desempenho e a satisfacdo com o trabalho de um funcionério tendem a
ser maiores quando seus proprios valores coincidem com os da
organizacdo. Por exemplo, uma pessoa que valoriza a criatividade,
independéncia e liberdade provavelmente nao ir4 se adaptar muito bem em
uma organizagéo que busca a conformidade de seus funcionérios.

Afirma-se que: “As evidéncias sugerem que os fatores mais importantes sdo um
trabalho mentalmente desafiante, recompensas justas, condi¢des de trabalho estimulantes e
colegas colaboradores” (ROBBINS, 2009, p. 24).

Portanto, podemos observar que os fatores que influenciam na satisfacdo do
trabalho variam de organizacéo para organizacao, e de individuo para individuo, sendo que,
0 que é para um fator de satisfacdo para outro ja ndo é, mas para que tenha satisfacao de
ambas as partes os fatores dos individuos e da organizacdo devem coincidir.

2.2 INSATISFACAO NO TRABALHO

A insatisfacdo como ja descrito é a parte negativa dentro da organizacdo, mas
através dela que a organizacdo pode melhorar e chegar a um indice de satisfacdo. Ela
causada por diversos fatores, ou seja, os fatores inversos a satisfacao no trabalho.

D D

O ambiente fisico afeta a insatisfagdo no trabalho conforme descreve Wagner Il e
Hollenbeck, (2000, p.128); “caracteristicas fisicas do local de trabalho podem estimular
reacdes emocionais negativas nos trabalhadores”. Ainda em conformidade com Wagner Ill e
Hollenbeck, (2000, p. 128) cita o seguinte exemplo: “que extremos de temperaturas podem
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afetar as atitudes de trabalho, bem como o desempenho e a tomada de decisdo”. Entédo
podemos entender que o ambiente fisico limpo, e em condi¢cdes adequadas ao trabalho séo
fundamentais para ndo gerar insatisfacado dos colaboradores.

As relagBes interpessoais também sdo fatores de insatisfagdo, pois se o
colaborador ndo tem boa relacdo com seus colegas de trabalho e superiores, trabalha tenso
assim comecando os sintomas de estresse. “Em termos de ambiente social, supervisores e
colegas de trabalho servem como duas fontes primérias de satisfagdo ou frustracdo para o
trabalhador” (WAGNER IIl e HOLLENBECK, 2000, p.129).

A insatisfacdo causa grandes custos a organizacdo com assisténcia médica,
absenteismo, rotatividade, baixo compromisso organizacional. A assisténcia médica inclui
qualquer doenca decorrente do trabalho como afirma Wagner Ill e Hollenbeck (2000, p.124),
“A legislacdo sobre seguranca e salde profissional responsabiliza as organizacbes
empregadoras “por todas as doencas originadas do emprego ou durante o seu transcurso”,
esse fator onera muito a empresa, pois sdo muitas as doengas ocupacionais e as mais
preocupantes sdo o estresse e as perturbacbes mentais.

Com a insatisfacdo o absenteismo e a rotatividade tornam-se um problema e um
custo grande para a organizacdo um dos maiores problemas € o que descreve Wagner lll e
Hollenbeck (2000, p. 125):

Quando pessoas abandonam esses trabalhos, as empresas perdem o
investimento que fizeram no desenvolvimento do funcionario. Nos piores
casos, funcionarios experientes e descontentes assumem cargos na
concorréncia. O investimento de uma empresa no desenvolvimento do
funcionario ndo sé esta perdido como, na verdade, acaba revertendo como
gratificacdo para uma empresa concorrente, que ganha acesso a um
conhecimento muito grande sobre as operac6es da empresa original.

A insatisfacdo causa o0 baixo comprometimento organizacional, os colaboradores
passam a investir menos sua capacidade intelectual na organizagéo, a qual fazem parte.
Com isso a organizacdo passa a produzir menos e o colaborador torna-se uma fonte de
custos e ndo de recursos. Segue abaixo quadro comparativo dos fatores de satisfacdo e
insatisfagéo no trabalho:

QUADRO 1 - Fatores de Satisfacdo X Fatores de Insatisfacéo

Fatores de Satisfacdo Fatores de Insatisfacéo
Comprometimento Baixo compromisso organizacional
Assiduidade Absenteismo
Estabilidade Rotatividade
Boa remuneracéo Baixa remuneracéo
Boas condi¢cdes no ambiente de trabalho Ambiente de trabalho em situa¢des precarias
Aumento de produtividade Baixa produtividade
Reconhecimento pessoal Falta de reconhecimento
Promogéo Falta de oportunidades

Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

Mas para que possamos entender os fatores de satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho deve-se ter em vista que as Politicas de Gestdo de Pessoas influenciam muito
nestes aspectos, pois € através de Politicas bem elaboradas que podemos obter a
satisfacdo e de algumas menos aprimoradas a insatisfacao.
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2.3 POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Muitas séo as Politicas de Gestdo de Pessoas podendo variar de acordo com cada
organizacao, pois cada uma tem sua cultura, seus interesses e também variando de acordo
com seu financeiro, vejamos algumas delas de inseridas no setor publico.

O recrutamento e selecdo é a forma de ingresso em uma organiza¢ao seja publica
ou privada. Na esfera publica isso acontece somente por meio de teste seletivo e concurso
publico, exceto os cargos de comissdo, conforme prevé o Art. 37 da Constituicdo Federal
segue o artigo na integra.

Art. 37 — | — os cargos, empregos e funcdes publicas sdo acessiveis aos
brasileiros que preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim como
aos estrangeiros, na forma da lei;

Il — a investidura no cargo ou emprego publico depende de aprovacao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com
a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em
lei, ressalvadas as homeag@es para cargo em comisséo declarado em lei de
livre nomeacao e exoneracao;

De acordo com Fischer, Dutra e Amorim (2009, p.198) “O ingresso se da por
processo seletivo publico e os funcionarios ja admitidos necessitam passar por novos
processos para acesso a posi¢des superiores. Em geral, as pessoas permanecem muito
tempo na organizacdo, mantendo-se nas mesmas posi¢oes”.

Outra ferramenta importante dentro das politicas de gestdo de pessoas é o plano
de cargos e salarios que cada vez mais se torna imprescindivel dentro de uma organizacao,
ainda mais quando trata-se de um érgdo publico que visa transparéncia para os cidadaos.
Pontes (2010, p.29) relata o seguinte:

O plano basico €, sem divida, o de cargos e salarios, porque sem ele
dificilmente os demais planos de desenvolvimento funcionaram. Apds a
organizagdo de cargos e salarios, devem ser implantados outros planos
importantes para a gestdo de pessoas, como carreiras, remuneracao
variavel, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e
potencial, planejamento de recursos humanos.

O plano de cargos e salarios pode ser estruturado de vérias formas, conforme
descrevem Fischer, Dutra e Amorim (2009, p.198):

A carreira é atrelada a estrutura de cargos, os salarios sédo diferenciados
pelo tempo de casa e pela posicédo hierarquica e o desempenho individual
dificilmente pode ser reconhecido, dada a necessidade de critérios de
avaliacdo aceitaveis pelos orgaos fiscalizadores do Estado.

Pode-se notar, atualmente, que muitas foram as evolu¢cbes nas organizacdes em
relacdo a cargos e salarios conforme descreve Ribeiro (2005, p.276):

Os sistemas de remuneragdo foram notavelmente aperfeicoados nos
ultimos anos (...)Gracas a poderosa motivacdo representada pelo salario,
ndo é dificil calcular seu reflexo sobre qualquer area da empresa(...)Juma
boa politica de salarios significa um investimento que deve contribuir,
indiretamente, para a consolidagédo dos objetivos da empresa.
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Na organizac@o em estudo a Lei que institui o Plano de Cargos e Salarios € a Lei
14/2008 e do Magistério Publico é a 57/2009 de 31 de Dezembro de 2009. Na Lei 14/2008 ja
foram feitas varias emendas, criando novos cargos, novas tabelas salariais e algumas
corregOes referentes a Lei original.

Dentro do Plano de Cargos e salarios tem a Avaliacdo de Desempenho que é de
suma importancia para a organiza¢do para que possa estar avaliando seus colaboradores
periodicamente. Para Pontes (2010, p.325):

Avaliacdo de desempenho é um programa que visa acompanhar o
comportamento da pessoa na execu¢do do trabalho ou no objetivo
acertado. Quando o foco do programa é por objetivos, € uma das
ferramentas mais poderosas da gestdo de pessoas para assegurar O
cumprimento das metas estratégicas. Nesse formato, o instrumento de
avaliacéo ir4 garantir que as pessoas foguem suas energias nas questdes
essenciais da organizagdo e ainda permitira orientagdes, caso existam
desvios de rotas.

Pode-se perceber que muitos sdo os métodos de avaliar os colaboradores, e depois
de avaliados podem estar melhorando seu comportamento e atitudes de acordo com o que
a organizacao determina. Ribeiro (2005, p.295) descreve o seguinte:

O desempenho do funcionario no trabalho deve ser acompanhado e
avaliado, periodicamente. A empresa acompanha e registra como ele tem
se saido em suas tarefas. Ao receber informacdes sobre a sua atuacgédo, o
funcionario pode efetuar as corregbes em seu desempenho e,
consequentemente, crescer no ambiente da organizacao.

Outro método de avaliar o colaborador € a auto avaliagdo que faz com que o
colaborador possa defender-se e também a organizagdo podendo rever seus conceitos, pois
a pratica pode aperfeicoar a teoria.

Fazer com que os funcionarios avaliem o préprio desempenho é coerente
com valores como autogerenciamento e autonomia. A auto-avaliagdo, em
geral, € bem recebida. Trata-se de um processo que costuma atenuar a
postura de defesa dos trabalhadores em relacdo a avaliagdo e constitui-se
em excelente veiculo para estimular as discussdes entre funcionarios e
chefia sobre o desempenho no trabalho. (ROBBINS, 2009, p. 251)

Na Lei 14/2008 a Secdao Ill € a que trata sobre a Avaliacdo de desempenho e do
Estagio probatério e da Ascensdo. O Art. 15 da Lei descreve o seguinte:

Art. 15 A avaliacdo de desempenho no estagio probatorio e para fins de
ascensao horizontal levara em conta os seguintes fatores:

| - qualidade de trabalho; Il - pontualidade; Il - assiduidade; IV -
responsabilidade; V - relacionamento interpessoal; VI - zelos pelos recursos
financeiros e materiais; VII - iniciativa; VIII - criatividade; e IX - cooperagéo.

A avaliacado de desempenho deve ser realizada dentro de um clima organizacional
bom para que o colaborador tenha a visdo que a avaliacdo é uma forma de auxilia-lo no dia
a dia e ndo como uma critica de seu trabalho, por isso a importdncia da avaliacdo de
desempenho realizada pela organizacdo e a auto-avaliacdo do colaborador, sendo assim
uma forma de analisar ambas as partes. Robbins (2009, p. 256) conceitua avaliacdo eficaz
como sendo:
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Uma avaliacéo eficaz — aquela realizada em um clima construtivo, em que o
funcionéario percebe ter sido objeto de um julgamento justo e em que o
avaliador foi sincero — pode resultar na elevacdo da moral, com o
funcionario informado das éareas do seu desempenho em que precisa
melhorar e determinado a corrigir suas deficiéncias. Além disso, a revisédo
de desempenho de ser programada para ser mais uma atividade de
aconselhamento do que de julgamento. Essa impressdo pode ser obtida
permitindo-se que a revisdo evolua a partir da auto-avaliacdo efetuada pelo
funcionario.

E através do estagio probatorio e avaliacdo de desempenho que o servidor adquire
a estabilidade conforme a Constituicdo Federal que descreve o Art. 41, caput e § 4°.

Art. 41 — “Sao estaveis, ap6s trés anos de efetivo exercicio os servidores
nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso
publico”. § 4° — “Como condigdo para a aquisicdo da estabilidade, é
obrigatéria a avaliacdo especial de desempenho por comissao instituida
para essa finalidade”.

Na empresa em estudo a Lei 14/1991 que é o Estatuto dos Servidores Publicos
Municipais que relata sobre o estagio probatorio e estabilidade, ndo pode-se citar este por
estar desatualizado relatando que sao dois anos de estagio probatério. E o servidor sé sera
efetivado apds o periodo de estagio probatdrio (trés anos), pois essa é a prova de aptidao
dada ao servidor para que adquira a estabilidade.

O treinamento também é de suma importancia dentro da organizacdo, pois ele vem
para aprimorar conhecimentos e a estimular a troca de experiéncias. “Aprender diz respeito
a aquisicao de novos habitos, atitudes e comportamentos, ap6s um treinamento especifico
ou novas experiéncias. Na realidade, aprender € adquirir novas formas de conduta ou
modificar formas de condutas anteriores” (RIBEIRO, 2005, p.33).

A organizacdo também pode oferecer aos seus colaboradores beneficios sociais
gue podem ser: vale refeicdo, vale alimentacdo, seguro de vida, plano odontoldgico, plano
médico, assisténcia moradia, entre outros. Apesar da empresa em estudo ndo oferecer
esses beneficios sociais oferece algumas outras vantagens como a Licenca Especial que é
relatada no Estatuto dos Servidores Publicos Municipais no Art. 108 “Apés cada decénio de
efetivo exercicio, ao funcionério que requerer, conceder-se-a licenca especial de 6 (seis)
meses com todos os direitos e vantagens do seu cargo efetivo”. Algumas outras licencas
que empresas privadas ndo oferecem aos seus colaboradores a publica oferece como:
licenca por motivo de doenca em pessoa da familia e para trato de interesses particulares
(sem remuneracéo).

Portanto é preciso atualizar sempre as politicas de gestdo de pessoas de acordo
com a realidade. “A forma como as organizagdes efetuam a gestéo de pessoas passa por
grandes transformacgdes em todo o mundo. Essas transformacdes vém sendo motivadas
pela inadequacdo dos modelos tradicionais de gestdo de pessoas no atendimento as
necessidades e as expectativas das empresas e das pessoas”. (DUTRA; FLEURY; RUAS,
2008, p. 31). Segue quadro comparativo de politicas de gestdo de pessoas com a
organizacao em estudo:
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QUADRO 02 - Politicas de Gestédo de Pessoas X Prefeitura Municipal de Palmital

Politicas de Gestéo de Pessoas Prefeitura Municipal de Palmital
Recrutamento e Selecao Concurso Publico (Estatutario), Teste Seletivo (CLT),
Comissionados, Estagiarios e Prestadores de Servico.
Plano de Cargos e Salarios Cargos e Salarios: Lei 14/2008
Avaliacdo de Desempenho Anual e Semestral
Estagio Probatério 03 (trés) anos, Estabilidade
Treinamento Aproximadamente 03 vezes ao ano
Licenca Especial 03 (trés) meses a cada quinqUénio
Beneficios Sociais Seguro de Vida em grupo

Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

Pode-se observar que é de grande importancia as Politicas de Gestdo de Pessoas,
para a organizacdo, seu aprimoramento deve ser realizado sempre que possivel, e
permitindo a participacdo de seus colaboradores nesta atualizacdo, para que sintam-se
importantes e satisfeitos.

3 METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada através da aplicacao de questionarios, ou seja, quantitativo
seu tema satisfacao e insatisfacédo no trabalho.

Segundo Cruz (2009, p. 22):

A pesquisa quantitativa € um método de pesquisa social que utiliza técnicas
estatisticas. Parte do principio que tudo pode ser quantificado. Isso significa
transformar em numeros opinides e informacdes para classificad-las e
analisa-las. Utiliza-se de recursos e de técnicas estatisticas (percentagem,
média, moda, mediana, desvio-padréo, coeficiente de correlacéo, etc).

Foram distribuidos 170 questionarios, aos profissionais da Educacgdo, Saude e
Administracdo. A primeira parte é estruturada em cinco etapas com 27 perguntas fechadas,
onde as opcOes de respostas sdo de 1 a 4 sendo: 1=Muito Insatisfeito, 2=Insatisfeito, 3=
Satisfeito e 4=Muito Satisfeito.

Na segunda parte é composta por 15 perguntas fechadas, sendo as opcgdes de
resposta de 1 a 6 que sdo as seguintes: 1=Totalmente Insatisfeito, 2=Muito Insatisfeito,
3=Insatisfeito, 4=Satisfeito, 5=Muito Satisfeito e 6=Totalmente Satisfeito.

E a terceira e Ultima parte sendo compostas por duas perguntas abertas
abordando: Quais os aspectos que lhe dao satisfagédo/Insatisfacdo no trabalho?

No planejamento do questionario, pode-se elencar as questfes tanto uma
seguida da outra quanto pode-se também dividir as questdes por
categorias. O importante é que nao haja nenhuma interrupcdo abrupta de
um assunto para outro ou que as perguntas de categorias diferentes
estejam misturadas. As perguntas do questionario podem ser abertas ou
fechadas.(CRUZ, 2009, p. 111)

O questionario foi adaptado de: www.vpgr.azores.gov.pt (2011) e de Siqueira
(2008) e consta no Apéndice 1, foi escolhido estes questionarios, pois analisam todos os
fatores de satisfacdo e insatisfacdo, podendo assim obter bons resultados.
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Estes dados foram coletados na ultima quinzena do més de Abril/2011 e na
primeira quinzena do més de Maio, sendo que foram o0 numero de respondentes
corresponde a 170 pessoas, as maiores dificuldades foi a coleta dos dados, pois néo teve
bons resultados na primeira vez que foi entregue, sendo necessario passar novamente nos
setores e explicar a importancia da pesquisa para a realizagéo deste trabalho cientifico, para
que fosse possivel avaliar o nivel de satisfacdo e insatisfacdo dos servidores publicos
municipais da Prefeitura de Palmital.

4 ANALISE DE DADOS E RESULTADOS

Serdo apresentados oito (08) graficos com os resultados da pesquisa de campo,
estruturados de acordo com as etapas constantes no questionario conforme segue abaixo.

4.1 CASO DA EMPRESA ANALISADA

O grafico abaixo apresenta a primeira parte do questionario, sendo a Satisfacdo
Global na organizacdo analisada, onde esta representado pela média obtida dos
respondentes, conforme descreve o gréafico e sua legenda. Sendo que os demais graficos
também foram elaborados com base na média obtida dos respondentes.

GRAFICO 01 — Satisfacdo Global
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

Observa-se no gréfico-1 com relacdo a satisfagdo global dos colaboradores, estes
demonstraram satisfacdo em uma andlise geral. Ja em uma analise mais detalhada
observa-se que em relagdo ao nivel de envolvimento das pessoas na organizacgao,
apresenta um pouco baixo do nivel de satisfeito, esse fato possivelmente ocorre porque nem
sempre é possivel agradar a todos e alguns ndo querem se envolver com a organizacgao,
pois ndo se sentem bem com tal envolvimento, muitas vezes pelo fator politico que acaba
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atrapalhando as relagbes de trabalho e de relacionamento. As demais questbes
demonstram certo equilibrio.

A questdo que mais demonstrou satisfacdo foi o papel da organizacdo na
sociedade, ou seja, de uma forma ou de outra a municipalidade vem apresentando
resultados positivos perante a sociedade, pois € ela que conduz a sociedade de um modo
geral.

No gréfico — 2 que estd na sequéncia, apresenta a segunda parte do questionario
sobre Satisfacdo com a Gestéo e Sistemas de Gestao, conforme segue:

GRAFICO 02 — Satisfagéio com a Gestéo e Sistemas de Gestao.
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

Observa-se no grafico acima que, apenas uma questao ficou desequilibrada na
analise geral, que é a questdo de sistemas de recompensas dos esfor¢cos individuais e de
grupo, onde 72% dos respondentes encontram-se no nivel abaixo do satisfeito. Isso
possivelmente ocorre por ndo existir nenhum sistema de metas individuais e em grupo, pois
cada um tem suas recompensas de acordo com o Plano de Cargos e Salarios. E para que o
gestor possa recompensar os esfor¢cos individuais e em grupo, ele apenas pode conceder
gratificacdo de Tempo Integral e Dedicagédo Exclusiva, que esta prevista em lei, sendo que o
percentual maximo permitido é de 50% do vencimento basico do funcionéario, conforme
descrito no Art. 133 do Estatuto dos Servidores Publicos Municipais de Palmital, exceto os
colaboradores do quadro do Magistério Publico que possui plano proprio de cargos e
salérios.

A questdo aptiddo para conduzir a organizacdo foi a que teve maior indice de
satisfacao, correspondendo a 78% dos colaboradores que responderam 0s questionarios, a
segunda sendo, postura da organizacéo face a mudanca e a modernidade, com 77,5%, isso
ocorre provavelmente por a organizacdo, o0 gestor e 0s seus cargos de “chefia”, sempre
estar em busca de novas tecnologias e pela flexibilidade de conhecer novas técnicas de
modernizagéao e praticidade.

O gréafico — 3 apresenta-nos a Satisfagdo com o desenvolvimento da carreira e das
competéncias, abordando sobre as acfes de formacéo realizadas e as oportunidades para
desenvolver novas competéncias.
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GRAFICO 03 — Satisfagéo com o desenvolvimento da carreira e das competéncias
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

J& com relacdo ao desenvolvimento da carreira e das competéncias 78,5% dos
respondentes colaboradores demonstraram-se satisfeitos. Podendo ser devido ao
aperfeicoamento continuo que as areas pesquisadas possuem. A Secretaria de Educacédo
realiza semanas pedagogicas duas vezes ao ano e promovem 40 cursos relacionados a
educacdo para que seu quadro de professores nao fique defasado e sempre buscam a
modernidade e praticidade. De acordo com o Plano de Cargos e Salarios do Magistério
Pablico Municipal Art. 27 “A Secretaria Municipal de Educacdo e Cultura oferecerd um
minimo de 40 (quarenta) horas anuais de cursos de formacédo continuada ou capacitacado
para todos os profissionais do magistério”.

Na area de Saude também sdo oferecidos varios cursos e conferéncias, na maioria
das vezes como 0 municipio ndo possui muitos recursos um colaborador desloca-se até o
local do curso e depois repassa para os demais, pois € uma area que realmente ndo pode
ficar sem atualizacOes, pois esta relacionado a satde das pessoas e aos indices municipais,
estaduais, federais e mundiais, por isso é importante a informacdo, modernizacdo e
atualizacao.

Na Secretaria de Administragdo também s&o oferecidos varios cursos, ndo sao
promovidos pelo Municipio, mas o gestor sempre incentiva e da oportunidade para o
aperfeicoamento e capacitacao profissional.

Portanto pode-se ter uma nocdo pelo motivo que os colaboradores sentem-se
satisfeitos em relagéo a satisfacdo com o desenvolvimento da carreira e das competéncias,
por mais que 0 municipio ndo promova cursos cada Secretaria procura aperfeicoar-se e
capacitar seu pessoal de acordo com a realidade do municipio.

O gréfico — 4 apresenta a Satisfagcdo com as Condi¢cdes de Trabalho, podendo
observar os diversos fatores que influenciam no ambiente trabalho, e no dia a dia dos
colaboradores e da organizagao.
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GRAFICO 04 — Satisfacdo com as condicdes de trabalho
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

Nesta etapa da Satisfacdo com as condi¢cdes de trabalho, somente uma questdo
destacou-se abaixo do nivel de satisfeito, que é as atividades sociais (desportivas e
recreativas) que 62,25% dos respondentes sentem-se insatisfeitos, provavelmente isso
ocorre pelo fato dessas atividades ndo estar inseridas no ambiente de trabalho do municipio.
Sendo esse fato possivel de ser resolvido por meio de projetos recreativos e esportivos

envolvendo a participacdo dos colaboradores e sua familia.

Mas a questdo que apresentou maior indice de satisfacdo com 83,25% foi
condi¢des de higiene, possivelmente esse fato ocorre porque as areas pesquisadas exigem
muita higiene dentro do ambito do trabalho, e sempre estdo repassando as normas de
higiene. E como tendo um grande nivel de higienizacdo dentro do ambiente de trabalho os
colaboradores sentem-se satisfeitos.

Mas, de uma forma geral a satisfagcdo com as condi¢cdes de trabalho apresenta
indices satisfatorios nos setores pesquisados, sendo que a segunda questdo com maior
indice de satisfacdo com 81% foi flexibilidade do horario de trabalho e a possibilidade de
conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais, isso provavelmente ocorre
porque os colaboradores obtém bom relacionamento com seus superiores e por trabalharem
em um bom ambiente de trabalho.

Quatro perguntas desta etapa ficaram com indices de satisfacdo aproximadamente
0S mesmos que sdo as seguintes: condigbes de seguranca (79%), equipamentos de
comunicacdo disponiveis (78,75%), forma como a organizacdo lida com os problemas
pessoais dos colaboradores (78,75%) e atmosfera de trabalho e a cultura da organizacéo
(78,5%), podendo estas questbes ser aprimoradas, para que chegue ao nivel de muito
satisfeito.

O gréfico — 5 observam-se questdes relacionadas ao Envolvimento ativo na
Organizacdo sendo: envolvimento nos processos de tomada de decisdo, envolvimento em
atividades de melhoria e mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores e gestores.
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GRAFICO 05 — Envolvimento ativo na Organizaco
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

O envolvimento ativo na organizagdo, como revela o grafico acima, teve todos seus
itens situados no nivel satisfeito, mas pode ser melhorado dia a dia através de reunides,
confraternizacdes, entre outros métodos. Pode observar que a organizacao incentiva seus
colaboradores para que tenham envolvimento com a organizagao, visto que é um 0Orgao
publico e deve envolver os colaboradores e a populacdo em geral, assim fazendo uma
gestao participativa.

O envolvimento nos processos de tomada de deciséo foi a questdo que obteve a
satisfacdo de 77% dos pesquisados, isso, provavelmente acontece porque esses
departamentos trabalham em equipe e podem opinar no processo de tomada de decisdo da
organizacdo. A segunda obteve o indice de satisfacdo de 76,75%, pois os colaboradores
participam das atividades de melhoria na organizacdo, assim gerando um bom nivel de
satisfacdo entre eles.

O gréafico — 6 é a segunda etapa do questionario, este estruturado em 15 (quinze)
questbes, e 06 (seis) opcdes de resposta, sendo trés na escala de Insatisfeito e trés na
escala de Satisfeito.
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GRAFICO 06 — No meu trabalho atual sinto me. . .
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

As 15 (quinze) perguntas do grafico acima sdo as seguintes de acordo com a
legenda:

Questédo 1 Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.
Questéo 2 Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta organizacao.
Questéo 3 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.
Questéo 4 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
Questdo 5 Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.
Questéo 6 Com o meu salério comparado a minha capacidade profissional.
Questéo 7 Com a maneira como esta organizacao realiza promocfes de seu pessoal.
Questéo 8 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

Questéo 9 Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.
Questado 10 Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Questédo 11 Com meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho.
Questdo 12 Com a maneira como meu chefe me trata.

Questdo 13 Com a variedade de tarefas que realizo.

Questéo 14 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
Questéo 15 Com a capacidade profissional do meu chefe.

No grafico 6 pode-se perceber que nove (09) questdes apresentam niveis de
satisfacdo e seis (06) de insatisfeito, a que apresentou maior indice de insatisfacdo foi a
guestao 3 — com 0 meu saldrio comparado com o0 quanto eu trabalho, possivelmente isso
ocorre porque o Plano de Cargos e Salarios esta sem atualizagdo a dois (02) anos devendo
ser realizado os indices de correcdo anual e aumentos salariais, provavelmente nao foi
possivel regularizar essa situacao pelo fato que os repasses diminuiram assim o municipio
ndo pode manter seu compromisso. Mas também néo é sé isso pois o Plano de Cargos e
Salérios do Magistério Publico esta atualizado e mesmo assim estdo insatisfeitos, pois a
Educacdo é vista como a base de uma pessoa, portanto os professores precisam ser mais
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bem remunerados, pois trabalham e esforgam-se muito para estar transmitindo o
conhecimento para cada cidaddo e na area de Saude os profissionais também trabalham
muito e seu trabalho é de muita responsabilidade devendo sempre serem bem
remunerados.

A questdo 12 com 76,17% foi a que apresentou maior indice de satisfacdo que é
com a maneira como meu chefe me trata, pode-se entdo compreender que muitos estao
satisfeitos com seus chefes, mas podendo sempre estar melhorando a ponto de chegar em
um indice de total satisfagdo a segunda que obteve maior satisfacdo foi a questdo 5 — com o
grau de interesse que minhas tarefas despertam, isso provavelmente deve-se a novidade
que deparamo-nos todos os dias, por mais que exija uma rotina no trabalho elas podem ser
mudadas de acordo com a criatividade de cada um e assim cada vez mais despertando o
interesse.

O grafico 7, Satisfagcdo, foi elaborado com base na questdo aberta de quais os
aspectos que Ihe déo Satisfacdo no trabalho? Nele estdo inseridos os 10 (dez) principais
aspectos, que mais proporcionam satisfacéo no trabalho dos colaboradores.

GRAFICO 07 — Satisfacéo
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

O gréfico acima representa os aspectos que mais dao satisfagdo no trabalho, sendo
que os trés (03) principais aspectos que mais da satisfacdo no trabalho é o companheirismo,
reconhecimento e resultados positivos, isso provavelmente ocorre porque as pessoas
gostam de poder contar com o colega, de ser reconhecido pelos colegas e chefes e que
através de seu trabalho e esforgos consigam obter resultados positivos para a organizacao.

De acordo com Newstrom (2008, p. 202): “Aspectos importantes da satisfacdo no
trabalho incluem remuneracgéo, os responsaveis pela supervisdo do funcionario, a natureza
das atividades realizadas, os colegas de trabalho e a equipe do funcionério, e as condi¢des
imediatas do trabalho”.

Nestas condicbes podemos observar que, muitos sdo 0s aspectos a serem
considerados para se obter a satisfacdo no trabalho, devendo levar em consideracédo a
cultura da organizacdo e de seus colaboradores, sendo alguns fatores importantes e
aplicados em qualquer tipo de organizacao.
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No gréfico 8, Insatisfacdo, também foi elaborado com base na questdo aberta de
quais os aspectos que lhe déo Insatisfacdo no trabalho? Nele estédo inseridos os 10 (dez)
principais aspectos, que mais causam insatisfacéo no trabalho dos colaboradores.

GRAFICO 8 — Insatisfag&o
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Fonte: dados coletados pela autora, 2011.

O grafico 8, esta apresentado os fatores que mais dao insatisfacdo no trabalho, e
na organizagdo em estudo, o maior causador da insatisfagdo é o salario, mas esta questéo e
possivel de ser revertida através de uma atualizacdo salarial de acordo com o mercado de
trabalho, através de pesquisas salariais. Outros aspectos que ficaram com indices
aproximados de insatisfagdo foram: falta de reconhecimento, falta de colaboracgéo, falta de
capacitacao e falta de comprometimento. Isso, provavelmente ocorre por o setor publico ser
bastante visado, e os individuos continuamente estar querendo ocupar o lugar uns dos
outros.

A Insatisfacdo pode gerar diversas atitudes negativas no trabalho, como descreve
Newstrom (2008, p. 206): “Quando os funcionarios estao insatisfeitos com seus empregos,
ndo demonstram envolvimento com o trabalho, possuem pouco compromisso com a
organizacdo e mantém animos fortemente negativos, o resultado podera ser uma variedade
de consequéncias negativas”.

Portanto, € preciso sempre estar buscando a satisfacdo dos colaboradores, para
gque a organizacdo nao seja prejudicada em diversas areas, e assim objetivando o sucesso
organizacional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo investigou a satisfacdo e insatisfagdo no trabalho dos servidores
publicos municipais de Palmital, das secretarias de Educac¢do, Saude e Administracao,
foram identificados resultados positivos em relacdo a imagem global da organizacéo,
satisfacdo com as condicbes de trabalho, desenvolvimento de competéncias e com 0s
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sistemas de gestdo, mas ndo alcancado o nivel muito satisfeito, dessa forma pode, ser
melhorado no dia a dia.

Nos resultados de insatisfagéo foi possivel destacar o salario, as atividades sociais,
o nivel de envolvimento das pessoas com a organizagao, a falta de reconhecimento e falta
de colaborac&o dos colegas de trabalho. Estes aspectos devem ser trabalhados no dia a dia
dos colaboradores a fim de que esses fatores possam ser melhorados. Pois 0 aspecto
salério é possivel de rever, fazendo uma reestruturacdo das tabelas salariais. J& em relacdo
as atividades sociais, também € possivel a implantacdo de programas sociais, esportivos e
recreativos. No aspecto envolvimento também é possivel de ser melhorado através de
reunides, trabalhos em equipe, com o objetivo de aproximar os individuos uns dos outros e
obter a colaboracéo de todos.

Pode-se perceber que com este estudo foram verificados os fatores que causam
satisfacdo e insatisfacdo no trabalho dos servidores publicos municipais, pois a pesquisa
quantitativa permite obter esses resultados de forma coerente com a realidade da
organizacdo. Podendo assim enfatizar a real importancia dos fatores de
satisfacaolinsatisfacéo no trabalho dentro da organizacao, sendo que o resultado obtido foi a
predominancia para a satisfacdo dos colaboradores o que deixa a organizacéo privilegiada,
mas deve estar atualizando-se diariamente e realizando as melhorias necessarias. Observa-
se que os aspectos de insatisfacdo tém grande importancia, na organizacao, pois é através
deles que a organizacao ira trabalhar para melhor satisfazer seus colaboradores e incentiva-
los.

Por meio deste estudo verifica-se a necessidade da empresa em readequar as
politicas de gestdo de pessoas, fazendo assim algumas sugestdes como: reformulagdo do
Plano de Cargos e Salérios para atualizagédo salarial, implantacdo de programas de melhoria
para que o servidor tenha um maior comprometimento com a organizacdo e sinta-se
valorizado e reconhecido pela organizacdo, elaboracdo de programas sociais, recreativos e
esportivos objetivando a confraternizacéo dos colaboradores e o companheirismo entre eles,
onde aprendam que devem ajudar uns aos outros.

Podendo também ser implantado o ciclo do PDCA, pois é uma ferramenta simples
de planejamento, estabelecimento de metas, verificacdo e execucdo, e quando implantado
corretamente apresenta um planejamento eficaz e melhorias continuas na organizagéo,
podendo ser aplicado em qualquer area. Podendo também utilizar a ferramenta 5S que
também é uma ferramenta de planejamento, mas esta € mais abrangente procurando a
qualidade no trabalho procurando maior produtividade, qualidade, motivacdo dos
colaboradores, clima organizacional, melhor desempenho, reducdo de reclamacgdes,
gualidade na comunicacao e troca de informacdes entre outros. O significado dos cinco S
sdo: Senso de Utilizacdo, Senso de Ordenacdo, Senso de Limpeza, Senso de asseios e

Senso de autodisciplina.

Cabe enfatizar que a organizacdo deve realizar investimentos continuos para
proporcionar a satisfacdo dos colaboradores, tendo em vista que sua insatisfacdo causa
prejuizos financeiros. Portanto, € melhor investir em capacitacdo e melhorias, do que ter
prejuizos com absenteismo, falta de colaborag¢do, entre outros, assim prejudicando o0s
demais servidores. Atualmente deve-se estar ciente que recursos humanos é o melhor
investimento, devendo assim dar maior valor/importancia as pessoas. As organizacdes
devem criar maneiras de manter seus colaboradores satisfeitos, pois com a satisfacdo a
organizacdo s6 tem a ganhar, mas para que a organizacdo esteja sempre atualizada é
preciso que esteja periodicamente aplicando questionarios de auto-preenchimento, para
saber como esta o nivel de satisfacdo dos colaboradores. Conforme descreve Bergamini
(2008, p. 25):

Apesar das dificuldades com pessoas enfrentadas pelas organizagfes, elas
continuam tendo que fazer face ao desafio de atrair a sua méo-de-obra e
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criar condi¢Bes para que tais pessoas ai permane¢am desempenhando com
eficacia e satisfacdo as atividades que fazem parte dos seus cargos. Além
do mais, as empresas se véem diante do desafio de utilizar o potencial
produtivo e criativo existente dentro de cada pessoa, transformando-o em
comportamento naturalmente espontédneo, oportunamente construtivo e
eficazmente inovador.

Esses resultados foram de suma importancia para o conhecimento cientifico
podendo ser implantado alguns programas de melhorias e apds a implantagcdo dos mesmos
realizar um novo estudo de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho dos servidores publicos de
Palmital, a fim de comparar este estudo com o estudo futuro. Podendo também ser aplicado
0 questionario em outros municipios com o objetivo de comparar as diferencas municipais,
realizar a pesquisa em empresas privadas e compara-la com a organizacéao publica.
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APENDICE 1 — MODELO DOS QUESTIONARIOS DA PESQUISA DE CAMPO
Pesquisa de satisfacdo dos colaboradores

InstrucBes de resposta ao questionario:

Este questionario versa um conjunto de teméticas relativas ao modo como o colaborador
percebe a organizacdo de modo a aferir o grau de satisfagdo e insatisfacdo com a
organizacao que trabalha.

N&o ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se
apenas a sua opinido pessoal e sincera.

Este questionario é de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, é efetuado
de uma forma global, ndo sendo sujeito a uma analise individualizada, o que significa que o
anonimato do colaborador é respeitado.

Ao preencher o questionario tenha em conta que o grau de satisfacéo:

1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Satisfeito e 4 = Muito Satisfeito.

Satisfag&o global

Grau de O que falta para que o seu grau de
Indicador Satisfacdo satisfacdo seja 4?
1(12|3]| 4

Imagem global da organizacdo

Desempenho global da
organizacao

Papel da organizacdo na
sociedade

Rela¢bes da organizagdo com os
cidaddos e a sociedade

Nivel de envolvimento das
pessoas na organizacao.

Satisfacdo com a gestéo e sistemas de gestao

Grau de O que falta para que o seu grau de
Indicador Satisfacéo satisfacao seja 4?
1123 4

Aptiddo da gestdo de topo e
intermédia para comunicar

Aptidao para  conduzir a
organizacao

Sistema de avaliacdo de
desempenho, relativamente aos
objetivos fixados

Sistema de recompensas dos
esforgos individuais e de grupo

Concepcdo dos processos da
organizacao

Postura da organizacdo face a
mudanca e a modernizacao
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Satisfacdo com o desenvolvimento da carreira e das competéncias

Grau de O que falta para que o seu grau de
Indicador Satisfacao satisfacéo seja 4?
1123 4

Acdes de formacéo realizadas

Oportunidades para desenvolver
novas competéncias

Satisfagcdo com as condic¢des de trabalho

Grau de O que falta para que o seu grau de
Indicador Satisfacao satisfacéo seja 4?
1123 4

Disposicdo e distribuicdo do
espaco no local de trabalho

Atmosfera de trabalho e a cultura
da organizacéo

Tratamento dado as questdes
sociais e ambientais

Atividades sociais (desportivas e
recreativas)

Flexibilidade do horario de
trabalho e a possibilidade de
conciliar o trabalho com a vida
familiar e assuntos pessoais

Gestéo da igualdade de
oportunidades e igualdade de
tratamento, na organizagdo

Forma como a organizagédo lida
com os problemas pessoais dos
colaboradores.

Equipamentos informaticos
disponiveis
Equipamentos de comunicacéo
disponiveis

Condic¢des de higiene

Condic8es de seguranca

Envolvimento ativo na organizagéo

Grau de O que falta para que o seu grau de
Indicador Satisfacéo satisfacéo seja 4?
112|134

Envolvimento nos processos de
tomada de deciséo
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Envolvimento em atividades de
melhoria

Mecanismos de consulta e didlogo
entre colaboradores e gestores

1 = Totalmente insatisfeito 2 = Muito insatisfeito 3 = Insatisfeito 4 = Satisfeito
5 = Muito satisfeito 6 = Totalmente satisfeito. Fonte: Siqueira (2008)

No meu trabalho atual sinto-me...

) Com o espirito de colaborac¢do dos meus colegas de trabalho.

) Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta organizacgao.
) Com o0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

) Com o0 meu salario comparado a minha capacidade profissional.
) Com a maneira como esta organizagéao realiza promog¢odes de seu pessoal.
) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

) Com o entendimento entre eu e meu chefe.

) Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

) Com a maneira como meu chefe me trata.

) Com a variedade de tarefas que realizo.

) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
) Com a capacidade profissional do meu chefe.

AN AN AN AN A A A A A A A AN S

1-Quais os aspectos que Ihe ddo SATISFACAO no trabalho?
A-
B-
C-

2- Quais os aspectos que lhe ddo INSATISFACAO no trabalho?
A-
B-
C-

Muito obrigado pela sua colaboracdo.

Adaptado de:
www.vpgr.azores.gov.pt/.../Questionario%20de%20satisfacd0%20dos%20colaboradores.doc
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