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RESUMO

Diante da crescente necessidade da valorizacdo do funcionario nas organizacbes como
ser humano e pessoa que agrega valor & instituicdo, a pesquisa vem apresentar a
importancia de a organizacdo valorizar, cuidar e ajudar seu servidor a se desenvolver.
Destacando a importancia da instituicdo dar atencdo a esta vertente como forma de
troca, os funcionarios também valorizariam seu trabalho e a empresa na qual
desempenha suas atividades. Desta forma, o estudo analisou a satisfagdo no trabalho na
Procuradoria-Geral de Justica do Rio Grande do Norte, baseado em cinco variaveis da
satisfagdo no trabalho: a satisfagdo com os colegas de trabalho, com o salario, com a
chefia, com a natureza do trabalho e com as promocdes. Para tanto, foi realizada uma
pesquisa exploratdria descritiva, com abordagem quantitativa que visou diagnosticar 0s
problemas organizacionais advindos das variacbes do tema abordado, coletando-se 0s
dados através de questionario aplicado junto aos servidores. Com os resultados
adquiridos, foi possivel verificar que de modo geral os servidores estdo satisfeitos com
seu trabalho, mas foram destacados alguns pontos de insatisfacdo e indiferenca, que
com novos projetos de integracdo, promocdo e definicdo do trabalho podem mudar
essas variaveis, com isso alcancar uma maior satisfacdo no trabalho e a melhoria do
desempenho para a organizacao.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho, motivacéo, insatisfacéo, servidor, organizacao.
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APRESENTACAO

O presente trabalho tem por objetivo identificar os principais fatores e
conseqiiéncias que a satisfacdo no trabalho pode proporcionar aos servidores e a organizacéo.
Dessa forma, se faz necessario compreender 0s conceitos e varidveis que podem contribuir no
nivel de satisfagdo, bem como a forma pela qual esses fatores sdo percebidos pela
organizacao.

Atualmente, estudos sobre o tema tém se difundindo, motivando estudiosos a
avaliar e tentar responder questionamentos que envolvem essa tematica, pois as organizacées
tém encontrado nas pessoas um importante um fator para o desenvolvimento da prépria
organizacdo. Desse modo, a importancia do desenvolvimento da satisfacdo no trabalho para a
area do comportamento organizacional tém sido de grande valor

A abordagem do tema justifica-se pela necessidade de verificar o grau de
satisfagdo vivenciado pelos servidores e a forma que a organizagdo promove o
desenvolvimento dos mesmos.

Inicia-se o estudo fazendo uma breve abordagem da evolucdo da administracdo e
sua relagdo com o ser humano, em seguida serd apresentado a motivacdo como importante
fator para o desenvolvimento da satisfagdo no trabalho, bem como a desempenho gerado pelo
empregado para alcangar tal objetivo. Serdo expostos também alguns entendimentos acerca da
satisfacdo no trabalho, conhecer a classificacdo dos niveis da satisfacdo, as principais causas,
como suas variaveis do salario, da promocao, do convivio com os colegas, da relacdo com seu
chefe e do proprio trabalho; sua relagdo com a rotatividade o absenteismo e o desempenho no
trabalho. Por fim, a diferenca de satisfacdo e insatisfacdo e suas consequéncias, para o
individuo como para a organizacéo.

Em seguida sera apresentada a metodologia aplicada, a analise dos dados da
pesquisa realizada de acordo com a Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST, seus resultado e,

sera finalizado com as consideracdes finais
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1 PARTE INTRODUTORIA

1.1 Caracterizacdo da Organizagao

A criacdo do Ministério Publico no Brasil ocorreu no periodo colonial, a partir da
necessidade de resolver problemas juridicos com maior rapidez na Coldnia Portuguesa. J& a
comarca de Natal veio ser criada em 1818, mas o Estado do Rio Grande do Norte veio ter seu
primeiro Procurador-Geral de Justica no ano de 1892. E assim, a histéria do MP/RN foi
acompanhando a historia do Brasil.

De acordo com o livro do memorial do Mistério Publico do Estado, a década de
60 pode ser considerada um periodo divisor de aguas para o Ministério Publico, pois a
instituicdo passou a se expandir e a conseguir maior autonomia do Estado. Ja durante a década
de 70 o Ministério Publico deixou de ser subordinado ao Poder Judiciario, passando a ser
subordinado ao Poder Executivo. E com a Constituicdo de 1988, garantiu ao Ministério
Publico o crescimento em atuacdo e organizacao, vinculando-o também do Poder Executivo,
se caracterizando como um 6rgdo independente, onde foi assinalado como “o quarto poder”.

O Ministério Publico tem como funcdo principal defender o interesse social,
difusos ou coletivos, atuar na defesa da constitucionalidade e no controle da propriedade
administrativa. Tem como principio institucional: a unidade, a indivisibilidade e a
independéncia funcional

A sede do MP/RN, mais conhecida como Procuradoria-Geral de Justica do Rio
Grande do Norte, é onde funciona o centro administrativo do mesmo, assim suas principais
atribuicdes estdo localizadas na sede. Atualmente, apenas a sede é composta por 225
servidores, entre os efetivos, comissionados e a disposicdo, além dos Promotores,
Procuradores e Corregedor de Justica do Estado.

Ela tem como misséo, promover a justica, servindo a sociedade na defesa de seus
direitos fundamentais, fiscalizando o cumprimento da Constitui¢éo e das Leis e defendendo a
manutencdo da democracia. Tem como Vvisao, ser reconhecida como institui¢cdo independente,
catalisadora, dinamica, eficiente e eficaz, responsavel e referente na defesa dos interesses da
sociedade e na valorizacdo efetiva de seus integrantes, com capacidade de contribuir na

construcdo da justica social e da cidadania com atuacdo equanime em todo o Estado do Rio
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Grande do Norte. E, tm como valores: a legitimidade; a probidade; a transparéncia; o

comprometimento; a efetividade e; a independéncia.

1.2 Contextualizacéo e problema

O servidor passa maior parte de sua vida nas organizacbes. E por meio de
atividades desempenhadas que consegue seu sustento bésico e sua realizagdo pessoal.
Portanto, é necessario que o empregado esteja satisfeito com seu trabalho. Caso suas
necessidades ndo sejam atendidas, elas podem gerar insatisfacdo, trazendo consigo a
diminuicdo da produtividade, aumento do absenteismo, entre outros fatores. Por esta razdo, a
maneira como o servidor lida com o trabalho deve sempre se aprimorar e, sobretudo, 0 modo
como as empresas lidam com seus colaboradores. O propdésito é buscar a satisfacdo no
trabalho, principalmente durante o tempo em que se esta na organizacao.

As consequéncias da satisfacdo no trabalho tém sido apontadas como de suma
importancia para as organizacOes, seja em termos de suas potenciais implicacdes sobre a
eficiéncia, produtividade, qualidade das relacbes de trabalho, niveis de absenteismo / turn
over e comprometimento organizacional, seja em termos de seus possiveis impactos sobre a
salde e bem-estar dos servidores.

Nas organizacfes publicas, os servidores ndo sdo diferentes dos funcionérios de
empresas privadas. Eles possuem necessidades que devem ser atendidas para que possam se
dedicar com mais disposicdo e empenho a suas atividades. Sua rotina altamente burocratica, a
falta de reconhecimento de seus superiores e a politica governamental pode gerar insatisfacdo
entre os servidores da instituicdo, podendo reduzir seu esforco no trabalho ou ate quando ha
insatisfacdo generalizada, criar greves. Mas, mesmo insatisfeitos, eles ndo abandonam seus
empregos por causa da instabilidade adquirida. Na Procuradoria-Geral de Justica (PGJ) ndo €
diferente, das demais organizacBes publicas. Por este motivo, a organizacdo precisa
desenvolver atividades que promovam a satisfacdo dos servidores e que aumentem, por
conseguinte, seu desempenho nas atividades.

A problematica apresentada motiva a seguinte questdo de pesquisa:

Qual o nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores da Procuradoria-Geral
de Justi¢a do Rio Grande do Norte de acordo com o modelo de Siqueira?



14

1.3 OBJETIVO DE ESTUDO

1.3.1 Objetivo Geral

Avaliar o nivel de satisfagdo no trabalho segundo a percep¢do dos servidores da
Procuradoria-Geral de Justica do Rio Grande do Norte (PGJ/RN).

1.3.2 Objetivos Especificos

e ldentificar o perfil dos servidores da PGJ/RN

e Analisar as percepcOes dos servidores em relagéo a satisfagcdo no trabalho, de acordo
com suas cinco dimensdes.

e Verificar as conseqliéncias que a satisfacdo do trabalho pode proporcionar a
organizacao.

e Propor sugestdes que promovam maior satisfacdo dos servidores da PGJ/RN
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1.4 Justificativa do Estudo

O estudo da administracdo atualmente tem se preocupado com o fator humano e
sua manutencdo como recurso de desenvolvimento, havendo assim, a necessidade de instruir
um processo educativo que ajude as pessoas a gerenciar suas emocdes e um conjunto de acoes
que possam contribuir para o aumento do nivel da satisfacdo no trabalho.

Hoje em dia, no setor publico, estudar a satisfacdo dos servidores é de suma
importancia, pois ele é a estrutura de toda e qualquer organizacdo e para que esta se
desenvolva da melhor maneira é necessario que seus servidores estejam satisfeitos, dedicados,
comprometido e envolvidos com as atividades da organizacdo. Dai a importancia desse
estudo, pois ele visa contribuir para a melhoria da satisfacdo de seus servidores, melhorando
assim seu desempenho e, contribuindo para o desenvolvimento das atividades
organizacionais.

A viabilidade dessa pesquisa reside no fato da pesquisadora ja se encontrar
atuando no local de pesquisa, facilitando sua aplicacdo. Além de sua identificacdo pessoal do
assunto abordado, por ser um assunto relativamente novo, pouco explorado, principalmente
no &mbito que se dard a pesquisa, um ambiente bastante burocréatico e rotineiro, que facilita o
desgaste profissional.

Finalmente, o trabalho € de interesse da organizacao, pois, além da Procuradoria-
Geral de Justica do Rio Grande do Norte as demais Procuradorias do Ministério Publico do
Rio Grande do Norte, outras instituicbes poderao receber as contribuices desse estudo, pois 0
enfoque da pesquisa € para o individuo na organizacdo. E através das pessoas que as
mudangas acontecem, os lideres e os servidores, de forma geral, compde a empresa e séo
responsaveis pelos préprios atos, como agentes de transformacdo. Portanto,
independentemente da empresa para a qual estejam trabalhando, as pessoas precisam ser
capazes de se autogerir emocionalmente e profissionalmente, e assim, disseminar essa nova

cultura.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico apresenta um breve resumo literdrio da evolugdo da
administracdo, quanto ciéncia, sua relacdo com o individuo, do inicio dos estudos da
satisfacdo no trabalho, faz também uma breve introducdo da administracdo publica e com o
setor de recursos humanos, em seguida sera apresentado a motivagdo como importante fator
para o desenvolvimento da satisfacdo no trabalho. Além de alguns conceitos da satisfacdo no
trabalho, conhecer a classificagdo dos niveis da satisfacdo, as principais causas. Por fim a
diferenca de satisfacdo e insatisfacdo e suas consequéncias, para o individuo como para a

organizacao.

2.1 Administracéo e o Individuo na histéria

Neste primeiro capitulo, apresentamos a importancia da administracdo para a
sociedade e sua relacdo com o trabalhador, além de fazer uma breve apresentacdo da

administracdo publica e o setor de recursos humanos.

2.1.1 Administracéo e o Ser Humano

A administracdo existe desde que a sociedade comecou a se desenvolver, na forma
de colher e controlar o estoque dos alimentos, com as estratégias para guerra, com a forma de
producdo dos artesdos, entre outros. A evolucao da administracdo esta intimamente atrelada as
mudancas que vao acontecendo no mundo, de acordo com o desenvolvimento e seus fatores,
como a economia, tecnologia, politica, cultura, ecossistema, enfim, 0 ambiente como um todo.

Assim, também acontece no ambiente organizacional, onde a administracdo vem
sendo mais estudada e explorada, a fim de chegar a um denominador comum entre a
finalidade da organizacdo e as pessoas que la trabalham.

Os estudos da administracdo comegaram com Taylor, no periodo da Revolugéo
Industrial, com a criagdo de um conjunto de principios e técnicas, liderando o movimento da
Administracdo Cientifica, com énfase nos estudos dos tempos e movimentos, da producéo

padréo e do homem econémico. Outra pessoa bastante notavel neste movimento foi Ford, com
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a linha de montagem. Desta forma, Taylor e Ford foram responsaveis pela expansédo e
transformacéo da atividade industrial pelo mundo. Ao mesmo tempo Henry Gantt, utilizando
a iseia do homem econémico, contribuia com o plano salarial de tarefas e gratificacdes e
Harrington Emerson interessou-se pela selecdo e treinamento de pessoal, mostrando a
administragdo cientifica a importancia do treinamento no primeiro momento dos
trabalhadores. Para Wagner III e Hollenbeck (2003, p.11) Emerson ponderava que a “pratica
gerencial s6 poderia ter sucesso se fosse entendida por todos os membros da empresa”.

Outro estudioso, Fayol, contribuiu para o desenvolvimento da administracao
moderna. Para Maximiano (2006) Fayol prop0s a administracdo como uma funcdo distinta
das financas, producdo e distribuigdo, sendo um processo de planejar, organizar, comandar,
coordenar e controlar. Porém, um modelo que foi bastante adotado pela administracdo
publica, por ser baseado na lei, foi a burocracia, criado por Max Weber. Que para Maximiano
(2006, p. 26) “era o tipo ideal de um modelo descritivo”, procurando sintetizar os pontos
comuns a maioria das organizag¢fes formais modernas.

Em seguida, Mary Parket Follet propunha a Democracia Industrial, que segundo
Wagner III e Hollenbeck (2003, p. 14) ela sugeria que “todos os funcionarios deveriam ter
participacdo na propriedade da empresa, para promover cooperacdo e atencdo a missdo e as
metas gerais da empresa”. E, com a Escola das Relagdes Humanas, baseado nos estudos de
Mayo, a pessoa passou a ser o ponto central dos estudos organizacionais. Abrindo espaco para
guestionamentos sobre a eficiéncia da abordagem e principios da administracdo cientifica e
estimulando o debate sobre a importancia da satisfacdo humana e do desenvolvimento
humano no trabalho (WAGNER e HOLLENBECK, 2003).

Por fim, deu-se o surgimento do enfoque sistémico. Onde todos os componentes,
pessoas, organizacdo, ambiente, entre outros, devem ser um conjunto para interagir e
funcionar de forma uniforme. Preocupando-se com a satisfacdo das relacdes humanas e o
desenvolvimento do trabalhador, ampliando-se para incluir um foco no crescimento e na
sobrevivéncia das organizagoes.

E, é assim, numa evolucdo continua da teoria administrativa e das ciéncias sociais,
que se verificou a importancia do ser humano no desenvolvimento e sucesso da organizagao.
Aliando-se aos estudos da gestdo de pessoas, surgiu o estudo do Comportamento
Organizacional, ampliando a formagdo dos administradores, levando ao estudo de pessoas,

grupos € suas interacdes na estrutura organizacional. Para Wagner II (2003, p. 20) “esse
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campo oferece valiosas informagdes, descobertas e conselhos aos gerentes que enfrentam o
desafio de compreender e reagir a um amplo espectro de questbes da administracdo

contemporanea”.

2.1.2 Administracdo publica

A administracdo publica esta intimamente ligada ao governo, ja que de acordo
com Santos (2006, p. 11) este “¢ o conjunto de poderes e 6rgdos constitucionais; em sentido
funcional, é o complexo de funcdes estatais basicas e em sentido operacional, é a conduc¢éo
politica dos negocios publicos”. E, para Gulick (apud, SANTOS, 2006, p. 12) “a
administracdo publica é a parte da Ciéncia Administrativa que se refere ao governo, e se
ocupa, principalmente, do Poder Executivo”. Matias-Pereira (2008, p. 5) completa afirmando
que “a administragdo publica pode ser precedida como a estrutura do poder executivo, que
tem a missdo de coordenar e implementar as politicas publicas”, embora também haja
problemas administrativos relacionados aos Poderes Legislativo e Judiciario,. J& na visdo de
Amato (apud, SANTOS, 2006, p.12) ela pode ser entendida como a “gestdo de bens e
interesses qualificados da comunidade de todo territério, segundo os preceitos do direito e da
moral, visando ao bem comum”. Assim, o governo pode ser entendido como atividade
politica e discriciondria, com conduta independente, onde ele estabelece os principais
objetivos e metas, garantindo a execucdo de forma planejada a sua atuacdo e intervencéo e, a
administracdo publica como uma atividade parcial, normalmente ligada a lei ou as normas
técnicas, com conduta hierarquizada, onde as fungbes basicas da administracdo devem ser
atendidas. Por este motivo a administracdo publica ndo deve ser confundida com gestdo
publica, j& que o objetivo deste é o bem comum da coletividade, onde o gestor publico deve
ser orientado para tal finalidade.

Para Santos (2006) e Matias-Pereira (2008) o Estado € uma entidade com poder
de regular e disciplinar as relagdes entre 0s membros de uma sociedade, visando a garantir a
sobrevivéncia, a seguranca, a justica e principalmente para o bem-estar geral da populagéo.
Assim, ele se divide em funcGes para tentar manter a sequéncia natural do desenvolvimento
social, de acordo com a complexidade crescente das atividades. Para esta continuidade, o

Estado apresenta em sua organizacdo a divisao de suas fungdes em: tarefas, orgdos, relacdes e
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agentes publicos. Onde Santos (2006, p. 41) ainda acrescenta que essas organizacgdes publicas
se fazem normalmente pela lei, segundo o Direito Administrativo

Assim, de acordo com o art. 37 da Constituicdo Federal de 1988, a administracéo
possui principios basicos e préprios a serem seguidos, como: a legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade, eficiéncia e a igualdade entre todos Cabendo ao gestor publico agir
de acordo com os principios apresentados, sendo esta, uma das principais diferencas da
administracao publica em relacdo a privada.

Um ponto bastante relevante para a caracterizacdo da administracdo publica é a
governancga, governabilidade e o anccountability. Para Matias-Pereira (2008, p. 33) a
governabilidade refere-se “as proprias condi¢des substantivas e materiais do exercicio do
poder e da legitimidade do Estado e do governo derivadas de sua postura diante da sociedade
civil e do mercado”. Ja a governanga, esta ligada “a capacidade que determinado governo tem
para formular e implementar as suas politicas”, j& de acordo com o conceito do Banco
Mundial, governanca é a forma com que 0s recursos econdmicos e sociais de um pais sdo
gerenciados, com vistas a promover o desenvolvimento e tem como fonte principal os agentes
publicos e servidores que possibilitam a formulacdo e a implementacdo adequada das politicas
pablicas e representam diante a sociedade. Barrett (apud. MATIAS-PEREIRA, 2008, p. 41)
diz que os principios de governanga para o setor publico sdo: “a lideranga; o
comprometimento; a prestacdo de contas; a integracao e a transparéncias, onde a informacao
deve ser completa, objetiva, confidvel, relevante e de facil acesso e entendimento”. Os dois
primeiros principios sdo relacionados as pessoas e 0s demais as estratégias e politicas Assim,
a principal diferenca entre os dois conceitos apresentados, é que a governabilidade esta ligada
ao exercicio da autoridade politica e a governanca, qualifica 0 modo de uso dessa politica. E,
a anccountability, para Matias-Pereira (2008, p, 36) pode ser aceito como “um conjunto de
mecanismos e procedimento que induzem os dirigentes governamentais a prestar contas dos
resultados de suas agdes a sociedade”, garantindo assim, o maior nivel de transparéncia
possivel.

A administracdo puablica vem passando por grandes transformagdes em sua
evolugéo. E, de acordo com PDAE/MARE (apud, MATIAS-PEREIRA, 2008) as maiores
mudangas tém sido apresentadas em evidéncia, na responsabilizacdo no resultado final, no
papel do servidor, do cidaddo e no ndcleo do Estado. Tendo como principal objetivo a

consolidacdo do processo democrdtico, a estabilidade econémica e o desenvolvimento
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sustentavel com a justica social. Todas essas mudangas sd0 necessarias para que 0 governo
possa atender de forma eficiente, eficaz e efetivo a sociedade na prestagdo do servigo publico,
com maior qualidade e menor custo. Mas, para que todas essas mudangas ocorram a
organizacéo € o primeiro ponto para acolher as reformas da administracao publica.

O planejamento é parte essencial da administragdo, onde proporciona ao governo
0s objetivos para alcancar as transformagdes ocorridas na comunidade ao qual o governo
pretende atuar, de acordo com o resultado das decisdes geradas pela populacdo. Santos (2006,
p. 25) apresenta trés dimensdes do planejamento governamental que devem ser avaliadas e
tentar manter o equilibrio delas, os objetivos, 0s recursos e a estrutura organizacional. J& o
planejamento governamental brasileiro tem como caracteristica, ser intergovernamental,
transitivo, coerente com as trés esferas do governo, autonomia politica, financeira e
administrativa (MATIAS-PEREIRA 2008, p. 83). O autor continua afirmando que,

O planejamento no Brasil, tem sentido amplo, podendo ser entendido como
um processo que racionalizacdo de decisGes que se desdobra em planejamento
indicativo, destinado a orientar a atividade privada para a consecucdo dos objetivos
de desenvolvimento e planejamento governamental, voltado para a atuacdo dos
6rgdos e entidades que constituem o sistema de planejamento do governo.

Desta forma, o planejamento tem papel essencial nos planos governamentais
do pais, sendo bastante utilizado o planejamento estratégico, pois é a partir dele que sao
tracadas as metas e objetivos do governo a fim de alcancar a finalidade do Estado,

proporcionar o bem-estar da populagéo

2.1.2.1 Recursos Humanos na Administracéo Publica

Primeiramente o homem era considerado como homem economicus e, durante sua
evolugéo no trabalho, as empresas passaram e identificar a importancia de sua relagdo com a
organizacdo, entdo passou a ser considerado como homem social e junto com essa nova
perspectiva, 0s movimentos trabalhistas também cresciam, despertando a necessidade de um
Departamento de Pessoas. Por este motivo, surge no Brasil na década de 1930 o
Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP), permanecendo assim ate a década
de 1980 com o advento da viséo sisttmica onde, segundo Oliveira e Medeiros (2011, p. 18) a
Administracdo de Recursos Humanos passou a ganhar forca. Em 1985, ap6s reforma
administrativa do governo, criou-se 0 cargo de ministro extraordinario para assuntos de

administracdo, que supervisionaria o antigo DASP. Os autores ainda mostram que 0 governo
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buscou a racionalizagao das estruturas administrativas e a formulagéo de uma politica de RH.
Onde essa politica objetivava valorizar a fungdo publica e renovar o quadro de pessoal. Para
tal, foi criada a Secretaria de Administracdo Publica (Sedap) que por meio de uma nova
Secretaria de Recursos Humanos e da Fundacdo Centro de Formacdo do Servidor Publico
(Funcep), promovendo o desenvolvimento do pessoal do setor publico. Apés esse periodo, 0
pais passou a adotar o modelo gerencialista de Administracdo Publica, que tem como
exigéncia a utilizacdo da Gestdo Estratégica, que é largamente aplicada, apresentando também
a Administracdo Estratégica de Recursos Humanos, com énfase na descentralizacdo das
responsabilidades de Gestdo de Pessoas, onde todo gestor é gestor de pessoas, como resultado
dessa iniciativa surge a terceirizacdo de algumas atividades de RH (OLIVEIRA E
MEDEIRQOS, 2011).

.Como ja dito anteriormente, o planejamento é de fundamental importancia, ele
também da o caminho para o planejamento estratégico da Gestdo de Pessoas no setor publico.
Pois ele deve deixar claro quais os objetivos e o0s principais aspectos da politica de RH;
planejar a forca de trabalho; recrutamento; estrutura a carreira, incentivos e avaliacdo e;
desenvolver uma estratégia de capacitacdo, de realocacdo e distribuicdo. Marconi (apud,
OLIVEIRA E MEDEIROS, 2011) recomenda que essas politicas possuam as mesmas
premissas, partindo de um mesmo principio, 0 que é revelado na sua relacdo e na sua
consisténcia. Desta forma, o planejamento estratégico de pessoas deve estd ligado as
estratégias organizacionais e as estratégias de pessoas devem estar alinhadas entre si e nas
demais areas do Poder Publico. Mas, as constantes mudancas tecnoldgicas e no ambiente
interno no governo, gera dificuldades nos planejamento publico e consequentemente no
planejamento de pessoas, por isso 0s gestores publicos devem esta capacitados e engajados.
Por fim, é importante lembrar que a administracdo de recursos humanos é uma das principais

areas da administracdo publica.

2.2 Evolucao da organizacéo X o empregado

A organizagdo ndo funciona sem o trabalho do homem, por isso € tdo importante o
cuidado que a instituicdo deve ter com seu empregado. Aqui serd apresentado estudos

cientificos que mostram as descobertas e as decisdes que 0s gestores tomaram para agradar
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seus funcionarios e com isso aumentar sua produtividade. E a partir dai, a evolugdo dos

estudos da satisfagdo no trabalho.

2.2.1 Primeiros estudos de Taylor

Antes da Revolucdo Industrial, as maneiras usadas para a motivacao das pessoas
eram por meio de ameacas e puni¢des. Com a Revolucgéo Industrial, estudos foram realizados
e chegou a conclusédo que, cuidando dos funcionarios, eles poderiam ser mais produtivos. Para
isso, 0s especialistas em Recursos Humanos deveriam criar planos salariais e beneficios que
pudessem se transformar em real e verdadeiro estimulo para cada um. A inten¢do principal era
maximizar a producdo e os lucros a qualquer custo.

Os primeiros estudos conhecidos como forma de gerar a satisfagdo dos
funcionarios no trabalho foi desenvolvido por Taylor, com os primeiros estudos da
Administracdo Cientifica. Os trabalhadores das fabricas ndo se sentiam motivados a produzir
mais e Taylor entendeu que este fator devia-se a politica dos salarios. Assim, ele chamou esta
situacdo de problema dos salarios, considerando que o suprimento dos anseios de conforto
fisico e de seguranca onde os funcionarios tendo suas necessidades basicas atendidas e sendo
considerados membros da organizacdo e com boa remuneracdo, faria com que eles se
tornassem mais produtivos, sem perder consequentemente, sua fonte de sustento, estabilidade
no emprego por maior tempo possivel e correspondendo ao comportamento desejado pela
empresa.

Para que este problema fosse solucionado, Taylor propds a Piece-rate system
(Sistema de pagamento por pecas), método que segundo Maximiano (2005) visa eliminar a
diminuicdo do valor pago por pecas. Assim, a administracdo estabeleceria um pagamento por
pecas produzidas pelos empregados, de forma que seu trabalho era o suficiente para assegurar
uma remuneracdo de acordo com suas necessidades.

Taylor acreditava que, se empregados e empregadores tinham interesses idénticos,
com o aumento da producéo, seria possivel pagar mais aos funcionarios e aumentar tambéem
0s lucros dos empregadores. Dessa forma, os trabalhadores deveriam ser motivados a

aumentar a producao e ter salarios altos. A esse respeito, Frota (1983) a concluir que:

Participando de uma organizacdo formal, o homo econimicus se motivaria
eficientemente a partir da recep¢do de incentivos monetarios, ndo havendo outras
razBes que determinassem o seu acionismo. Interesses de empregados e empregadores
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assumiam uma sé identidade no que se aceitava 0 operacionismo anteriormente
realizado, que para Taylor era resultado de distor¢des apreciativas.

Partindo desse principio, as ameacas e puni¢es foram substituidas por dinheiro,
devido a crenca de que ele fosse a principal fonte de incentivo ao trabalho. Assim, quanto
mais se trabalha, mais se produz, quanto mais se produz mais se ganha e, por conseguinte,
maior sera a motivacdo. Maximiano (2006, p. 23) a resumiu a administracdo cientifica
afirmando que, “a produtividade resulta da eficiéncia do trabalho e ndo da maximizacdo do
esfor¢o”. Desta forma, para que o empregado fosse produtivo, o empregador deveria oferecer-
Ihes beneficios como o aumento dos salarios, promog¢des mais rapidas, prémios, gratificacoes,
dentre outros, aliados ao reconhecimento pessoal, por seu gerente, de sua atividade
desempenhada. Enquanto Drucker (BERGAMINI 2008) ressalta o carater perverso desse tipo
de tratamento, em sua andlise sobre o resultado dos incentivos econdmicos que logo de inicio
puderam ter algum efeito, mas, com o passar do tempo, foram se transformando em direitos

adquiridos.

2.2.2 Escola de Relagfes Humanas

Antes dos estudos da Escola das Relacbes Humanas, Mary Follet surgiu
analisando a motivagdo a partir dos valores individuais e sociais. Ela desenvolveu alguns
principios que afirmavam que as pessoas que trabalhavam perto umas das outras deveriam
relacionar-se para o melhor desempenho da coordenacdo, os empregados deveriam estar
presentes na elaboragdo do projeto que iriam executar. Desta forma, os pesquisadores de
Hawthorne, ndo foram os primeiros a dissertar idéias sobre a relagdo humana, mas foram os
que disseminaram a base do comportamento organizacional.

Com base nesses estudos Elton Mayo realizou experimentos que ficaram
conhecidos como Experiéncia de Hawthone, ocorrida na empresa Western Eletric Company.
Tinha como objetivo principal explicar a influéncia do ambiente do trabalho sobre a
produtividade dos trabalhadores. E, durante essa pesquisa, a producdo aumentou
independentemente das condicOes de trabalho Alem disso, os pesquisadores encontraram
outro ponto relevante: os trabalhadores estavam produzindo pouco enquanto se podia produzir

mais. Segundo Coradi (1985) os pesquisadores apuraram que havia um verdadeiro codigo de
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procedimentos entre 0s operarios, uma espécie de lei, impedindo-os de romperem a marca
méaxima da producéo.

Os pesquisadores concluiram que o aumento da producdo deu-se ao tratamento
diferenciado dado as operarias, elas se sentiam prestigiadas, esfor¢cando-se por colaborar com
0s pesquisadores, produzindo cada vez mais.

As trabalhadoras também formavam um grupo unido, com objetivos claramente
definidos, encarados com responsabilidade. Porém os grupos criaram normas que deviam ser
impostas pela organizacédo, derrubando o principio de que os funcionarios procuravam atender
apenas suas satisfacdes pessoais e, determinando que, quanto mais estes grupos participarem
das decisdes da empresa, mais eles iriam cooperar com os objetivos dela. Para Coradi (1985,
p. 62) “o sentimento de ‘pertencer’, segundo Mayo, ¢ muito importante e existe ndo s para o
grupo em relacdo a empresa mas também entre o individuo e o grupo informal”.

De acordo com Maximiano (2005, p. 220)

Mayo diz que o desempenho das pessoas depende muito menos dos métodos
de trabalho, do que dos fatores emocionais ou comportamentais. Destes, 0s mais
poderosos sdo aqueles da participacdo do trabalhador em grupos sociais. A fabrica
deveria ser vista como sistema social, para a melhor compreensdo de seu
funcionamento e de sua eficécia.

De acordo com Coradi (1985, 74)

Mayo acreditou que, embora todas as organizacBes apresentem muitos
aspectos racionais, as atitudes e pensamento de seus participantes devem ser
encarados como fatores de motivacao, afetando, portanto, a produtividade e a moral.
Isso significa que, segundo o modelo das relagbes humanas, as empresas devem
considerar tais sentimentos como estratégicos em cada fase de seu planejamento e
mudancas organizacionais.

Mayo concluiu que a produtividade esta relacionada com a capacidade social; o
incentivo econdmico ndo é a unica forma de motivar os funcionarios; sua relacdo com outros
colegas e problemas pessoais pode afetar sua produtividade; os trabalhadores ndo reagem
como funcionérios isolados, assim quando atuam em grupos podem ter seu comportamento
modificado, ndo seguindo as normas da administracdo da empresa; e a especializacdo nao
gera necessariamente, uma produgdo mais eficiente. Chegando a concluséo de que o grau do
nivel de produtividade estaria relacionado a satisfagdo dos empregados com suas atividades e
que também depende do nivel de informalizacdo de seu grupo. Por este motivo, tornou-se
necessario satisfazer os desejos naturais dos trabalhadores de se considerarem parte integrante

de um grupo social.
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Baseado nesses estudos surge como forma de oposicdo a Administracdo
Cientifica, a Escola das Rela¢fes Humanas, enfatizando os aspectos sociais, mostrando a
importancia da relagdo dos empregados com os colegas e administradores como fator mais
importante para o desempenho individual. Segundo Bergamini (2008, p. 6) 0 pressuposto
teorico bdasico, neste caso, ¢ que “a melhor maneira de motivar os funciondrios deve
caracterizar-se pela forte énfase no comportamento de interagdo social entre os mesmos”. A
aplicacdo de incentivos psicossociais também leva a maiores resultados também para a

organizacao.

2.2.3 Desenvolvimento da Satisfacdo no Trabalho

O ambiente organizacional é marcado por grandes transformacdes no século XXI,
que traz a tona o binémio Individuo X Trabalho. Durante este século, houve duas etapas
bastante definidas. No inicio do século, a meta era alta produtividade e maior ganho de capital
financeiro. J& na segunda metade do século, a preocupacdo passou a ser como individuo, o
trabalhador e sua satisfacdo com as atividades desempenhadas. E, a partir do inicio da
segunda metade do século XX, comecaram os estudos associados a satisfacdo do empregado.
Assim, a historia de pesquisas comecou, quando acreditava que a satisfagdo no trabalho estava
relacionada a motivacdo organizacional. Os primeiros estudos, segundo Siqueira (2008),
defendiam a satisfagdo no trabalho como um componente da motivagdo que levava
trabalhadores a apresentarem indicadores de comportamento importantes para o interesse
empresarial, tais como o aumento do desempenho e da produtividade, permanéncia na
empresa e reducdo de faltas ao trabalho.

Em seguida, nas décadas de 1970 e 1980, a satisfacdo no trabalho passou a ser
uma caracteristica da atitude. Segundo Tiffin e McCormick, (apud SIQUEIRA 2008) nessa
época, satisfacdo também era tida como um fator com capacidade de predizer diferentes
comportamentos como produtividade, desempenho, rotatividade e absenteismo,. Assim, uma
nova vertente de estudos ligados aos pressupostos humanistas e sociais exigiu maior
responsabilidade social por parte das empresas.

Em seguida, para (SIQUEIRA, 2004, 2008), a satisfacdo no trabalho adentra o
século XXI, como um dos multiplos conceitos que abordam a afetividade no ambiente de

trabalho ou, mais especificamente, como um vinculo afetivo do individuo com seu
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empregado. Passando entdo, a ser compreendida como um resultado do ambiente
organizacional sobre a saude do trabalhador e sendo apontada como um dos trés componentes
psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento e
comprometimento organizacional afetivo, (SIQUEIRA e PADOVAM apud, SIQUEIRA
2008).

Ainda de acordo com Siqueira (2008, p. 266)

Pode haver pouca variacdo do nivel de satisfacdo nos funcionarios, as suas
caracteristicas pessoais, 0 ambiente fisico da empresa ou a estrutura da organizagao.
Por outro lado, pode haver forte impacto, fatores socio-organizacionais, como
valores organizacionais, percepcdo de justica, de suporte e reciprocidade que
emergem das relacBes de trocas sociais entabuladas entre empregados e organizacao.
Onde a satisfacdo no trabalho seria um sentimento extremamente sensivel as
politicas e praticas gerenciais, especialmente as que defendem os procedimentos e a
distribuicéo de retornos para os comportamentos de trabalhadores, que revelam se a
empresa esta comprometida com seus colaboradores.

Ao longo dessas décadas de estudo, a satisfacdo no trabalho ndo sofreu grandes
mutacdes, e, cinco caracteristicas conseguiram manter-se durante este periodo. Elas serdo
analisadas longo da pesquisa e sdo: a satisfagdo com o salério, com os colegas de trabalho,
com seus superiores, com as promogdes e seu proprio trabalho.

Ainda de acordo com Siqueira (2008, p. 267)

A expressido “Satisfacdo no Trabalho” representa a totalizagcdo do quanto o
individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das
organizagdes. Assim sendo, cada uma das cinco dimens6es de satisfacdo no trabalho
compreende um foco ou origem de tais experiéncias prazerosas.

2.3 Motivagdo Organizacional

A motivacio ¢ essencial para alcancar a satisfagdo no trabalho. E por meio da
necessidade que se encontra a motivacdo para busca o estimulo, o impulso para chegar onde
se deseja. Assim, pretende-se apresentar o significado da motivacdo para individuo tanto
pessoal como profissionalmente, mostrando como se d& a motivacgao no trabalho e sua relacao

com o desempenho das atividades.

2.3.1 O que é motivagéo

Um dos propositos basicos do administrador € trazer motivar aos Seus

colaboradores a de que possam desempenhar o melhor em suas atividades. Para tanto, as
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organizacOes precisam saber como os funcionérios podem ser motivados a desempenhar bem
sua funcdo. Por isso, uma enorme variedade de comportamento despertou em grande nimero
de estudiosos o interesse pela motivacdo como forma de entender extrinseca e intrinsecamente
0s pontos que favorecem ou ndo a maneira de cada individuo agir para alcancar seus
objetivos, ou seja, o que &, qual forma, e por que a motivacdo age sobre uma pessoa. Assim,
cada um se utilizou de pessoas do segmento com conhecimento e formou seu conceito em
relacdo ao assunto. Entre alguns podemos citar.

Maximiano (2005, 2006) que, considerando a origem da palavra motivacéo, que
vem do latim, mover, indica o processo pelo qual o comportamento humano € incentivado,
estimulado ou energizado por algum tipo de motivo ou razdo. Acrescenta que “motivagao
pode indicar causas ou motivos que produzem determinado comportamento”, € que O
comportamento humano é motivado por estimulos interiores chamados necessidades. Desta
forma, alguns tipos de motivacdo, agem como ponte para objetivos e, outros sdo 0s proprios
objetivos. Robbins (2010) considera a motivagdo como o processo responsavel pela
intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar um
determinado objetivo. Ja Greenberg, (apud, BERGAMINI 2010) afirma que os cientistas
definiam motivagdo como o processo que desperta, dirige e mantém um comportamento que
orienta para um determinado objetivo. Ao passo que Pereira (2004, p. 218) define um
comportamento motivado, como ‘“aquele que visa um objetivo”, entdo, motivo sera um padrao
de comportamento dirigido a um objetivo que tende a recorrer sempre que o individuo se
encontra numa situacdo propicia para a consumacdo. Assim, o Maximiano diz que a
motivacgdo acorre quando o individuo se move por algum estimulo, ja Robbins e Greenbberg
mantém a mesa linha afirmando que a motivacdo vem dos processos que instiga o empenho a
fim de alcancar algum objetivo e, Pereira propde que a motivacao é o que leva a alcancar um
objetivo. Podendo assim concluir que, a motivacdo € um processo que desperta, direciona e
dar forca para chegar a um determinado objetivo.

Desse modo, tendo cada um formalizado seu conceito sobre motivagédo de acordo
com suas concluses, todos tém vertentes similares. Interagem e/ou se complementam. Diante
dessa analise, pode-se dizer que motivacéo é o combustivel que impulsiona a razdo e conduz
de forma consciente, considerando e moldando os meios necessarios, disponiveis e eventuais,
observando metas e condi¢6es o individuo num processo continuo com intensidade e variagdo

peculiares de cada comportamento em busca de determinados objetivos. E ainda de acordo
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Mivhel (apud BERGAMINI 2010) estar motivado consistir em estar a caminho da
concretizacdo dos objetivos, pois as pessoas estdo a0 mesmo tempo buscando respostas para
seus desejos e suas aspiracdes. Assim, tudo que integra o individuo responde pelo seu
dinamismo.

Desta forma, motivagdo envolve todo um contetdo caracterizado por condices,
tanto psicoldgicas, quanto fisicas, exigindo equilibrio e ponderacdo onde, o individuo
incorpora estimulos extrinsecos, como beneficios, salario e boas condicdes de trabalho e
intrinsecos, que sdo as recompensas intangiveis, como reconhecimento, autorrealizacdo e o
proprio interesse pelo trabalho. Observando-se sempre etapas sequénciadas de forma
harmonica, tendo sempre em vista a proposta final, num procedimento avaliativo, onde a acéo
varia de pessoa para pessoa, conforme seu comportamento.

De acordo com Bowditch e Bouno (apud, BERGAMINI, 2008) as empresas
devem estimular os fatores extrinsecos e intrinsecos para ter trabalhadores completamente
satisfeitos em seu trabalho. Assim, a satisfacdo geral com o trabalho é influenciada pela
satisfacdo tanto com as recompensas intrinsecas como extrinsecas.

Considera-se ainda que, as diferentes formas de atividades de cada um,
convergem sempre para o foco principal da organizacdo: o objetivo. Isso faz pensar
motivacdo como sindnimo de necessidade. Como afirma Bergamini (2008, p. 32) segundo
alguns autores, motivagdo e necessidade sdo sindnimas, isto €, “quanto maior a necessidade
ndo atendida, maior a motivagdo”. Muitas vezes, o processo se desenvolve, ou seja, a pessoa
necessita de ter algo a satisfazer. Desse modo, 0 maior incentivo € intrinseco que, somado a
influéncias exteriores, resulta numa maior realizacdo de esforcos.

Se, no ambito pessoal a motivacdo desperta grande interesse de estudos, no
campo organizacional ndo é diferente, uma vez que um empreendimento se compde, entre
outros quesitos, de trabalhadores com caracteristicas pessoais que, direta ou indiretamente,
somar-se-80 em busca dos objetivos organizacionais. E, como forma de auxiliar nessa
administracdo, muitos empregados tornar-se-iam importantes, porque foram fundamentais
com base em situacgdes vivenciadas e com objetivos de direcionar ou nortear comportamentos
de modo a facilitar o desempenho das fungdes de forma integrada em busca ndo apenas da

satisfacdo pessoal, mas também dos propositos da organizacdo como um todo.
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2.3.2 A Motivagéo no Trabalho

Diante das inumeras pesquisas para identificacdo de possiveis problemas e
solugbes em processos administrativos, observa-se a importancia da motivacdo dos
funcionarios para a realizacdo de tarefas de modo a alcancar um resultado satisfatério, tanto
para eles, quanto para a organizagdo. Isso demonstra que a preocupacao é grande em torno da
relacdo individuo x organizacdo, pois é dela que depende o resultado final, j& que a
produtividade estabelece o nivel de crescimento dessa organizacéo.

O alcance de metas e objetivos passa por estrutura basica num universo amplo,
onde de um lado estd a organiza¢do com seus propoésitos e do outro o individuo com suas
necessidades. O maior desafio é fazer a interacdo dos dois, sem que haja prejuizo e ambas
tenham seus desejos alcangados. Supde-se que a resposta esta no quesito motivagdo. Assim
sendo, o empregado precisa de motivos para o desempenho de suas tarefas e o empregador
necessita de razdo para investir no empregado. Embora essa relacdo pareca estritamente
comercial, envolve todo um contexto pessoal, se considerar que a empresa € composta por
pessoas com caracteristicas e comportamentos diferentes, cabendo ao administrador propiciar
esta relagdo. Como forma de proporcionar essa relacdo Frota (1983) propGe que o gestor deve
reduzir o giro de pessoal, elevando a taxa de produtividade e a fidelidade organizacional.

Tanto para Zanelli el. at (2004) quanto para Spector (2003), os empregados devem
estar ligados ao desempenho individual, grupal e organizacional para que os objetivos da
organizacdo sejam alcancados. Esta afirmacdo é aplicavel tanto nas instituicdes publicas
guanto nas privadas, pois pode repercutir na baixa produtividade, causando a insatisfacdo de
seus clientes. Assim, para a sociedade, os trabalhadores devem desempenhar bem suas
atividades, o que, por conseguinte, aperfeicoa a qualidade e a produtividade organizacional,
melhorando direta ou indiretamente a economia nacional.

Continuando o pensamento de Spector (2003) as pessoas podem desempenhar
bem seu trabalho se tiverem a motivacdo e a habilidade necessaria. As condigdes de trabalho
podem aprimorar as habilidades ou servir como limitacdes que interferem no desempenho no

trabalho, como é apresentado na Figura 1



30

- —
HABILIDADE | ~~__ |
‘ _ DESEMPENHO
- - NO TRABALHO
MOTIVAGAO |_— |—
5 =

LIMITACOES

Figura 1 — Requisitos para desempenho no trabalho
Fonte: Spector (2003, p.254)

Nessa figura, os trés fatores: habilidade, motivacdo e limitacGes organizacionais,
mostram como a habilidade e a motivacéo resulta em desempenho, mas podem ser blogueadas
pelas limitacBes. Isso pressupde que a motivacdo, se torna um elo entre individuo e
produtividade a organizacgdo. Se o individuo se sente motivado em nivel de subsisténcia, esta
voltado para o interesse dele proprio, o que significa um comportamento pré-estabelecido de
determinados grupos. E é necessario o envolvimento de todos com valores, atitudes e
objetivos identificados, compreendidos estimulados em prol principalmente da empresa.

De acordo com esta afirmacéo Frota (1983, p. 25) diz que

A motivacdo para o trabalho que implica apenas na satisfacdo de um nivel
de subsisténcia representa a evolugdo do prdprio posicionamento do individuo na
organizacdo. A caracterizacdo desse posicionamento que implica numa espécie de
filiagdo informal a determinados grupos que, por sua vez, fazem solicitacGes de
determinados comportamentos, permite estabelecer uma previsibilidade
comportamental

Frota (1983, p. 42) acrescenta que “para McGregor a teoria da motivacao se
estabeleceu através da esperanca continua e da satisfacdo parcial”. Desta forma, se a
organizacdo incentiva seus empregados, estes encontram a satisfacdo em si préprio. E,
segundo McGregor (1973) quando as necessidades sdo satisfeitas, outra do nivel superior
imediatamente passa a dominar o comportamento humano. Por tal motivo, é preciso que a
organizagdo seja flexivel e atenda as necessidades dos funcionarios como forma de
estabelecer a harmonia no ambiente de trabalho e as atividades fluirem. Ao mesmo passo que
Edwards (apud SPECTOR, 2003) mostra que estudos tém sido coerentes ao demonstrar que
quanto menor for a discrepancia entre ter e querer, maior serd a satisfacdo no trabalho. Mas,
Robbins (2010, p. 77) lembra também que o que motiva nao necessariamente é o que faz o

individuo feliz.
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Acredita-se que a remuneracdo foi substituida pela énfase no relacionamento
interpessoal. Por este motivo, para Bergamini (2008) é anunciada a importancia de um tipo de
gestdo conhecido como “portas-abertas”, permitindo que as pessoas possam sentir-Se
importantes em meio aos grupos sociais aos quais pertencem, procurando assim facilitar ao
maximo o convivio social. McGregor (apud BERGAMINI, 2008) ainda afirma que se as
pessoas nao conseguem satisfazer aquelas necessidades mais importantes para elas atraves do
trabalho, comportam-se “com indoléncia”. Por este motivo, o individuo precisa ter seus
talentos explorados para descobrir sua motivacdo. Para tanto, sdo necessarios incentivos
extrinsecos para produzirem melhor e Deci (1998, p. 63) lembra que as pessoas precisam
sentir que as recompensas equivalem as suas contribuigdes. Isso requer bastante cuidado por
parte da organizacdo para ndo causar ma interpretacdo por parte dos empregados, causando
assim, desordem entre eles. Premiacgdo deve significar reconhecimento e nao retribuicao.

Na verdade, administrar é algo complexo e nem sempre conhecimento técnico,
presume desenvolvimento, tornando-se necessarias habilidades, forma de interagir, conquistar
sem perder autoridade, onde tudo se desenvolva de forma natural sem persuasdo ou
imposicdo, buscando valores em todas suas instancias.

Para Maximiano (2005, p. 256), no campo da administragdo, “pessoa motivada
significa alguém que demonstra alto grau de disposicdo para realizar tarefa ou atividade de
qualquer natureza”. Isso envolve varios aspectos, inclusive a Qualidade de Vida no Trabalho,
gue vai além da motivacdo. Preocupa-se inclusive com o grau de estresse e equilibrio do
individuo, bem como riscos ocupacionais, ambiente fisico, controle do esforco fisico e mental
para cada atividade, gerenciamento de situacGes, preocupacdo com o salario e emprego, ou
seja, tudo que direta ou indiretamente esta relacionado ao individuo, sejam causas sociais,
pessoais ou de trabalho, em busca de sua satisfacdo, o que pressupbe disposicdo e
disponibilidade para o trabalho. Para Coradi (1985) quanto para Pereira (2004) a motivacéo
esta diretamente ligada a satisfacdo. Se o individuo esta satisfeito, ele realiza bem suas tarefas,
caso contrario o desempenho é vulnerdvel. E observa-se entdo que, a motivagédo
organizacional, muitas vezes estd ligada a motivacdo pessoal. Embora para alguns
pesquisadores, isso € irrelevante. Mas, € dificil entender que o problema pessoal ndo interfere

no profissional.
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2.4 Qualidade de Vida no Trabalho

Em 1950, Eric Trist e colaboradores (apud RODRIGUES, 1994, p. 76),
“desenvolveram uma série de estudos que deram origem a uma abordagem 32déia-técnica em
relacdo a organizacdo do trabalho, tendo como base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e

em relacdo a ele”.

Segundo Bowditch e Buono (1992, p. 206) o termo Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) preocupa-se em promover a satisfacdo do trabalhador e, visando tal objetivo,
procuram desenvolver estudos e pesquisas de QVT.

Campos (1998) afirma que, um dos mais importantes conceitos dos programas de
qualidade estd na 32déia de que somente se melhora o que se pode medir e, portanto, € preciso
medir para melhorar. Assim, é necessario avaliar de forma sisteméatica a satisfacdo dos
profissionais da organizagdo, pois, nesse processo de autoconhecimento, as sondagens de
opinido interna sdo uma importante ferramenta para detectar a percep¢do dos funcionarios
sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e na organizacao do trabalho. Chiavenado
(2008) completa que a qualidade de trabalho elevada produz um clima de confianca e respeito
mutuo, enguanto as pessoas tendem a aumentar suas contribui¢fes, a administracdo tende a
diminuir rigidos mecanismos de controle.

Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é de grande importancia para as
organizacGes em dias atuais, podendo ser este um diferencial competitivo, através de uma
melhor satisfacdo dos colaboradores.

A importancia das pessoas na organizacao € refletida na produtividade, resultando
também numa maior vantagem competitiva a organizagdo. Davis e Newstrom (1996), quando
as organizacOes busca definir a questdo da QVT, elas sempre obtém grandes melhoria nos
produtividade. Quanto maior a QVT, maior sera a produtividade para o empregador. Os
programas de QVT e contribuem para ambos os lados. Mostrando também que a QVT faz
referéncia a pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as pessoas. A
proposta basica é desenvolver ambientes de trabalho que sejam tdo bons para as pessoas como
para a saude econdmica da organizacdo. Ainda completa que, a QVT enfatiza o

desenvolvimento das habilidades dos funcionarios e a reducéo do estresse ocupacional.
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Chiavenato (2008, p. 487) afirma que “o conceito de QVT implica num profundo
respeito as pessoas”. E tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local
de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas. Envolvendo também aspectos extrinsecos e
intrinsecos do cargo que exerce. Enquanto Fernandes (apud LAZARO 2003) conceitua QVT
como a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicologicos,
que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se diretamente no bem-
estar do trabalhador e na produtividade da instituicéo.

Ballesteros (apud SAMPAIO, 2004) diz que a Qualidade de Vida diz respeito a
maneira como o individuo interage com o mundo externo, assim sendo como a maneira como
o sujeito é influenciado e como a influéncia. Enfim, Maximiano (2003, p. 89) diz que “a idéia
de QVT baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que é o chamado enfoque
biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial origina-se da medicina psicossomatica, que
propde a visdo integrada, ou holistica (ou sistémica), do ser humano”.

O enfoque biopsicossocial propde a visao integrada ou holistica do ser humano.
Assim, salde ndo é apenas auséncias de doencas, mas também o completo bem-estar

bioldgico e social. Esses conceitos de QVT estdo ilustrados na Figura 2:
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FIGURA 2 — Qualidade de vida no trabalho
Fonte: Maximiano (2005, p. 277)

Chiavenato (2008, p. 490) apresenta o programa de bem-estar, adotado nas
organizag0es, inclusive as publicas, como a Procuradoria Geral de Justica do Rio Grande do
Norte. Elas buscam prevenir problemas de saude dos funcionarios, partindo do seu

reconhecimento sobre o comportamento dos mesmos e o estilo de vida fora do trabalho,
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encorajando-os a melhorar seu padréo de salde.

2.5 Satisfacéo no trabalho

Satisfacdo no trabalho é um fenémeno complexo e de dificil defini¢do, devido a
diversidade de seus aspectos, e por se tratar de um estado subjetivo, o que dificulta sua
conceituacdo. Segundo Zanelli (el. at. 2004, p. 303) h& um grande volume de estudos mas,
pouco esforco para chegar a uma definicdo consensual de seu conceito. Assim, ela pode variar
entre os individuos ou na propria pessoa, de acordo com diferentes circunstancias e ao longo
do tempo.

Revendo os estudos da area, pode-se perceber que a satisfacdo no trabalho tem
sido definida quanto a seus aspectos causais mais relevantes e ao modo como eles podem ser
combinados. Locke (apud ZANELLI el. at., 2004, p.302), definiu a Satisfacdo no trabalho
como “um estado emocional, positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de suas
experiéncias” definicdo que tem, ainda hoje, impacto importante para o conceito. Desta
forma, o homem usa de sua bagagem individual de crencas e valores para avaliar seu trabalho
e essa avaliacdo resulta num estado emocional que, se for agradavel, produz satisfacao, e, se
for desagradavel, leva a insatisfacdo. Portanto, satisfacdo no trabalho ¢ uma variavel de

natureza afetiva e se constitui num processo de avaliacdo das experiéncias no trabalho.

Segundo Spector (2003, p. 221), a satisfacdo no trabalho é uma variavel de atitude
gue mostra como as pessoas se sentem em relacdo ao seu trabalho, seja no todo, seja em
relagdo a alguns de seus aspectos. “E 0 quanto as pessoas gostam do trabalho delas.” E
preciso entender a satisfacdo como uma forma de atitude e com sua conotacao bastante ampla.
Sendo apresentada como a causa de importantes realizagbes das organizacOes e de seus
funcionarios. Dessa forma, € necessario que a organizacdo possa entender a satisfacdo do
empregado como os valores, atitudes e objetivos pessoais que precisam ser identificados,

compreendidos e estimulados para que estes consigam sua efetiva participacdo na empresa.

Para que 0s objetivos da organizacdo sejam alcancados, é de fundamental
importancia que haja uma relacdo de seus objetivos com os objetivos dos empregados. Como
afirma Tjosvold, D. e Tjosvold, M (apud. BERGAMINI, 2008) os empregados devem ver de

que forma seus objetivos individuais se encaixam nos objetivos do grupo e da organizag&o.
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Ainda completa McGregor (1973, p. 168) que “o superior tera real satisfacdo na medida em
que for aprendendo como ajudar seus subordinados a integrarem seus objetivos pessoais nas
necessidades da organiza¢ao, a contento de ambos”. Por este mesmo motivo também pode vir
o fracasso da empresa como mostra Bergamini (2008, p. 17) que afirma existirem autores que
propde de forma unanime, que muitas vezes o fracasso da maioria de nossas empresas, néo
esta na falta de conhecimento técnico e sim na maneira como lidam com as pessoas.

Como confirma Pereira (2004, p.213)

Confrontar o propésito da organizacdo com a motivacdo dos seus membros é
uma diligéncia indispensavel para se entender o ajustamento das pessoas nha
organizacdo, a sua independéncia, o produto do trabalho, a satisfacdo que tudo isso lhe
traz e, mesmo, as tensdes a que ficam submetidas e lhes acarretam 35onseqiiéncias
mas ou boas. Talvez fosse mais correto confrontar propdsito da organizagdo como
projeto de vida, e objetivos da organizagdo com motivos.

Archer (apud SILVA JUNIOR, 2001) mostra que o motivo leva a pessoa & agir
como uma necessidade operando sobre o intelecto. Neste contexto, a satisfagdo acontece com
0 atendimento ou a eliminacdo de uma necessidade. O que conduz a pessoa a agir € a
motivacdo e quando esta necessidade é alcancada ela gera a satisfacdo. Entretanto, a
satisfacdo poder ser confundida com motivacdo. Assim Steuer (apud MARTINES e
PARAGUAY 2003) faz essa distingdo entre motivacdo e satisfacdo, onde a motivacdo
manifesta a tensdo gerada por uma necessidade e, satisfacdo expressa a sensacdo de
atendimento da necessidade.

Bergamini (2008) complementa esta relacdo, de acordo com suas pesquisas que
“quanto mais satisfeitas a necessidade, menos motivada a pessoa estard para buscar satisfazé-
la”. Da mesma forma como a motivacao, quando um fator esta satisfeito, outra necessidade ira
surgir para ser satisfeita. Onde o proprio fato de se satisfazer a uma necessidade faz com que
outra venha a tona, e quanto menos satisfeita esteja determinada necessidade, mais ela se
sobressai dentre as outras, organizando assim, o comportamento em determinada direcé&o,
dando entdo, significado ao objetivo perseguido por ela. Finalizando, Archer (apud,
BERGAMINI, 2008) conclui que os fatores de satisfacdo s@o a antitese das necessidades, Os
fatores de satisfacdo, podem ser considerados, por conseguinte, como a antitese dos
motivadores. As necessidades humanas determinam o tipo de motivacdo e ndo aquelas coisas
que as satisfazem.

A figura 3 faz um breve resumo da satisfacdo no trabalho, com suas origens,

correlagdes e conseqiéncias que serdo abordados adiante.
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Figura 3 — Antecedentes, correlatos, e conseqiiéncias da satisfacdo no trabalho
Fonte: Zanelli (2004, p. 305)

2.5.1 Nivel da Satisfacdo no Trabalho

De acordo com Spector (2003), para o estudo da satisfacdo no trabalho existem
duas abordagens: a abordagem global que, considera a satisfagdo no trabalho como um
sentimento Unico, como um todo, apresentando um unico indice geral da satisfacdo e; a
abordagem em facetas ou aspectos. Nesta abordagem, uma pessoa apresenta diferentes niveis
de satisfacdo em relacdo as varias facetas.

Zanelli (el. at. 2004, p. 303) apresenta a visao multidimensional, que é “um
conjunto de reacdes especificas a varios componentes do trabalho”. Em contrapartida, existem
os estudiosos que defendem a visdo unidimencional, “que concebem a satisfagdo no trabalho
como uma atitude geral ante o trabalho como um todo”.

Encontramos aqui uma divergéncia na abordagem da satisfagdo no trabalho. A
primeira que acredita que sO pode ser satisfeita uma necessidade de cada vez e, outra que, a
satisfacdo apresenta varias facetas, onde a satisfacdo pode ter variacdo de nivel de acordo com
cada necessidade e periodo. Zanelli (el. at. 2004, p. 303) mostra que as “dimensdes ou
aspectos particulares no trabalho sdo diferentes, podendo variar de situagao para situagdo”.
Por este motivo, a satisfacdo no trabalho é de dificil mensuracdo e, a segunda vertente pode
ter uma justificativa com maior embasamento.

Ao mesmo tempo, a abordagem global pode ser considerada como a média geral

de todas as facetas. Spector (2003) diz que muitos pesquisadores tém debatido essa questéo.
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Contudo, a satisfacdo global pode ser interpretada como um indice geral da satisfacdo ou
como um indice diferente das facetas.
Uma importante observacdo feita por Spector (2003) € que as facetas ndo sdo

universais, mas podem variar de acordo com o pais, a localidade e cultura,

2.5.2 Causas da Satisfacdo no Trabalho

Pesquisas tém sido feitas e chegou-se & conclusdo de que o que leva 0s
funcionarios a se identificam ou ndo do seu trabalho, estd vinculado a perspectiva ambiental,
mas que, pessoas com o trabalho em condicdes similares podem mudar o seu grau de
satisfacdo. Para Spector (2003, p. 230) de acordo com esse ponto de vista, a satisfagdo no
trabalho “¢ um produto de adequacgdo entre o individuo e seu trabalho”. Na Figura 4, onde (a)
representa 0 impacto do ambiente na satisfacdo com o trabalho, (b) o impacto da
personalidade na satisfacdo com o trabalho e, (c) a influéncia conjunta do ambiente do

ambiente e da personalidade na satisfacdo com o trabalho.
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Figura 4 — Impacto na satisfacdo no trabalho
Fonte: Spector (2003, p. 230)

Como se V& nesses trés fatores: o ambiente externo e a personalidade podem

impactar na satisfagcdo no trabalho, bem como sua influéncia conjunta. Por esse motivo, € de
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suma importancia que o individuo ndo esteja com problema fora do trabalho e que sua
personalidade esteja adequada a sua atividade.

No presente estudo iremos abordar as facetas das dimensdes da satisfacdo no
trabalho. Para Berganimi (2008, p.104) é de grande interesse conhecer quais os fatores que
deveriam ser considerados como os principais determinantes dos mais diferentes tipos de
satisfacdo que se pode obter no trabalho. Os fatores que serdo abordados serdo os
antecedentes pessoais, a cultura, a remuneracao, a chefia e a lideranca, o tipo de trabalho, as

promocdes e o relacionamento com os colegas.

2.5.2.1 Antecedentes Pessoais da Satisfacdo no Trabalho

Para Wagner 111 e Hollenbeck (2003, p. 121) de acordo com a definicdo de Locke,
existem trés componentes chave que pode diferenciar a satisfacdo dos empregados entre eles:
os valores, a importancia dos valores e a percepcao. Os valores sdo as exigéncias subjetivas, a
vontade particular de cada individuo, diferentemente das necessidades, que sdo a vontade
objetiva, os quais sdo fundamentais para a manutencao do individuo. J& a importancia dada ao
trabalho também pode variar de individuo para individuo, o que pode determinar a variacdo
do grau de satisfacdo dos empregados entre si. Isso inclui também sua percepc¢do, onde a
“satisfacdo estd baseada na nossa percepcao da situacao atual em relacdo aos nossos valores”,
0 que nem sempre reflete 0 que realmente é. Por isso, é preciso atentar para a percepcao que o
individuo tem em relacdo a toda e qualquer situacéo.

Segundo Spector (2003) muitas pesquisas tém mostrado uma relacdo entre
caracteristicas pessoais e a satisfacdo no trabalho onde incide a perspectiva ambiental. Para
isto, sdo levados em consideracdo varios aspectos como: idade, sexo, renda e, principalmente,
0 momento pessoal que a pessoa esta vivendo como problemas entre casais, filhos, entre
outros. Por este motivo, estudos descobriram que empregados com alto nivel de conflitos

familiares tém nivel de satisfacdo mais baixo em relacdo aos outros empregados.

2.5.2.2 Cultura

Um fator importante a ser lembrando, é que 0s motivos que podem gerar

satisfacdo em uma determinada cultura, ndo necessariamente sao os mesmo fatores que geram
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satisfagdo em outras culturas. Como afirma Pereira (2004) as atividades instintivas humanas
tém expressOes relacionadas com a cultura onde ocorrem e 0S motivos sociais sdo
caracteristicamente produtos da cultura e ndo sdo regulados por mecanismos homeostaticos,
mas pelos principios da aprendizagem. Dessa forma, para o individuo alcance a satisfacéo, é
preciso que conhegca 0 meio em que vive e selecione seus principais objetos, para assim,
reduzir o seu estado de necessidade.

Spector (2003, p. 224) diz que segundo pesquisas feitas em varios paises, pessoas
apresentam sentimentos diferentes em relacdo ao trabalho, o isso envolve valores basicos que

variam de local.

2.5.2.3 Remuneracéo: Salario e Beneficios

Inicialmente, faz-se a relacdo da satisfacdo no trabalho com o salario e seus
beneficios, estes, considerados fatores extrinsecos de satisfacdo. Oliveira (2006, p. 82) diz que
“partindo do contrato de trabalho, o trabalhador despende energia para produzir em forca de
uma remuneragdo pelo trabalho, com a qual reproduz sua energia: o salario”. Com essa idéia,
conclui-se que o salario e os beneficios sdo 0s meios que o trabalhador possui para conseguir
seus bens fundamentais, satisfazendo assim suas necessidades. Contudo, esse beneficio ndo
pode ser cancelado, pois isso pode causar uma atitude de inversdo a satisfagcdo, ou seja, a
insatisfacéo.

Para Chiavenato (2008, p. 274) “a palavra recompensa significa uma retribuicao,
prémio ou reconhecimento pelos servigos de alguém”. Esta € composta por trés itens: a
remuneracao bésica, os incentivos salariais e 0s beneficios, A remuneracdo basica consiste no
salario, e o que o funcionario tem direito legal, podendo ser pago de varias formas. Os
incentivos salariais sdo estimulos oferecidos aos trabalhadores para a melhoria de seu
desempenho na organizacdo. E os beneficios, sdo adicionais salariais que procuram atender as
necessidades individuais dos colaboradores. Enquanto para Spector (2003, p. 235) de alguma
forma o salario pode ser associado a satisfacdo global, porém, ele se relaciona mais
fortemente com a faceta da satisfacdo com o saléario. E, o que determina a satisfacdo com o
salario ndo é a quantia em si, mas a equidade que se aplica.

Como dito anteriormente, a satisfacdo pode variar de acordo com a cultura, entéo

o fator salarial tende a ser mais forte em paises mais pobres, podendo esse fator desaparecer,
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quando o funcionério satisfaz suas necessidades vindas do salario. Robbins (2010) uma vez
que o individuo alcanca um nivel superior de qualidade de vida, a relacdo entre salario e
satisfacdo com o trabalho virtualmente desaparece e que bons beneficios realmente parecem

satisfazer os empregados, mas niveis altos de salario ndo conseguem fazer o mesmo.

2.5.2.4 Chefia e Lideranca

Para 0 empregado estar satisfeito com o trabalho ele precisa estar satisfeito
também com seu chefe, seu superior. E ele quem exerce a funcdo de lider do grupo. Tanto
Bowditch e Buono (1992) quanto para Robbins (2010) o lider é quem tem a capacidade de
influénciar pessoas para alcancar determinada meta ou objetivo. O chefe deve saber conduzir,
trazer motivacdo aos seus subordinados, pois isso pode refletir positiva ou negativamente nos
indices da organizacdo. Além de ser ele também, exemplo que o empregado tende a seguir na
organizacdo e, quando este ndo estar de acordo com o0s principios basicos e éticos o
funcionario ndo se sente propicio a desenvolver sua atividade com maior satisfacao.

Apesar dos empregadores ainda hoje ndo acreditarem que este fator € relevante,
muitos diretores ndo se preocupam com a satisfacdo de seus empregados. Outros ainda
superestimam esse nivel de satisfacdo, e por isso, ndo acreditam que haja problema, quando
na verdade eles existem. (ROBBINS, 2010).

2.5.2.5 O Trabalho em si

Segundo Robbins (2010, p. 75) “trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos funcionarios”. Desta
forma, quanto mais a organizacdo proporciona formas de crescimento e desenvolvimento,
mais o empregado tende a ficar mais satisfeito com seu trabalho.

Staw e Ross (apud. SPECTOR, 2003) descobriram que a satisfacdo no trabalho
muda de acordo com a funcdo executada ou de emprego. Desse modo, 0os empregados podem
gostar ou ndo de suas atribuicdes, de acordo com a personalidade de cada um, mostrando que
apesar da organizacdo proporcionar toda estrutura para o desempenho de suas atividades, o

individuo pode ndo necessariamente estar satisfeito.
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O servidor deve gostar da atividade que realiza, sentir-se satisfeito com sua
funcdo. Como afirma Pereira (2004) que outra maneira de encarar o problema satisfacdo
depende de como o trabalho deve por si soO, satisfazer o homem. Esta satisfacdo vem da
motivacao intrinseca dita por Minarik (apud BERGAMINI, 2008) onde a motivagéo interior
impulsiona o individuo a utilizar suas aptidées. Robbins (2010) confirma que pesquisas
mostram que pessoas que acreditam em seu valor intrinseco e nas suas competéncias estdo

mais satisfeitas com seu trabalho do que com a autoavaliacdo basica negativa.

2.5.2.6 Promocgdes

Além do que ja foi dito no item anterior, a organizacdo também deve proporcionar
um ambiente agradavel para que os funcionarios tenham abertura para se desenvolver de
acordo com as competéncias de cada um. Ha também uma forte correspondéncia entre o
guanto as pessoas apreciam o contexto social de seu local de trabalho e a satisfacdo que
sentem no geral. Para Guerrier (apud NUNES 2003) a satisfacdo no trabalho torna-se um
conceito ndo global, mas multidimensional, segundo o qual os funcionérios podem estar
satisfeitos com os colegas de trabalho, por exemplo, mas insatisfeito com a natureza do
trabalho em si. Considerando essa realidade, é constante a busca das organizacGes em
transformar o ambiente de trabalho o mais agradavel possivel, procurando oferecer cada vez
mais beneficios, financeiros ou sociais, para fidelizar as atividades de seus funcionarios.

Com essa dedicacdo, a organizagdo, além da satisfacdo do funcionario, também
ganhara com seu alto desempenho. Para Bergamini (2008) as organizacdes que permitem o
atendimento dos interesses e aspira¢des pessoais, também melhoram sua produtividade devido
a forma individual com que consideram cada pessoa. Apesar das dificuldades com as pessoas,
enfrentadas pelas organizac@es, elas ndo podem abrir mdo de fazer face ao desafio de atrair
sua méao-de-obra e criar condicdes para que tais pessoas la permanecam, desempenhando com
eficacia e satisfacdo as atividades que fazem parte de seu trabalho. Assim, o trabalho tem
grande importancia quando corrobora com a satisfacdo em trabalhar. E consequentemente,
quando um funcionario se dedica com prazer a uma atividade, ele tem mais condigdes a se
promover na empresa.

Apos analises, podemos concluir que a organizacdo nao deve estimular apenas o

conhecimento técnico, ela deve estimular também, o desenvolvimento pessoal, para que
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possua éxito em sua atividade fim, como Bergamini (2008, p.38) mostra, que “foge a
compreensdo de qualquer um o habito dos administradores ndo produzem com qualidade

apenas por falta de conhecimento técnico™.

2.5.2.7 Relacionamento com os colegas de trabalho

Finaliza-se os fatores o a declaracdo de Bergamini (2008 p, 8) que afirma a
substituicdo da remuneracdo pelo relacionamento interpessoal como fator de satisfacdo entre
os funciondrios, “a énfase no relacionamento interpessoal €, entdo, o mais direto substituto da
remunerag¢do por producdo”. Mostra assim, que um fator intrinseco pode proporcionar uma
maior satisfacdo que fatores extrinsecos. Por este motivo, a organiza¢do deve incentivar o
convivio social dos trabalhadores.

O ser humano vive em coletividade e ndo seria diferente em uma organizacao
como Pereira (2004, p. 230) mostra que “o motivo de afiliagdo leva a pessoa a procurar estar
junto, seguir e, ao mesmo obedecer aos outros”. Esta € uma necessidade do individuo que
pode ficar evidente principalmente em situacdo de perigo ou crise, quando as pessoas
procuram estar mais juntas uma das outras, mesmo que ndo seja um comportamento correto.
E quando essa necessidade é satisfeita ela pode causar satisfacdo, uma sensacao de superacao.
Caso essa sensacao ndo seja satisfeita dentro da organizagéo, o individuo pode procurar em
outro ambiente, permanecendo no emprego apenas como ponte para sua real satisfacdo. Como
propGe Bergamini (2008, p. 36-37), quando “a condicdo de trabalho ndo oferece satisfacdo
aqueles que precisam dele, é feito apenas o suficiente para ndo perdé-lo e procurardo a
felicidade fora™.

O relacionamento interpessoal € muito importante nas organizagdes, pois ele
garante um ambiente agradavel tanto para 0 grupo quanto para a organizagdo, proporcionando
as pessoas, mais prazer em trabalhar, mantendo um contato agradavel entre todos. Segundo
Moscovici (2002) o relacionamento interpessoal e o clima influenciam-se reciproca e
circularmente, caracterizando um ambiente agradavel e estimulante ou desagradavel, podendo
causar a satisfacdo ou insatisfacdo. Esse relacionamento também se aplica ao grupo, podendo

tambem ser bastante interessante para manter a relacdo entre os individuos na organizacao.
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2.6 Insatisfacdo no Trabalho

Aqui se destaca a diferenca entre satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Muitos
acreditam que quando um fator ndo gera satisfacdo, cria uma sensacdo oposta, a insatisfacéo.
Porém ndo é uma verdade. Para Pereira (2004) quando se avalia a satisfacdo, deve-se usar
uma varidvel bipolar ou duas variaveis distintas, satisfacdo e insatisfagdo. Isso porque o
oposto da satisfacdo é a ndo-satisfacdo e o da insatisfacdo é a ndo-insatisfacdo. Contudo, um
mesmo fator pode gerar tanto satisfacdo quanto insatisfacdo, pois os dois fatores vém da
necessidade do individuo. Pereira (2004, p. 286) ainda acrescenta que “¢ de fato a motivagao
gue nos permite raciocinar objetivamente sobre satisfacdo e insatisfacdo, uma vez que ambos
os efeitos decorrem do que acontece a necessidade”. Ja para Coradi (1985, p. 206) “a
satisfacdo ou insatisfacdo decorreria de uma avaliagdo sobre ter o desempenho, com relagéo
aos objetivos desejados, atingindo os padrdes esperados ou nao”.

A organizacdo deve sempre tentar satisfazer seus funcionarios, pois sua nao-
satisfacdo ou insatisfacdo pode trazer conseqléncias para organizacdo. Como mostra
Bergamini (2008, p.124)

Na atualidade, as organizagfes relutam em aceitar que a administracéo
possa, na melhor das hipéteses, satisfazer ou contra-satisfazer as necessidades
daqueles que trabalham. A ndo-satisfacdo das necessidades ja preexistentes
determinara queda dos niveis de satisfacdo motivacional, acarretando conseqiiéncias
indesejaveis, tendo em vista, a produtividade e os objetivos organizacionais.

Quando as necessidades dos empregados ndo sdo atendidas, ele pode torna-se
frustrado, 0 que pode acarretar um modo negativo em sua conduta. Como mostra Bergamini
(2008, p. 118) o ndo-atendimento ou a n&do-satisfagdo de uma necessidade leva a um estado
psicolégico conhecido como frustracdo que é carregado de sentimentos de insatisfacdo que, se
ndo forem devidamente trabalhadas e resolvidas, determinardo, por sua vez, uma atitude
negativa. Contudo, essa condicdo pode ser modificada, quando resolvida de forma correta.
Pinder (apud BERGAMINI, 2010) propde que resolver um problema sob forma de resposta a
frustracdo pode colaborar para a satisfagédo da maior parte das necessidades humanas. E isso,
pode ser feito pela procura de objetivos alternativos.

Empregados insatisfeitos podem apenas néo se dedicar de forma adequada ao seu
trabalho como pode também desempenhar alguma atividade contraria aos principios da
organizacdo. Porém, nem sempre é possivel a organizagdo prevé quando isso ira acontecer.

Como propde Robbins (2010, p.81) “os trabalhadores que ndo gostam de seu trabalho ‘se
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vingam’ de varias formas”. E acrescenta que este fator precisa ser controlado. Para isso, “0s
empregadores devem atacar a fonte do problema, a insatisfacdo, em vez de tentar controlar as
diferentes reacdes”.

A forma com que a organizacdo estimula a relacdo interpessoal, também pode
proporcionar insatisfagéo, afirma Pereira (2004) que a satisfagéo e insatisfacdo tem a ver com
a qualidade e o tipo de relagdes interpessoais que a organizacdo requer ou proporciona. E
qguando a organizacdo passa uma imagem negativa a seus funcionarios ela pode prejudicar a
imagem da organizacdo e, como saida organizacional, influenciam a imagem da organizacao,
a sua procura por candidatos a emprego, as carreiras dos seus trabalhadores, a sua capacidade
de adaptacdo a momentos criticos, a resisténcia a mudanca, dentre outros fatores.

2.6.1 Fatores e consequéncias da Insatisfacdo no Trabalho

A principal conseqliéncia para o empregado pela sua insatisfacdo no trabalho é o
alto nivel de estresse que, segundo Wagner III e Hollenbeck (2003) “¢é um estado emocional
desagradavel que ocorre quando as pessoas estdo inseguras de sua capacidade para enfrentar
um desafio percebido em relagdo a um valor importante”. Onde 0 maximo do estresse ocorre
qguando a dificuldade percebida esta aproximadamente no mesmo nivel da capacidade que a
pessoa conhece para atender o demandado. Dessa forma, a incerteza para enfrentar tal desafio
€ 0 que gera 0 estresse, 0 qual esta o diretamente relacionado com a saude e 0 bem-estar do
trabalhador e, segundo Wagner |11 e Hollenbeck (2003, p. 124), “a legislagdo sobre seguranca
e saude profissional tem responsabilizado as organizac6es por doencas originadas do emprego
durante seu decurso”. Isso quer dizer que, a empresa tem responsabilidade sobre seus
empregados durante o emprego. O estresse também pode chegar a organiza¢do por motivos
externos, como problemas familiares, que também afetam o nivel de estresse no trabalho.

Outro fator muito importante advindo da insatisfacdo € a violéncia no trabalho, e
que atingi principalmente as mulheres. Segundo Kelly el. at. (apud, WAGNER Il E
HOLLENBECK, 2003) a maior parte da violéncia que envolve os membros de uma
organizacao é acionada por niveis extremos de insatisfacdo e estresse do agressor.

A insatisfacdo no trabalho pode ser causada pelo ambiente fisico e social.
Segundo Wagner 111 e Hollenbeck (2003) o ambiente fisico, com espaco pequeno, apertado,

quente, sem iluminacao, pode estimular sentimentos negativos nos trabalhadores, interferindo
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na atitude do funcionario. J& no ambiente social, se os funcionarios ndo estiverem satisfeitos
com seus superiores e colegas podem ficar frustrados.

Os empregados também podem estar insatisfeitos por motivos intrinsecos,
independentemente de fatores externos. Isto é conhecido como afetividade negativa que,
segundo Spector (2003, p. 236) ¢ a tendéncia de um individuo para experimentar emocoes
negativas”. Estas pessoas tendem a se concentrar nas qualidades negativas de si mesmo e dos
demais.

O grau de insatisfacdo no trabalho € bastante afetado quando o funcionario néo se
identifica com a atividade que desempenha e seu papel na organizacdo, exercendo assim,
grande impacto na reacdo do funcionario ao trabalho. Segundo Wagner Il e Hollenbeck
(2003, p. 134) o papel da pessoa na organizacdo pode ser definido como “um conjunto total
de expectativas”. Onde essas expectativas incluem todos os aspectos formais do trabalho além
das expectativas informais com os colegas, superiores e clientes. Podendo ser considerado
outros fatores como a complexidade do trabalho ou o tédio causado pela falta de
complexidade, o esforco fisico e significado da tarefa. Lembrando que o grau de satisfacdo ou
insatisfacdo causados por esses fatores, variar de individuo para individuo, de acordo com

cada personalidade.

2.7 Impacto da Satisfa¢do no Trabalho

A satisfacdo no trabalho pode refletir em véarios pontos da organizacdo. Um
primeiro impacto na empresa pode vir da relacdo da satisfacdo com o desempenho do
empregado. Spector (2003, p. 241) apresenta duas variaveis da correlacdo da satisfacdo no
trabalho e com o desempenho. A primeira ¢ que “a satisfacdo deve resultar do desempenho”,
assim quando o trabalhador esta satisfeito, ele pode desempenhar melhor e com mais prazer
sua atividade. E a segunda é oposta, onde “o desempenho deve resultar da satisfagdo”. A

Figura 5 ilustra essas situagoes.
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Satisfacdono I:: :c Desempenho
trabalho Esfaren notrabalho

Desempenho :: Recompensas :c Satisfagdono
notrabalho (resultados) trabalho

Figura 5 — Relacéo satisfagdo no trabalho com o desempenho
Fonte: Spector (2003, p. 241)

Uma das consequéncias dessa relacdo pode ser o aumento de sua produtividade,
iSso porque antigamente acreditava-se que a satisfacdo poderia aumentar a produtividade,
porém, esta ndo ¢ uma regra, como mostra Pereira (2004, p, 285) “produtividade e satisfacao
ndo se relacionam de uma forma linear”. Apods estudos mais atuais, constatou-se que um fator
ndo depende necessariamente do outro, mas eles tem uma correlacdo moderada. Segundo
Robbins (2010) revista que analisa as melhores empresas para trabalhar, constatou que elas
também apresentam melhor desempenho quando seus funcionarios estéo satisfeitos.

Robbins (2010, p. 79) afirma que:

Funcionarios felizes provavelmente sdo mais produtivos. Alguns
pesquisadores acreditavam que a relacdo entre satisfacdo no trabalho e desempenho
era um mito. Porem, uma revisdo de 300 estudos sugeriu que a relagdo é realmente
forte. Quando dados de satisfacdo e produtividade sdo coletados para a organizacéo
como um todo, vemos que a organizagdo com um nimero maior de funcionarios
satisfeitos tende a ser mais eficientes que um numero menor deles.

Quando o empregado ndo esta satisfeito ou esta insatisfeito com a organizacdo
ou com a atividade que desempenha, ele fica mais propenso a encontrar outras prioridade que
ndo sejam suas atividades dentro da organizacdo, ou até mesmo a falta de motivacdo para
desempenha-las, dessa forma ele fica mais propenso a faltar ao emprego, o que se conhece
como absenteismo. Para Robbins (2010) essa correlacdo € de moderada a leve. Embora faca
sentido o trabalhador insatisfeito faltar ao trabalho, outros fatores também afetam essa
correlagdo.

Hackett e Guion (apud. SPECTOR 2003), descobriram que a correlagdo entre a
satisfacdo no trabalho e o absenteismo tém maior correlacdo com algumas facetas do que com

outras e essa correlacdo é mais forte com a natureza do trabalho em si. Podendo entdo
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concluir que o maior fator para a auséncia ou nao do trabalhador a seu trabalho é quanto ele
gosta ou ndo da atividade que exerce.

Outra boa correlacdo € entre satisfacdo no trabalho e a rotatividade.
Principalmente nos dias de hoje, com a geragdo de novos empregados sem vinculo forte com
a organizacéo, esse fator se fortalece, quando se tem ou acreditam possuir capital humano e a
possibilidade de encontrar outros empregos com facilidade. Porém, Spector (2003) apresenta
resultados de pesquisa que mostram que a rotatividade € mais alta nos dois primeiros anos de
emprego e que a partir de quatro anos na organizacdo os empregados tendem a ndo abandonar
a empresa, mesmo estando insatisfeito O abandono do emprego também pode vir de outros
fatores externos a organizagdo. Contudo, quando o individuo esta satisfeito com seu trabalho a
propensdo a rotatividade é bem menor, mesmo que outros fatores o impliquem. A rotatividade
também pode ser diminuida quando ndo houver tanta oportunidade de emprego e nesse caso, a
correlagdo com a satisfacdo no trabalho seria baixa.

A figura 6 apresenta a relacdo da satisfacdo no trabalho com o absenteismo e a

rotatividade, bem como suas consequéncias.

Individuos
satisfeitosno |—— | Resultados organizacionais
frabaihio *4lta Produtividade
Estratégias / *Alto desempenho
organizacionais \ individiias *Baixo absenteismo
e A RS , | *Baixarotatividade
trabalho

FIGURA 6 — Consequéncias dos vinculos com o trabalho para a organizacéo
Fonte: Zanelli (2004, p.302)

2.8 Satisfacdo no trabalho e os clientes

A satisfacdo no trabalho pode gerar um reflexo considerdvel para a organizacao,
podendo atingir o ambiente externo. Quando os empregados estdo satisfeitos, tendem a fazer
propaganda voluntéria da empresa, vender os produtos com mais prazer e, até desempenhar
atividades voluntarias como retribuicdo a organiza¢do. Como apresenta Robbins (2010, p.79):
"funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a falar bem da organizacdo, a ajudar os

colegas e a ultrapassar as expectativas com rela¢do ao trabalho”. Eles podem também ir além
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de suas atribuigdes regulares porque querem retribuir as experiéncias positivas. Dessa forma,
os funcionarios tornam-se mais propensos a desenvolver o comportamento de cidadania
organizacional.

Segundo Robbins (2010 p, 80) “funcionarios satisfeitos incrementam a satisfacdao
e a fidelidade dos clientes”. Assim, funcionarios satisfeitos podem atrair e reter mais clientes
para a organizagdo. Ja existem pesquisas que confirmam tal afirmacdo. Cabe a organizacdo
reconhecer e desenvolver ferramentas que proporcionem maior satisfacdo a seus empregados.

De acordo com Robbins (2010, p.80)

Como os funcionarios satisfeitos podem permanecer mais tempo no emprego,
hd mais probabilidade dos clientes encontrarem rostos familiares e recebem o
atendimento que ja& conhecem. Esses aspectos sdo responsaveis pela construcdo da
satisfacdo e lealdade dos clientes. Essa relagdo também parece aplicavel as ao sentido
inverso: clientes descontentes podem aumentar a insatisfacdo dos funcionérios.

Pode-se identificar entdo que, hoje a satisfacdo no trabalho ndo é um fator
apenas organizacional, ele também pode ser reflexo da conduta dos clientes com os
funcionarios. Como afirma Pereira (2004, p. 286) onde “o problema da satisfacdo ou
insatisfagdo ndo se resume aos membros da organizacdo”. O novo protagonista do nosso
tempo parece ser o consumidor. Concluindo, que nas empresas ouve-se ja dizer que é na
satisfacdo do cliente que deve determinar o conteldo organizacional. Assim, temos uma
sequéncia, onde a organizacdo deve satisfazer os funcionarios e assim este ficam mais

propensos a satisfazer os clientes, acarretando também a satisfacdo para a organizagéo.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacao da pesquisa

A elaboragdo desta pesquisa teve como finalidade analisar o nivel da satisfacdo no
trabalho e suas consequéncias para a organizagdo, na percepcao do publico pesquisado.

A pesquisa realizada foi do tipo exploratorio descritiva, que segundo Vergara
(2000), a pesquisa exploratoria é realizada em uma area que possui pouco conhecimento
acumulado e sintetizado, sendo realizadas em uma é&rea que se pretende trazer mais
conhecimento e proporcionar uma Vvisdo mais explicita sobre determinado assunto e a
pesquisa descritiva expde caracteristica de determinada populacdo ou fendmeno, também
estabelece correlagcdo entre as variaveis e a definicdo de sua natureza. Para Roesch (1999,
137), o objetivo da pesquisa exploratoria “é obter informagdes sobre a popula¢do”, sendo
bastante ligada aos fatores descritivos, pois podem associar certos resultados a grupos de
respondentes. Podendo concluir que a pesquisa realizada busca se aprofundar no
conhecimento, a partir de informacdes advindas da populacédo estudada.

Como meio de investigacédo, o estudo de caso, onde Yin (apud ROESCH, 1999, p.
155) o apresenta, afirmando que “¢ uma estratégia de pesquisa que busca examinar um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto”, sendo diferentes dos métodos historicos,
pois ele se refere ao presente e ndo ao passado. Ja para Vergara (2000, p.49), o estudo de caso
“tem carater de profundidade e detalhamento”, podendo ou ndo ser realizado em campo. Ele
também destaca que o estudo de caso é o meio de investigacdo de determinada organizacdo na
qual poderéa trazer os resultados esperados da pesquisa. Assim, o estudo de caso pretende se
aprofundar em um assunto atual, onde pretende ainda, trazer resultados a pesquisa.

Desta forma, através da pesquisa exploratéria foram diagnosticados os possiveis
problemas organizacionais através da percepcdo e andlise dos resultados, investigando por
meio do estudo de caso.

3.2 Universo e amostra

Segundo Vergara (2000) o universo e amostra pretendem definir toda a populacéo
e a populacéo amostral. Ja para Taglicarne (1999), a amostra é uma reproducdo em miniatura

do universo, devendo ser sua fotografia e, como tal, representar fielmente o original.
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O universo dessa pesquisa correspondeu aos servidores da Procuradoria-Geral de
Justica do Rio Grande do Norte. Sendo a populagdo dessa pesquisa composta por 225
servidores entre efetivos, comissionados e afastados J& a amostra correspondeu a 74
servidores que se dispuseram a responder o questionario no periodo de 8 a 17 de maio de
2012. Como ndo foi possivel pesquisar todos os servidores, trabalhou-se com uma amostra
ndo probabilistica por conveniéncia.

Para Roesch (1999, p. 138) “uma populacdo ¢ um grupo de pessoas ou empresas
que interessa entrevistar para propdsito especifico de um estudo” que dependendo do tamanho
da populacéo se faz necessario uma parcela da populagdo, conhecida como amostra. Com
base nessa afirmacdo Vergara (2000) mostra que a populagdo amostral pode ser probabilistica
ou ndo probabilistica, onde as amostras ndo probabilisticas sdo selecionadas por critérios
subjetivos do pesquisador, de acordo com a experiéncia e com objetivos do estudo. J& no que
se refere @ amostra ndo probabilistica por conveniéncia os autores mencionam que 0S
elementos da amostra sdo selecionados de acordo com a conveniéncia do pesquisador. Seendo
entdo, as pessoas que estdo ao alcance do pesquisador e dispostas a responder a um
questionario.

Justifica-se, a escolha dessa abordagem a amostra ndo probabilistica por
conveniéncia, porque € aquela que mais se aproxima das proposi¢des deste trabalho e permite
melhor flexibilidade nos dados colhidos.

3.3 Dados e instrumento de coleta

Utilizou-se como instrumento de coleta de dados a aplicacdo de uma escala, com
os servidores da Procuradoria-Geral do Rio Grande do Norte.

O instrumento de coleta de dados € o documento através do qual as perguntas e
questdes serdo apresentadas aos respondentes e onde sdo registradas as respostas e dados
obtidos. Na visdo de Roesch (1999, p. 146) “as escalas sdo muito utilizadas para medir
atitudes [...] tendo em vista a dificuldade de medir atitudes dado seu carater complexo e
multifacetado”. A vantagem da escala se dar por poder medir vérias dimensdes de uma so
questao.

Os dados priméarios foram obtidos através de questionario aplicado validado,
conhecido como EST (Escala de Satisfacdo no Trabalho) modelo de SIQUEIRA, M.M.M.,
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com complementos para analise do perfil dos servidores. Compreendendo no total de 32
questdes (25 questbes da EST, 6 questdes para analise do perfil do entrevistado e 1 questdo
aberta). E os dados secundarios foram obtidos através de entrevistas informais e analises do
ambiente.

Foram utilizados os seguintes tipos de varidveis: varidvel ordinal, para resposta
aos itens/dimens0es, tipo Likert, variando de 1 a 7 (do totalmente insatisfeito a totalmente
satisfeito); variavel nominal (sexo, escolaridade, estado civil e cargo), variavel numérica
intervalar (tempo de servico e faixa etaria) e uma questdo aberta com opinido dos

entrevistados a cerca do assunto pesquisado..O mesmo foi aplicado pela prdpria pesquisadora.

3.4 Forma de analise e tratamento estatistico

Os dados foram tratados de forma quantitativa, sendo apresentados em forma de
gréficos, seguido de alguns comentarios.

Utilizou-se como técnica de andlise quantitativa, o tratamento estatistico. Apos a
coleta de dados foram tabulados, ou seja, dispostos em planilnas de aplicativos
computacionais. Para essa andlise, foi usada a ferramenta do Windows, o Excel 2007.

Outro teste utilizado na pesquisa foi o escore médio, que tem como funcédo
determinar a média de cada dimenséo pesquisada. Segundo Siqueira (2008, p. 271) “o calculo
de cada escore médio sera obtido somando-se os valores analisados pelos respondentes em
cada um dos itens da dimensao [...] a soma serd sempre dividida por cinco”.

O objetivo da andlise, conforme Strauss e Corbin (apud ROESCH, 1999) é
construir teorias a partir dos dados. Assim o pesquisador forma uma versdo teorica da
realidade. Foi com essa visdo que se buscou representar ndo s6 de forma quantitativa, mas

também de forma qualitativa a analise dos dados.
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4 ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

4.1 Anélise do perfil dos respondentes

a) Género

Conforme o Grafico 1, observa-se que a maioria dos respondentes é do sexo

masculino com 55%, enquanto as mulheres representam 45% do total.

M Masculino H Feminino

Gréfico 1 - Género dos respondentes
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

b) Faixa Etaria

Conforme dados do Gréfico 2, verifica-se que a maioria dos servidores
respondentes, 41,9% tem entre 34 e 41 anos. Os servidores na faixa etaria entre 26 a 33
representam 37,8% do total, ja 14,9% tem entre 42 a 49 anos e com 4,1% os servidores de 50
a 57 anos. Os servidores de 18 a 25 anos correspondem a 1,4% dos respondentes e nenhum

servidor com mais de 58 respondeu a pesquisa. Os servidores sao relativamente novos.
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c) Estado Civil

séo casados, representando 60,8% do total. As pessoas que sdo solteiras correspondem a 23%

dos servidores, em relacdo aos separados ou divorciados, estes representam 9,5%. Finalizando

A partir dos dados do Grafico 3, identificou-se que a maior parte dos respondentes

Grafico 2 - Faixa etaria dos respondentes
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

0s respondentes que tem unido estavel com 6,8%.

Casado(a)

Solteiro(a)

Separado(a)/
Divorciado(a)

Relagdo Estavel

|\

23,0

L
(6]

6,8

\_.

60,8

Gréfico 3 - Estado civil dos respondentes
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.
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d) Grau de Escolaridade

Conforme o Grafico 4 o grau de escolaridade em que a maior parte dos servidores
possui Pds-Graduagdo, o que corresponde a 50,8%. As pessoas com Ensino Superior
Completo representa 37%. Enquanto 9,6% dos respondentes possui 0 nivel Superior
Imcompleto. E por fim, 2,7 possui 0 Ensino Médio Completo. Nesse caso ndo se apresenta
pessoas com escolaridade inferior ao ensino médio, por se tratar de servidores concursados,
que tem como pré-requisito o ensino médio completo. Contudo, é possivel observar o alto
nivel de escolaridade dos servidores que responderam a pesquisa, apesar da grande parte

possuir cargo de Técnico na instituicdo.

Pos-graduagdo _w

Superior Completo —37;0
Superior Incompleto -9:6

Ensino Médio 2,7
Completo

Graéfico 4 - Grau de escolaridade dos respondentes
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

e) Cargo que ocupa na PGJ/RN

Pode-se observar ao analisar os dados do Gréafico 5, que o cargo que os servidores
ocupam na Procuradoria-Geral de Justica do Rio Grande do Norte atualmente. Constata-se
que mais da metade dos entrevistados, 58,9% do total possui cargo Técnico. Em seguida,
temos 26% dos servidores ocupando o cargo de Chefia. Ja as os Diretores e Assessores,

correspondem a 9,6%, enquanto os Secretarios, Gerentes e Assistentes, correspondem a 2,7%.



55

Técnico

Chefe
Diretor/Asse...
Secretario/...

Assistente

58,9

Grafico 5 — Cargo que ocupa

Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

f) Tempo de trabalho no MP/RN

Conforme andlise dos dados do Grafico 6, constata-se que a maioria dos

servidores, com 37,8%, trabalham na instituicdo de 7 a 10 anos. Em seguida, aparece 0s

servidores ainda em estagio probatorio, que estdo entre 1 e 3 anos, com 27%. Com 16,2% 0s

que trabalham entre 4 e 6 anos, com 8,1% entre 11 e 15 anos de servigo, apresenta 6,8% com

mais de !5 anos na organizacgdo. Finalizando, com 0s servidores com menos de 1 ano de

trabalho, representando 4,1%.

Menos de 01 ano

De01a03

De 04 a 06

De07a 10

Del11a15

Mais de 15 anos

6,8

37,8

Gréfico 6 — Tempo de trabalho no MP/RN

Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.
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4.2 Nivel de satisfacdo no trabalho de acordo com cada dimenséo

a) Satisfagdo com os colegas de trabalho

Conforme dados do Grafico 7, na dimensao da satisfacdo dos servidores com seus
colegas, de modo geral eles estdo satisfeitos, entre 51,4% com relacédo a quantidade de amigos
que tem no trabalho e 43,2% com o espirito de colaboracdo dos colegas. Em seguida, em
todas as questdes os servidores estdo muito satisfeitos, entre 32,4% com a maneira que se
relacionam com os colegas, com 28,4% o tipo de amizade que os colegas demosntram e 0
espirito de colaboracdo e com 21,6% a quantidade de amigos que possuem no ambiente de
trabalho. Com relagdo a confianca que pode ter com os colegas e a quantidades de amigos que
possuem no ambiente do trabalho a variavel de indiferenca e insatisfagdo estdo empatadas
com 8,1% e 6,8% respectivamente. Na maneira como se relaciona com os colegas de trabalho
e o0 tipo de amizade que os colegas demonstram, a indiferenca aparece com 2,7% e 4,1%,
enquando a insatisfacdo aparece com 1,4% e 2,7%. Ja o espirito de colaboracdo dos colegas
mostra 13,5% de insatisfacao.

Apesar do indice de satisfacdo entre os colegas ser bastante alto, em entrevista
informal e de acordo com resultados da resposta aberta pesquisada, existem varios servidores
insatisfeitos com a colaboragdo no trablho. Falha que aparentemente, mostra ser da
instituicdo. Devendo haver assim, uma redefinicdo das atividades dos cargos, além de projetos
que incentivem a relacdo interpessoal e a colaboracdo nas tarefas, a fim de facilitar o fluxo de
trabalho e melhorando conseugentemente a relagcdo entre os servidores. A pesquisa também
mostra que esse alto grau de satisfacdo se dar entre os colegas da parte pessoal e nédo
profissional, onde os servidores solicita um maior empenho da organizagdo em apresentar

acdo que promova essa interacdo entre os setores.
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Totalmente satisfeito B Muito satisfeito | Satisfeito
H Indiferente H Insatisfeito B Muito insatisfeito
B Totalmente insatisfeito
A confianga que eu posso ter em meus 31 48,6
colegas de trabalho " 81
A quantidade de amigos que tenho entre 6.8 51,4
meus colegas de trabalho v 6,8
A maneira como me relaciono com meus 27 44,6
colegas de trabalho 1,4
A O
Q 4
Tipo de amizade que os meus colegas 41 48,6
demostram por mim 2,7
1,4
R 4
Espirito de Colaboracdo dos meus colegas de , 43,2
trabalho 13,5
1,4

Gréfico 7 — Satisfacdo com os colegas de trabalho
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

b) Satisfacdo com o salario

De acordo com os dados do Grafico 8, observa-se que o salario comparado a
capacidade profissional apresenta 39,7% de insatisfacdo e 26% de satisfacdo. Enquanto com
38,4% de insatisfacdo, aparece a questdo do salario comparado ao custo de vida e comprado
ao esforco de trabalho e com 34,2% e 27,4% respectivamente, em relacdo a satisfacdo. Com
43,1% e 39,7% respectivamente, os servidores estdo mais satisfeitos com a quantia de
dinheiro que se recebe no final de cada més e com o salario comparado ao quédo trabalha e em
sequéncia 25,4% e 30,1% estdo insatisfeitos. Pode-se também identificar em terceiro lugar, a
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relacdo ao salario compardo ao esforco de trabalho as variaveis de muito satisfeito e muito
insatisfeito estdo empatadas com 8,2% e nas demais questdes, com execdo do salério

comparado ao custo de vida, os servidores .estdo muito insatisfeitos.

Totalmente satisfeito B Muito satisfeito | Satisfeito H Indiferente
M Insatisfeito B Muito insatisfeito B Totalmente insatisfeito
O meu saldrio comparado aos meus
esforgos no trabalho 38,4
A quantia em dinheiro que eu recebo desta 43,1
empresa ao final de cada més
) 34,2
O meu saldrio comparado ao custo de vida 384
O meu saldrio comparado a minha
capacidade profissional 39,7
0 8
O meu salério comparado com o quanto eu X 39,7
trabalho - 30,1
5,5

Gréfico 8 - Tempo em que comprou o Gltimo imdvel residencial
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012

c) Satisfacdo com a chefia

Pode-se observar no grafico 9, que os servidores estdo satisfeitos com seu chefe.
Apresentado a varia¢do de 40,5% com o entendimento entre o chefe, com 39,2% o interesse
do chefe ao meu trabalho e com 0 modo que o chefe organiza o trabalho no setor, finalizando
com 31,1% a capacidade profissional do chefe. Outro ponto que se destacaou bastante foi com
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a variavel totalmente satisfeito, onde apresentou 32,4% a maneira como o chefe me trata,
25,7% o entendimento com o chefe e com 20,3% o interesse do chefe no meu trabalho. Além
dessas questdes apresentarem respectivamente, 13,5%, 17,6% e 16,2% na variavel muito
insatisfeito. J& em relacdo a capacidade profissional do chefe e 0 modo como o chefe organiza
o0 trabalho no setor, os servidores se mostraram 25,7% e 18,9% muito insatisfeito e 24,3% e
17,6% muito satisfeito.

Ao mesmo tempo que ha satisfacdo dos servidores com seu chefe. Em questao
aberta servidores pontuaram a falta de reconhecimento e a diferenca de tratamento entre o
chefe e o subordinado. O primeiro ponto é um fator bastante importante para o
desenvolvimento do servidor e da organizacdo, quando ele é reconhecido se sente mais
motivado a se empenha e se dedicar as atividades, por isso, o chefe deve trabalhar de forma
integrada com seu subordinado, reconhecendo o0 merito do mesmo. Ja no segundo ponto, 0
que é levado em relacdo, é a flexibilidade aparente que os chefe, isto é, servidores que
possuem gratificacdo, com relacdo ao horéario, que ndo é cumprido por alguns, trabalhando a
mesma carga horaria dos servidores sem gratificacdo. Alem disso, a insatisfacdo dos
empregados tem aumentado com a mudanca permante de horério, onde o0s servidores
passaram a trabalhar com a mesma carga horéria dos servidores com gratificagdo. Por esse
motivo, a organizagdo deve propor um projeto que equipare essa relacdo entre chefe e
subordinado.
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Totalmente satisfeito ~ ® Muito satisfeito | Satisfeito M Indiferente

M Insatisfeito B Muito insatisfeito B Totalmente insatisfeito

N

A capacidade profissional do meu chefe 10,8

) 32,4

35,1
A maneira como meu chefe me trata FG 3 10,8
1,4

) 25,7

6881 40,5
1,4 7
20,3
3

9,2
9IZISO,S

O entendimento entre eu e meu chefe

O interesse do meu chefe pelo meu
trabalho

O modo como meu chefe organiza o 39,2

trabalho do meu setor a1 18,9

Gréfico 9 — Satisfacdo com a chefia
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

d) Satisfacdo com a natureza do Trabalho

Os dados apresentados no grafico 10, mostram que os servidores da PGJ/RN estdo
satisfeito com a natureza do trabalho. Apresentando com 51,4% satisfacdo por possuir
oportunidade de fazer o tipo de trabalho que realiza e a capacidade gque o trabalho absorve e
com a menor porcentagem de satisfagdo, com 36,5% o0 grau de interesse que as tarefas
despertam. Em seguida, os servidores se mostraram insatisfeitos com 21,6% em relacéo a
variedade de trabalha que realiza e as preocupacdes exigidas pelo trabalho. E se mostraram
muito insatisfeitos com o grau de interesse que a atividade desperta e a oportunidade de fazer
o trabalho que realiza, representando 35,1% e 17,6% respectivamente. Ja com a capacidade
que o trabalho o absorve, os servidores mostraram 20,85% de indiferenca, seguida de 13,9%
de insatisfag&o.

Apesar dos dados apresentarem que mais de 51% estdo satisfeitos com a

quantidade de esforco que o trabalho absorve, de acordo com a pesquisa aberta, servidores
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tem levantado questionamento em relagdo a quantidade de trabalho, isso quer dizer, uma alta
demanda de atividade. Solicitando um maior investimento com relagéo a forga de trabalho,
em politicas de gestdo e processos. Ao passo, que os desafios apresentados pelas tarefas
proporcionam um enriquecimento profissional, fortalecendo assim, a atitude dos servidores da
PGJ/RN.

Totalmente satisfeito  ® Muito satisfeito | Satisfeito M Indiferente

M Insatisfeito B Muito insatisfeito B Totalmente insatisfeito

48,6
A variedade de tarefas que realizo

As preocupagcoes exigidas pelo meu 47,3

trabalho

A oportunidade de fazer o tipo de trabalho 51,4

que faco

A capacidade do meu trabalho absorver- 51,4

me

4,2
2,8

O grau de interesse que minhas tarefas me
despertam

/]

6,8
2,7

Gréfico 10 — Satisfacdo com a natureza do trabalho
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

e) Satisfacdo com as promocgoes

Na ultima dimensdo, o gréfico 11 apresentou uma grande variacdo entre 0s
indices. Chamando atencdo para a questdo relacionada a garantia que a instituicdo oferece a
quem é promovido, com 32,4% de indiferenca, 28,2% de satisfacdo e 19,7% de insatisfacdo.
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Ja as vezes que o servidor foi promovido na organizacao apareceu com 27,8% de insatisfacéo,
22,2% de indiferenca e 20,8% de insatisfagdo. Quanto ao tempo de espera para receber uma
promocdo, os dados apresentaram 26,8% de satisfacdo, 22,5% de insatisfacdo e 21,1% de
indiferenca. Com relacdo a maneira como a empresa realiza promoc0es, foram apresentados
29,2% de insatisfacdo, 27,8% de insatisfagcéo e 15,3% de indiferenca. Por fim, com relagéo as
oportunidades de promocdo, os servidores apresentam 30% de insatisfacdo, 25,7% de
satisfacdo e 18,6% de indiferenca.

Nessa ultima dimensdo houveram dois entendimentos : o primeiro era em relacéo
a promogédo propriamente dita, subir de cargo hierarquicamente e o segundo em relagéo ao
plano de cargo, carreira e salario. Em ambas as situagBes, de acordo com estrevistas
informais, os servidores ndo se mostraram satisfeitos com a promoc¢éo, ja que 0 acesso a
promocdo hierarquica € bastante restrito, deixando os servidores indiferentes a essa situacéo e,
a evolugdo no plano de cargos carreira e salario s6 ocorre de dois em dois anos, além de
outros requisitos, o que os servidores também julgam demorado. Assim, a organizacao deve
rever seu plano promocional, pois esse € um fator motivador bastante forte da satisfacdo no

trabalho e que gera maior desempenho dos servidores, a fim de alcangar a promogéo.
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Totalmente satisfeito W Muito satisfeito | Satisfeito M Indiferente

M Insatisfeito B Muito insatisfeito B Totalmente insatisfeito

O tempo que eu tenho de espera para 26,8
receber uma promog3o nesta empresa
As oportunidades de ser promovido nesta 25,7
empresa 30,0
A maneira como esta empresa realiza 27,8
promogoes do seu pessoal 29,2
As garantias que a empresa oferece a que é 8% 4
promovido '
O niimero de vezes que ja foi promovido 27,8
nesta empresa

Grafico 11 — Satisfacdo com as promocgdes
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012.

4.3 Média das dimensoes

a) Média de cada dimensao

Apos andlise mais detalhada, o Grafico 12, mostra a média geral de cada
dimensdo respondida. Contudo, pode-se identificar que com exce¢do da dimensdo da
satisfacdo com o salério, que apresentou 34,6% de insatifacdo, todas as outra se mostram
satisfeitas : 47,64% com a natureza do trabalho, 47,28% com os colegas de trabalho, 37%

com a chefia e, 27,26% com as promogdes. A dimensdo das promocdes apresentou 22,44% de
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insatisfacdo e 21,92% de indiferenga. Os servidores, com 15,68%, estdo muito satisfeitos e
com 14,14%, eles estdo insatisfeitos. Ja com a chefia, o ponto de maior destaque, com 24,06%
0s respondentes estdo totalmente satisfeitos e com 18,38% estdo muito satisfetos, assim, mais
de 75% estéo de satisfeitos a totalmente insatisfeitos. Com relacéo ao salario, quase impatado
com a satisfagdo, 34% estdo insatisfeitos. Por fim, tem a natureza do trabalho onde os
respondentes estdo 27,30% muito satisfeitos e 12,72% totalmente satisfeitos, o que leva a

concluir que mais de 80% estéo entre satisfeito e totalmente satisfeitos.

Totalmente Insatisfeito ® Muito Insatisfeito B Insatisfeito B Indiferente
m Satisfeito m Muito Satisfeito B Totalmente Satisfeito
' %
————a W1 .
Corm as promogdes | _2%.,9%%262? 6%
B !
—_— ’3%906%
— 2 A 40
3%2 14,14%
Corn anatureza do trabalho 8 8,78% ! 17 04%
15,65% :
" 5,94%
o,
Corn achefia 8,598%6
37%
= 24, 06%
ﬂ%,;n% R
Cormn o saldrio i e— 5% 349;
T E0% 10,10%
cH
DhEE
Carn os colegas de trabalho  ——" 5\.:1?6%8. 217 959

— 12,72% 27,30%

Grafico 12 — Satisfacdo por dimensédo
Fonte : Pesquisa realizada no més de maio de 2012

b) Escore Médio

De acordo com Siqueira (2008), quando o valor do escore médio esta entre 1 e
3,9, os servidores tendem a sinalizar insatisfacdo, entre 4 e 4,9 tendem a indiferenca e entre 5
e 7 tendem a estar satisfeitos. Com base na Tabela 1, onde foi medido o escore medio
dapesquisa de satisfagdo no trabalho dos servidores da PGJ/RN, eles tender a estar satisfeitos
com os colegas e com seu chefe, tender a ser indiferentes com relacdo ao salario e insatisfeitos

com a promogéo.
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DIMENSOES DA SATISFACAO NO ESCORE MEDIO

TRABALHO

Satisfagdo com os colegas 5,324324324
Satisfacdo com a chefia 5,310810811

Satisfagdo com a promogao 3,800376705
Satisfacdo com o salario 4,091171994
Satisfacdo com a natureza de trabalho 4777627628

Tabela 1 — Escore Médio
Fonte : Pesquisa realizada no més de maio de 2012

4.4 Satisfac@o Global

Nesta ultima analise, o Grafico 13 mostra a média da satisfacdo geral, denominada
de satisfacdo global. A partir dela pode-se concluir que de modo geral, os servidores da
PGJ/RN estdo satisfeitos com seu trabalho, representando 38,51% de satisfacdo e 17,54%
deles, estdo insatisfeitos. Com 15,08% e 11,02% respectivamente, estdo muito satisfeitos e
totalmente satisfeitos, o que demonstra que mais de 63% dos servidores estdo entre satisfeitos
e totalmente satisfeitos. 10,05% dos respondentes se mostraram indiferente a satisfagdo no

trabalho. E, 4,08% estdo muito insatisfeitos e 3,37% estdo totalmente insatisfeitos.

M Totalmente Satisfeito
M Muito Satisfeito

M satisfeito

M Indiferente

M Insatisfeito

m Muito Insatisfeito

m Totalmente Insatisfeito

Grafico 13 - Satisfacdo Global
Fonte: Pesquisa realizada no més de maio de 2012
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5 CONCLUSOES

5.1 Consideragdes Finais

Numa sociedade volivel e moderna, parte do desenvolvimento humano esta
associado ao sucesso no trabalho, contudo, para que esse sucesso seja alcancado, 0 empregado
precisa estar satisfeito com um conjunto de fatores que compdem a organizagédo e sua vida
pessoal. Essa satisfacdo é necessaria tanto para a qualidade de vida do servidor quanto para o
desenvolvimento e consequentemente sucesso da organizagdo Caso contrario, o funcionario
pode ficar ndo-satisfeito ou insatisfeito e gerar consequéncias contrarias a organizacéao.

Com esse argumento, a pesquisa pode chegar a definicdo das caracteristicas
socioecondmicas, as dimensdes e a percepcdo que o servidor da Procuradoria-Geral de Justica
tem em relacdo a satisfacdo no trabalho. Para isso, foi realizada uma pesquisa que
compreendeu as cinco dimens@es da satisfacdo no trabalho: a satisfacdo com os colegas, com
seu chefe, com o salario, com a natureza do trabalho e com as promocdes.

De acordo com os resultados apresentados chegou-se a conclusdo que a
organizacdo é bastante homogénea, composta por quase metade dos servidores de sexo
feminino e a outra metade do sexo masculino. A maior parte dos respondentes tem entre 26 e
41 anos de idade, sendo a maioria também casados. Grande parte dos servidores ja trabalham
na organizacdo de 7 a 10 anos e outra parcela consideravel, ainda estagio probatério, com 1 a
3 anos de carreira.

Um ponto que chama bastante atencédo esta relacionado a escolaridade, onde mais
de 87% dos respondentes disseram ter 0 ensino superior completo ou pos-graduacédo, porém, a
maior parte dos servidores ocupa cargo de técnico. Dai pode vir a justificativa para a
insatisfacdo dos servidores com relacdo ao salério, ja que eles recebem o salério relativo ao
cargo e ndo a sua qualificacdo, apesar de receber o adicional de qualificacdo e, pode ser
também o motivo por alguns servidores ndo estar satisfeitos com a atividade que
desempenham, acreditando que também néo estar de acordo com sua qualificagdo. Mesmo
assim, os servidores dificilmente abandonam o trabalho, por causa da estabilidade adquirida
na organizacao

Os servidores da PGJ/RN, também se mostraram satisfeitos com seu chefe e
colegas de trabalho. Essa satisfacdo pode estar vinculada ao relacionamento interpessoal.

Partindo do principio que essas duas dimensdes avaliam o relacionamento entre individuos, se
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uma dimensdo mostra satisfacdo, a outra também apresentard, indicando assim, uma
correlacdo. Contudo, na andlise organizacional, foi possivel constatar a falta de empenho de
alguns servidores colaborarem com o bom andamento das atividades de seus colegas Apesar
disso, pode-se concluir que a organizacdo estudada apresenta um bom ambiente de trabalho.

Outro ponto relevante a organizacao é com relacdo ao servidor com gratificacdo e
o servidor sem gratificacdo. Pois, no momento ndo esta havendo esta distingdo em relagdo as
diferencas das funcdes de cada um. Os servidores entendem essa gratificacdo como
conseqiiéncia da extensdo do horario de trabalho e, em alguns setores ndo ha essa diferenca.

Os respondentes também se mostraram bastante satisfeitos com a natureza do
trabalho, isso pode significar que os servidores estdo alocados nos setores de acordo com sue
conhecimento e suas habilidades. Porém, em pesquisa informal, varios servidores
questionaram a definicdo do cargo, pois algumas tarefas ndo estdo bem definidas entre os
setores.

Finalizando essa analise, foi possivel identificar a grande indiferenca em relacao
as promog0Oes na organizacao. Essa avaliacao pode ser reflexo da analise de alguns servidores
acharem que essa dimensdo ndo se aplicava ao Ministério Publico, ja que a promocdo é
considerada como o plano de cargos carreira e salarios. Ou pode ter sido reflexo da
estabilidade que a organizacédo apresenta.

Apos avaliacdo da percepg¢do dos servidores em relacdo a seu trabalho, é possivel
finalizar essa analise indicando que os servidores estdo, de forma global, satisfeitos e com
mais de 50% dos servidores de satisfeitos a totalmente satisfeitos com as atividades que
desempenham na Sede do Ministério Publico do Rio Grande do Norte.

Para que fosse viavel chegar a essa concluséo, a Escala de Satisfagdo no Trabalho,
elaborada por Siqueira foi de grande valia, pois foi a partir dela que se pode estudar mais a
fundo as cinco grandes dimensbes da satisfacdo no trabalho e, que permitiu chegar aos

resultados alcancados.
5.2 Recomendacdes
A avaliacdo de cada dimensdo possibilitou uma melhor visdo da realidade

existente na organizacdo. Apesar do indice geral da satisfacdo dos servidores em relagdo ao

trabalho se mostrar positiva, existem pontos deficitarios relacionados a alguns fatores.
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Diante disso, sugere-se a organizagédo, algumas alternativas para promover uma

maior satisfagdo aos seus servidores e corrigir algumas deficiéncias existentes e, aumentar

consequentemente o desempenho da instituicdo.

Incentivar o setor de bem-estar a desenvolver acGes que promovam maior
satisfacdo dos servidores em estar na organizagao;

Horérios flexiveis, de acordo com a capacidades e atividade dos servidores,
pois, quando eles conseguem resolver seus problemas pessoais, conseguem se
dedicar mais e com qualidade as atividades organizacionais;

Definicdo de horério e funcdo dos cargos comissionados;

Redefinicdo das funcbes dos cargos e dos setores;

Os chefes devem estar mais proximos dos seus subordinados, acompanhando,
orientando, incentivando e reconhecendo positivamente suas conquistas, pois
quando o chefe valoriza seus subordinados, eles se sentem mais motivados a
desempenhas cada vez melhor suas atividades;

Reforcas as atitudes dos servidores por meio de pesquisas regulares sobre a
satisfacdo no trabalho, para monitorar as tendéncias e as mudancas que venha a
acontecer, avaliando também o impacto que essas mudancas podem trazer a
organizacéo;

Rodizio dos cargos, para que os servidores ndao se acomodem com suas
funcdes, e busquem novos conhecimentos, habilidades e desafios e;

Promover comemoragdes e atividades laborais que integrem os servidores e
familiares, melhorando o corpo e a mente para que possa trabalhar com mais

atencdo e disposigéo.

Com a execucdo dessas consideracBes, 0 servidor podera aumentar seu

desempenho e consequentemente o grau de satisfacdo no trabalho e, a organizacéo, com isso,

ird se desenvolver cada vez mais, podendo alcancar a exceléncia das atividades.
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ANEXOS

ANEXO 1 - Autorizacdo para realizagéo da pesquisa na Procuradoria-Geral de Justica do Rio
Grande do Norte
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ANEXO 2 - QUESTIONARIO
ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO - EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o
quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas anotando,
nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 7) que melhor representa sua
resposta.

1 = Totalmente insatisfeito 5 = Satisfeito
2 = Muito insatisfeito 6 = Muito satisfeito
3 = Insatisfeito 7 = Totalmente satisfeito

4 = Indiferente

No meu trabalho atual sinto-me...

) Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

) Com o0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

) Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

) Com o 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 o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

) Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

) Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal.

) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

) Com o meu salario comparado ao custo de vida.

) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

) Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.

) Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
) Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

) Com o entendimento entre eu e meu chefe.

) Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta empresa.
) Com o meu salério comparado aos meus esforgos 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.

e N N N N e e e R e e e e e N N e e R e e N e e
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Para finalizar esta pesquisa, por favor, preencha os dados abaixo:

1 - Sexo

(

) Masculino

2 — ldade

(
(
(
(
3
(
(
4
(
(
(
5
(
(
6
(
(
(
(
E

)de 18 a 25

) de 50 a 57

) de 26 a 33

) de 58 a 65
Estado Civil

) Solteiro

) Casado
Escolaridade

) Ensino Médio Completo

) Curso Técnico

) Superior Incompleto
Cargo que ocupa

) Diretor/Assessor

) Secretario/Gerente
Tempo de trabalho no MP/RN

) menos de 01 ano

) de 01a03

) de 04 a 06

)de 07 410

) Feminino

) de 34 a4l
) de 42 a 49
) acima de 65 anos

) Separado - Divorciado
) Relacéo estavel

) Superior Completo
) Pos-graduacéo
) Doutorado

) Chefe
) Técnico

)yde 11415
) mais de 15 anos

screva sua opiniao e/ou sugestéo sobre a satisfacao no trabalho no MP/RN
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APENDICES

APENDICE 1 - Tabela da satisfacio com os colegas

Espirito de Colaboragdo dos 1| 14 | 0| - |10/135|3 | 41 |32(432[21|284| 7 | 95 | 74
meus colegas de trabalho

Tipo de amizade que os meus 1| 14 [ 0| - | 2|27 (3|41 |36|486|21|284| 11 | 149 | 74
colegas demonstram por mim

A maneira como me refaciono | . 0| - |1|14]2]| 27 |33|446|24|324| 14 | 189 | 74
com meus colegas de trabalho

A gquantidade de amigos que

tenho entre meus colegas de 0 - 1 1.4 5168 |5| 68 |3|514|16| 216 | 9 12.2 74
trabalho

A confianca que eu posso terem |, . 1| 14 | 6|81 |6 81 |36(486|19|257| 6 | 81 | 74
meus colegas de trabalho

Tabela 02 — Satisfagdo com os colegas
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012
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APENDICE 2 — Tabela da satisfacio como o salario.

O meu salé&rio comparado
com o quanto eu trabalho

O meu salario comparado
a minha capacidade 1 1.4 5| 68 [29|39.7|6| 82 |19| 26 | 10| 13.7 | 3 4.1 1 - 74
profissional

O meu salé&rio comparado
ao custo de vida

A quantia em dinheiro
que eu recebo desta
empresa ao final de cada
més

O meu salé&rio comparado
aos meus esforcos no 4 5.5 6 | 82 | 281384 | 5| 68 |20|274| 6 | 82 | 4 5.5 1 - 74
trabalho

Tabela 03 — Satisfagdo com o salario
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012

APENDICE 3 — Tabela da satisfacio com o chefe
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O modo como meu chefe
organiza o trabalho do meu 0 3 41 |14 189 14 12939214 | 189 | 13 17.6 74
setor
O interesse do meu chefepelo | 4\ 1, | 5 | 27 | 7 g5 10.8 | 29392 |12 | 162 | 15 | 203 | 74
meu trabalho
g}:?;e”d'me”toe”tree“eme“ 0 1| 14 |5 68 81 |30|405| 13| 176 | 19 | 257 | 74
ﬁa?;a”e'racomome“ chefeme | 4 |\ 44 | g 5|68 10.8 |26 |351 |10 | 135 | 24 | 324 | 74
A capacidade profissional do 0 0 6 | 8.1 108 |23 |31.1|19 | 257 | 18 | 243 | 74
meu chefe
Tabela 04 — Satisfacdo com o chefe
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012
APENDICE 4 - Tabela da satisfacio com a natureza do trabalho
Totalmente Muito L . L Muito Totalmente Né&o
insatisfeito insatisfeito R | IelEiens | SeUse satisfeito satisfeito respondeu
Itens Total
% % % % % % % %
O grau de interesse que
minhas tarefas me 2 2.7 0 - 5168|114 |27]|365(26|351| 13| 176 | O - 74
despertam
Acapacidadedomeu |5 |\ g | 3| 45 |10|139|15|208 37|514| 4 | 56 | 1 | 14 |2 | - | 74
trabalho absorver-me
A oportunidade de
fazer o tipo de trabalho 0 - 3| 41 |5|68 |5 |68 3|514|13|176| 10| 135 | 0 - 74
que fago
As preocupacdes
exigidas pelo meu 3 4.1 5 68 [16|216| 8 | 108 |35[473| 5 | 6.8 2 2.7 0 - 74
trabalho
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A variedade de tarefas
que realizo

2

2.7

0

16

21.6

4.1

36

48.6

10

135

9.5

74

Tabela 05 — Satisfacdo com a natureza do trabalho

Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012

APENDICE 5 — Tabela satisfacio com a promog&o

O ndmero de vezes que ja
foi promovido nesta
empresa

6.9

8.3

15

20.8

16

22.2

20

27.8

8.3

5.6

74

As garantias que a
empresa oferece a que é
promovido

7.0

2.8

14

19.7

23

32.4

20

28.2

2.8

7.0

74

A maneira como esta
empresa realiza
promogdes do seu pessoal

12.5

8.3

21

29.2

11

15.3

20

27.8

6.9

74

As oportunidades de ser
promovido nesta empresa

5.7

10.0

21

30.0

13

18.6

18

25.7

7.1

2.9

74

O tempo que eu tenho de
espera para receber uma
promocao nesta empresa

11

15.5

11.3

16

22.5

15

211

19

26.8

14

1.4

74

Total

Tabela 06 — Satisfacdo com a promocéo

Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012




APENDICE 6 — Tabela sobre 0 Sexo

Masculino 41 55.4
Feminino 33 44.6

Tabela 7 — Sexo
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012

APENDICE 7 — Tabela sobre o Faixa Etaria

De 18 a 25 anos 1 14
De 50 a 57 anos 3 4.1
De 26 a 33 anos 28 37.8
De 34 a 41 anos 31 41.9
De 42 a 49 anos 11 14.9

Tabela 8- Faixa Etaria
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012

APENDICE 8 — Tabela sobre o Estado Civil

Relacdo Estavel 5 6.8
Separado(a)/ Divorciado(a) 7 9.5
Solteiro(a) 17 23.0
Casado(a) 45 60.8

Tabela 9 — Estado Civil
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012



APENDICE 9 - Tabela sobre Escolaridade

Ensino Médio Completo 2 2.7
Superior Incompleto 7 9.6
Superior Completo 27 37.0
Pds-graduacéo 37 50.7
N&o respondeu

Tabela 10 — Escolaridade
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012

APENDICE 10 - Tabela sobre Cargo que ocupa

Assistente 2 2.7
Secretario/ Gerente 2 2.7
Diretor/Assessor 7 9.6
Chefe 19 26.0
Técnico 43 58.9
N&o respondeu 1 -

Tabela 11 — Cargo que ocupa
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012

APENDICE 11 - Tabela sobre o tempo de trabalho no MP/RN
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Menos de 01 ano 3 4.1
De 01 a 03 anos 20 27.0
De 04 a 06 anos 12 16.2
De 07 a 10 anos 28 37.8
De 11 a 15 anos 6 8.1
Mais de 15 anos 5 6.8

Tabela 12 — Tempo de trabalho no MP/RN
Fonte: Pesquisa realizada no més de maiio de 2012




