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Resumo

A administragdo publica envolve a gestdo de recursos humanos e¢ materiais, basecadas em
principios e caracteristicas especificas. Este estudo foi desenvolvido com objetivo de conhecer e analisar
o indice de satisfagdo, o perfil e a opinido dos servidores em relacdo a assuntos selecionados. Apos
realizacdo de pesquisa bibliografica e pesquisa em relatorios oficiais foi elaborado um roteiro de
perguntas aplicado aos servidores publicos municipais de Sdo Domingos do Sul/RS. Tal questionario
envolveu questoes de perfil, questionario survey, perguntas dicotdmicas e relacionadas a opinido dos
servidores em temas previamente estabelecidos. Constatou-se que os servidores publicos municipais sdo
formados por jovens, na sua maioria mulheres e com até 10 anos no servigo publico. Os maiores pontos
de satisfacdo foram horario de trabalho, autonomia e natureza do trabalho. Ja os aspectos de insatisfacao
correspondem a treinamento recebido, salario, beneficios extras e possibilidade de assédio moral.
Apresentaram opinido dividida em relagdo a trabalhar com metas e planos de trabalho extras em caso de
afastamento do servigo publico. Também foram apontadas educacdo e instru¢do como prioridades a
serem seguidas pela administragdo. Em relagdo as agdes para melhorar o trabalho, a opcao “cursos,
capacitacdo e treinamento” foi a op¢do mais citada. A pesquisa atendeu o objetivo e também gerou
informacdes importantes para a gestdo municipal, além de permitir novas investigagdes mais especificas.

Palavras chave: satisfagdo de servidores publicos, gestdo de equipes, servidores publicos
municipais.

Abstract

Public administration involves the management of human and material resources, based on
specific characteristics and principles. This study was developed in order to understand and analyze the
satisfaction rate, the profile and the views of the functionaries from selected subjects. After carrying out
bibliographic research and research in official reports, it had created a script applied to civil servants of
the city hall of Sdo Domingos do Sul / RS. This script consist in profile questions, survey questionnaire,
dichotomous questions and questions related to the opinion of the servers on previously established
subjects. It was found that these civil servants are formed by young people, mostly women and who are
less then 10 years in public service. The major points of satisfaction were working hours, autonomy and
kind of work. Besides, the aspects of dissatisfaction consist in training received, salary, extra benefits
and the possibility of bullying. They show divided opinions about working with goals and extra work
plans in case of removal of public service. They also identified education and training programs as
priorities to be followed by the management. Relating to the actions to work improvement, the option
"courses, training and education" was the most often chosen. The study reached his objective and it has
provided important information for the municipal administration, beyond permit new investigations
more specifics.

Keywords: satisfaction of public servants, team management, municipal civil servants.

1 Introducao

Conforme Chiele (2008) o grande desafio de um gestor publico ¢ transformar o plano
de governo em agdes operacionais e, para que isso ocorra, 0 gestor precisa contar com uma
equipe qualificada para tal.

Dentro da administragdo publica existem as mais diversas fungdes, que sdo

realizadas pelos servidores publicos e colaboradores. Conforme Bergue (2010a), cabe aos



administradores publicos a compreensdo do comportamento e dos mecanismos de estimulo de
sua equipe de servidores.

Bergue (2010a) destaca a importancia dos estudos tedricos sobre comportamento e
na satisfacao do individuo em relacao ao trabalho que desenvolve na organizagao. Marqueze e
Moreno (2005) fazem uma breve pesquisa sobre satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, assim
como consequéncias e diferentes concepgdes.

O objetivo principal deste trabalho ¢ conhecer e analisar a satisfacdo dos servidores e
agentes publicos envolvidos na Administragdo Publica municipal de Sao Domingos do
Sul/RS, bem como verificar sua percep¢do em relacdo as areas prioritarias de atuacdo e
melhorias no trabalho. Além disso, sdo apresentados os seguintes objetivos especificos:
verificar a avaliacdo dos servidores em relagdo as secretarias; verificar quais sdo as
preferéncias de investimento e para melhoria dos servigos publicos, dentro de temas
selecionados.

Desta forma, o presente trabalho se constitui em uma importante ferramenta para
conhecer a posi¢cdo dos servidores publicos em relacao aos fatores de satisfagdao no trabalho,
bem como apontar possiveis situacdes € ou setores criticos, ou que merecem mais atengao por
parte dos gestores, justificando assim sua realizagdo. Ainda, aponta-se a necessidade de o

gestor conhecer melhor o perfil geral e agrupado dos servidores publicos.

2 Referencial Tedrico
2.1 Organizagdo da Administragcdo Publica Municipal

A administragdo publica ¢ formada por 6rgdos e entes que sdo incumbidos de exercer
as fun¢des administrativas relativas ao Estado e sua manutencdo, exceto do legislativo e
judiciario (CAGE, 2011).

Conforme o IBGE (2015, p. 15), “os servidores publicos formam o segmento da
sociedade que compde um corpo estdvel e destacado para cuidar do patriménio e dos
interesses do Estado, do governo e do povo, segundo um ordenamento juridico e hierarquico”.

Bandeira Mello (2005, apud BERGUE, 2010a), classifica os agentes publicos nas
seguintes categorias: agentes politicos, servidores publicos e particulares em colaboragao com
o Poder Publico. J4 a CAGE (Controladoria e Auditoria Geral do Estado, 2011) estabelece
duas defini¢des para designar os trabalhadores vinculados ao Poder Publico: os agentes
publicos e os servidores publicos. Os primeiros sdo na verdade uma designacdo mais
abrangente (agentes publicos, servidores publicos e colaboradores), enquanto que os ultimos

tem funcdo “permanente, profissional e estdo a servico da Administragdo Publica” (CAGE,



2011, p. 282). Bergue (2010a), por sua vez, classifica agentes politicos como componentes de
primeiro escaldo e seus imediatos, membros de corporagdes legislativas, membros do poder
judicidrio (ministros, juizes e desembargadores), do Ministério Publico (promotores e
procuradores de justi¢a) e do Tribunal de Contas (Conselheiros e auditores substitutos).

Ainda Bergue (2010a), classifica os “servidores publicos” como cidaddos prestadores
de servico ao Estado, recebendo honorérios de acordo com suas atribui¢cdes. Podem ser
classificados como servidores estatutarios, empregados publicos e servidores temporarios.

Os servidores estatutarios ocupam cargos publicos efetivos, regulado por estatuto
proprio, estabelecido por lei especifica (BERGUE 2010a; CAGE, 2011). Empregados
publicos sdo cidaddos cujo vinculo laboral ¢ a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
sendo o provimento estabelecido por concurso publico (BERGUE, 2010a; CAGE, 2011). Ja
os servidores temporarios sdo contratados por tempo temporario, para atender necessidades
temporaria e excepcional, sem vinculo a cargo e ou emprego publico (BERGUE, 2010a;
CAGE, 2011).

Os “particulares em colaboragdo com o poder publico”, sdo pessoas que exercem
servicos ao Estado, através de nomeacdo, designagdo ou requisicdo, podendo ou ndo ser
remunerados, sem vinculo empregaticio (BERGUE, 2010a, p. 17; CAGE, 2011).

O poder publico municipal ¢ formado pelo executivo e legislativo (KLERING et al.,
2011), o que pressupde, conforme Bergue (2010a) e Klering et al. (2011), que ambos poderes
devem complementar-se de forma harmodnica, sendo que o executivo administra através de
orgaos (secretarias, departamentos) e entidades (autarquias, fundagoes).

Os municipios brasileiros receberam nova concep¢do a partir da constituigdo de
1988, sendo os protagonistas da descentralizagcdo de servigos publicos, o que d4 condigdo de
escolher e definir melhor as suas prioridades (MALMEGRIN, 2010). Klering et al. (2011,
p-32), destacam que:

como ente da federagdo, o municipio tem crescido enormemente em importancia
tanto na oferta direta de bens e servigos publicos, quanto na promoc¢ao da cidadania,
aperfeicoando e acentuando as diferentes praticas de participagdo da sociedade na
administragdo publica.

O IBGE (2014), na sua Pesquisa de Informag¢des Bésicas Municipais — MUNIC,
apresenta a série historica em relacdo a evolugdo do funcionalismo publico municipal,
relacionando o desenvolvimento a presenga de servidores publicos estatutarios nos

municipios, com gradativo aumento na escolaridade.



Por sua vez, os servidores publicos municipais estdo diretamente atuando junto a
populacdo da qual fazem parte, assim sendo estdo proximos do resultado do seu proprio
trabalho. Desta forma, conforme Klering et al. (2011, p. 42), o municipio deve estar preparado
para “atender de maneira efetiva esta ampla gama de demandas e expectativas de vida dos
municipes”, através de sua equipe de servidores alocada em 6rgdos e entidades publicas.

Todos os servidores publicos brasileiros devem realizar suas funcdes regidos pelos
principios que regem a administracdo publica. A constituicdo brasileira consagra cinco
principios, sendo estes: legalidade, moralidade, impessoalidade, publicidade e eficiéncia.

Estes principios s3o a base de funcionamento do Estado brasileiro, e devem ser
seguidos por gestores e servidores.

Conforme Coelho (2009, p. 52), “o principio da legalidade ¢ o que estabelece a
supremacia da lei escrita, condigdao sem a qual ndo poderia existir o Estado Democratico de
Direito. O objetivo principal desse principio € evitar o arbitrio dos governantes”.

O principio da impessoalidade exprime a forma como os atos publicos sdo editados,
isto ¢, pelo cargo que tem competéncia para tal ato (COELHO, 2009).

Através do principio da moralidade,

[...] exige-se dos agentes da Administracdo Publica probidade e honestidade de
conduta, ndo s6 enquanto servidores, mas também enquanto cidaddos. Exige-se
também lealdade & instituicio que servem e cumprimento das normas e
regulamentos, além das ordens superiores, sempre — € claro — que estas ndo forem
ilegais (COELHO, 2009, p. 58).

O principio da publicidade indica a visibilidade e clareza das a¢des da administragdo
publica (COELHO, 2009).

Ja o principio da eficiéncia “aponta para a racionalidade econdmica do
funcionamento da Administracao Publica” (COELHO, 2009, p. 59).

O servidor publico e o agente publico, nos exercicios de suas fungdes, devem sempre
pautar sua conduta obervando o atendimento destes cinco principios. Coelho (2009) ainda
acrescenta que “os cargos ou fungdes pertencem ao Estado, e ndo aos agentes que os exercem,
razdo pela qual o Estado pode, discricionariamente, suprimi-los ou altera-los” (p. 40).
Fungdo, segundo Oliveira e Medeiros (2011), ¢ o conjunto de tarefas e atividades exercidas
pelos servidores, isto €, o que lhes ¢ delegado a cumprir.

Assim sendo, todas estas caracteristicas e principios tornam o servi¢co publico

diferenciado das demais categorias de trabalhadores.



2.2 Satisfacao e Motivagdo com o Trabalho no Setor Publico

Os servidores publicos, dentro do seu trabalho, exercem variadas fungdes, entre as
quais o poder de policia e discricionario do Estado, em nome da administragdo publica
(COELHO, 2009). Bergue (2005; 2010b) aponta que a estrutura publica ¢ diferenciada do
setor privado em funcdo do modelo de gestdo orientado para interesses institucionais,
influenciando na gestdo de pessoas.

Os conceitos de satisfacdo e motivagdo sdo ligados entre si quando se trata de
trabalho, podendo ser trabalhados na mesma perspectiva administrativa. Apesar desta ligacao,
o conceito de satisfagdo esta ligado ao contentamento com a situagdo proposta, enquanto que
motivagdo ¢ a causa, interesse e ou razao que leva a acdo (BERGUE, 2010a).

Junior e Oliveira (2009, p. 4), apud Grohmann, Cunha e Silinske (2013), atribuem o
conceito de motivagdo como “o conjunto de fatores psicologicos que agem entre si
determinando a conduta do individuo”. Mais sucintamente, Bergue (2010a) caracteriza
motivagdo como “o interesse de uma pessoa para a acao” (p. 21).

Para Locke (1969, apud MARQUEZE ¢ MORENO, 2005, p. 70), pode-se definir
“satisfacdo no trabalho como o resultado da avaliagdo que o trabalhador tem sobre o seu
trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa atividade, sendo uma emog¢ao positiva
de bem-estar”.

Para que executem tais fungdes amparados pelos principios da administragdo publica,
¢ preciso que os servidores estejam satisfeitos e motivados (OLIVEIRA, 2008), pois,
conforme Stefano, Gomes e Mulero (2003), a administracao de pessoas nas organizagoes € tao
complexa quanto a gestdo de bens, recursos e servicos. Bergue (2010a), em andlise a
motivagdo no ambiente de servico, destaca que o setor publico difere do setor privado em
funcdo da “natureza cultural, politica, econdmica e legal que particularizam este setor” (p.
20).

Walton (1973, apud OLIVEIRA e MEDEIROS, 2011, p. 119), cita aspectos de
qualidade de vida no trabalho:

“[...] satisfacdo com o salario, com a jornada de trabalho, com o ambiente, com as
condicdes fisicas, com o grau de autonomia, com o uso e o desenvolvimento de sua
capacidade intelectual e criativa, com a seguranga no emprego ¢ com a possibilidade
de carreira.”

Conforme Marqueze ¢ Moreno (2005), sdo varios os fatores que interferem na

satisfacdo dos servidores, devendo ser tratados de forma conjunta, pois aspectos como



remuneragdo, ambiente de trabalho, relacionamento, atividades operacionais, atribui¢des e
condi¢des de trabalho relacionam-se entre si na satisfacdo geral dos servidores.

Grohmann, Cunha e Silinske (2013), num estudo de caso num hospital publico,
concluiram que motivacdo ¢ antecedente de satisfacdo e comprometimento no trabalho,
embora ndo possa ser comprovada a relagdo de motivagao com desempenho (eficiéncia).

O recorte especifico da satisfagdo leva em conta inumeros fatores de estudo e
abordagem, tais como aspectos emocionais, sanitarios, laborais, relagdes interpessoais,
financeiras, formagao, dentre varios outros (MARQUEZE ¢ MORENO, 2005).

J& Oliveira e Medeiros (2011), destacam a importancia do clima organizacional para
a maior satisfacdo dos integrantes da organizacdo, sendo quanto mais favoravel melhor o
desempenho e a prestacdo de servicos. Podem ser citados fatores internos, isto €, que dizem
respeito do proprio individuo (personalidade, percepcao pessoal, motivagao, etc.) e externos,
ou seja, relativo ao ambiente de trabalho, caracteristicas da organiza¢do e demais aspectos
ligados ao local de trabalho.

Ainda Milkovich e Bourdreau (2000, apud OLIVEIRA e MEDEIROS, 2011, p. 8),

3

apresentam a importancia da qualificacdo e treinamento, definido como “um processo
sistematico que promove a aprendizagem de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que
resultem em melhor adequagdo entre caracteristicas do empregado e exigéncias dos papéis

profissionais”, sendo fatores que garante mais apego ao trabalho.

3 Metodologia

Pesquisas de satisfacdo sdo usadas geralmente para obter percepcdes, expectativas e
monitoramento em relagdo a publicos alvo e ou a procedimentos (BRASIL, 2013). Esta
pesquisa tem natureza aplicada, em fun¢do do direcionamento de suas conclusdes.
3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto aos objetivos a pesquisa ¢ descritiva, pois visa apresentar as caracteristicas da
populacao alvo, utilizando-se de levantamento de campo e pesquisa bibliografica.

A abordagem ¢ quantitativa e qualitativa. Quanto aos procedimentos trata-se de uma
pesquisa censitaria através de levantamento de campo (survey) e pesquisa bibliografica.
Conforme Gil (2008), este tipo de pesquisa ¢ realizado através da indagagdo direta aos
pesquisados, posteriormente remontando a analise quantitativa dos resultados. Ainda segundo
Gil (2008), os levantamentos apresentam as vantagens de serem econdmicos e rapidos,
apresentam conhecimento imediato e direto da realidade e quantificam os resultados, embora

sejam pouco profundos, estabelecam uma “foto” (¢ ndo uma tendéncia ou movimento), €



podem apresentar dados distorcidos das percepgdes das pessoas em fungdo da falta de
compreensdo de algumas questoes.

Inicialmente foi realiada uma pesquisa bibliografica com o foco em satisfagdo,
motivacdo e funcionamento do setor publico, em documentos oficias, artigos cientificos e
literatura académica.

Foi realizada uma busca de dados oficiais, isto €, junto & administracio municipal,
onde foram obtidas informagdes referentes a quantidade, alocagdo e perfil basico do quadro
de servidores do municipio de Sdo Domingos do Sul/RS.

De posse destas informacdes, foi elaborado o roteiro de pesquisa, mediante a andlise
da realidade local e insercdo de itens solicitados pelos gestores municipais. Esta andlise da
realidade compreendeu as caracteristicas basicas dos servidores (analisada através do relatorio
oficial) e servicos prestados pelo municipio. Apds a aprovagao e autorizagao do executivo, foi

dado inicio a aplicagdo do questionario para os servidores.

3.2 Elaboracgao do Instrumento de Pesquisa

Segundo Gil (2008, p. 121), questionario ¢:

[...] a técnica de investigagdo composta por um conjunto de questdes que sao
submetidas a pessoas com o propoésito de obter informagdes sobre conhecimentos,
crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiragdes, temores,
comportamento presente ou passado, etc.

A primeira parte do roteiro contemplou investigacao sobre o perfil dos respondentes.

A segunda parte das questdes foi formulada conforme a escala Likert, isto &,
apresentavam-se as possibilidades e os servidores manifestavam-se entre as opgoes: 5 - Muito
satisfeito/otimo, 4 - satisfeito/bom, 3 — regular/indiferente, 2 - insatisfeito/ruim, e, 1 - muito
insatisfeito/péssimo. De acordo com Gil (2008), a escala de Likert ¢ simples e ordinal,
estabelecendo pardmetros em uma escala de 5 (cinco) opgdes, entre um extremo e outro.

Outra secdo contemplou apenas as op¢des dicotOmicas, onde as respostas possiveis
eram “sim” e “nao”. E as demais questdes contemplavam opg¢des diversas, devendo ser
assinalada uma ou mais opg¢des, conforme enunciado. O questionario aplicado se encontra no
apéndice.

A aplicagdo do pré-teste se deu com um grupo restrito, de seis (06) servidores, apos o
qual houve alguns ajustes no texto, bem como pequenas correg¢des, possibilitando sua

imediata aplicagdo na forma em que se encontra no apéndice.



3.3 Coleta dos Dados

No caso desta pesquisa foi aplicado por meio escrito (questionario autoaplicavel),
aos servidores publicos estatutarios, temporarios, estagiarios e cargos comissionados,
excluindo desta forma eletivos, pensionistas, inativos e comissionados de primeiro escaldo,
com perguntas para serem assinaladas dentre as alternativas propostas.

O questionario foi oferecido para a totalidade do publico selecionado, com a devida
explicacdo sobre prazo e forma de recolhimento. A distribui¢ao e a coleta se deu na primeira
quinzena de novembro de 2015. Houve também incentivo por parte dos lideres e chefes dos
setores, conferindo a importancia desta pesquisa, embora também foi esclarecido da ndo
obrigatoriedade da participagdo. A coleta se deu em urnas lacradas, de modo a preservar o
anonimato do respondente.

Cabe destacar que na primeira parte as questdes solicitavam a classificacao em faixa
etaria, setor e qualificagdo, mas os resultados sao aqui divulgados de forma geral.

Responderam ao questionario 106 servidores (dos 144 possiveis), cerca de 74% do
estimado inicialmente, com a seguinte vinculagcdo (secretarias): 4 — administracdo, 7 —
agricultura e meio ambiente, 6 — assisténcia social, 36 — educagdo e cultura, 1 financgas, 0 —
juventude, 20 — obras e saneamento, 31 — saude, 1 — ndo respondeu qual seu vinculo.

Em relacdo ao vinculo atual, as respostas foram: 74 estatutarios, 17 contratos

temporarios, 9 estagiarios e 4 comissionados, sendo ainda 2 nio assinalaram vinculo.

3.3 Técnica de Anadlise dos Resultados

Os resultados obtidos receberam tratamento simples, e foram ordenados em tabelas
para melhor visualizagdo e comparagdo, evidenciando os itens de maior destaque.

Na tabela de satisfacao (questdo 11), as respostas foram ordenadas de acordo com a
média ponderada obtida a partir do peso atribuido a cada alternativa.

J& na questdo 12 (resposta objetiva a itens selecionados) os valores percentuais
envolveram somente as marcagdes validas.

Na questdo 13 (nota atribuida a cada secretaria), as opgoes assinaladas, descontadas
as nulas e invalidas, foram submetidas ao calculo da média simples, e apresentadas de forma
decrescente.

Nas questdes 14 e 15 o resultado também foram apresentados na ordem decrescente,
visando facilitar as preferéncias.

Os valores percentuais, quando presentes, englobaram apenas marcagdes validas.



4 Resultados e Discussiao
4.1 Descricdo do Caso

O municipio de Sao Domingos do Sul/RS possui 3.064 habitantes (IBGE, 2015), e
um territorio de 78,952 km?. Estéd localizado no Corede Produgdo, a 300 km da capital. A
emancipacao se deu através da lei estadual 8.436, de 08 de dezembro de 1987.

Para atender esta populacdo, a administragdo municipal conta com 144 servidores
publicos municipais, alocados em 08 (oito) secretarias e gabinete do prefeito (Sao Domingos
do Sul, 2015).

Cabe ressaltar que a pesquisa foi aplicada aos servidores da administracdo municipal,
mas ndo necessariamente representa a opinido publica geral, nem pode ser comparada para tal
fun¢do, de modo que uma pesquisa de satisfagao realizada com os cidadaos usuarios poderia
ter outra perspectiva.

Nao houve alteragdes conjunturais durante a realizagdo da coleta de dados,
permanecendo a normalidade institucional, mas no periodo da coleta a administracdo publica
encontrava-se em turno unico (horario reduzido em duas horas) em funcao de decreto
municipal de contingenciamento de recursos. Neste mesmo decreto houve a supressao do vale

alimenta¢do aos servidores ndo estatutarios.

4.2.1 Perfil dos respondentes

Em relacdo ao estado civil, houve as seguintes respostas: 38 — solteiro, 52 — casados,
9 —unido estavel, 7 — separado.

Quanto a ter filhos, 61 indicaram ter e 45 ndo.

Em relacdo a género, 26 marcaram a op¢ao masculino, frente a 77 que indicaram
feminino, sendo que 3 ndo assinalaram nenhuma opgao.

Quanto a formacao (escolaridade), houve os seguintes resultados:

Tabela 01 — Grau de escolaridade ao entrar na prefeitura e atualmente.

Escolaridade Ao entrar na Atualmente*
prefeitura*
Ensino Fundamental Incompleto 7 4
Ensino Fundamental Completo 8 5
Ensino Médio Incompleto 8 8
Ensino Médio Completo 36 30
Ensino Superior Incompleto 12 12
Ensino Superior Completo 14 13
Pos Graduagdo/Especializago 19 32
Nao respondeu 2 2

*Numero de respondentes
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Além disso, 33 responderam ter formacgdo em outra area, além do exigido para o
cargo, frente a 69 negativas e 4 ndo respondidas. Também constata-se o avanco de
escolaridade mesmo apds estar trabalhando, sendo que 28 servidores avancaram seus estudos
(26,4%).

Quanto ao tempo de trabalho, houve as seguintes indicagdes: 33 — até dois anos, 32 —
de trés a cinco anos, 17 — de seis a dez anos, 12 — de onze a vinte anos, € 12 — acima de 21
anos de trabalho no servigo publico municipal.

Quanto a faixa etdria dos que responderam, classificaram-se do seguinte modo: 16 —
até 25 anos, 44 — entre 26 ¢ 35 anos, 21 — entre 36 € 45 anos, 19 — entre 46 e¢ 55 anos, 4 — 56

ou mais anos de idade, e 2 — ndo responderam.

4.2.2 Analise e Discussdo dos Resultados

A andlise de qualquer pesquisa deve ser realizada com cautela, observando as
especificidades que envolvem a aplicacdo. Bergue (2005) destaca ainda que o padrdo cultural
da administragdo estatal, notadamente enraizada por tragos burocraticos e paternalistas.

Marqueze e Moreno (2005) fazem uma profunda discussdo baseada em estudos
cientificos em relacdo a satisfagdo no trabalho, evidenciando que ndo ha consenso em
aspectos especificos: cada situacdo estudada terd o resultado conforme as especificidades
levadas em conta na hora da resposta, isto €, os fatores “[...] dependem do ambiente e das
condigdes de trabalho, bem como da avaliagdo pessoal do trabalhador” (p.75). Ainda
conforme a mesma autora ¢ de suma importancia identificar os fatores de satisfacdo e
insatisfagdo para promover melhorias.

A segunda parte do questiondrio (questdo 11) trazia 35 subquestdes, onde os
servidores assinalavam uma opg¢ao numa escala Likert, de 5 opg¢des, assim dispostas: 5 —
Muito satisfeito/ 6timo, 4 — satisfeito/ bom, 3 — regular/ indiferente, 2 — insatisfeito/ ruim, e, 1
— muito insatisfeito/ péssimo.

As respostas ficaram assim resumidas, em ordem decrescente:

Tabela 02 — Satisfacdo dos servidores conforme itens apresentados

11\:{);(1(;2 5-Muito 4- Re ::l-lar / 2- 1-Muito Nulo/
Indicadores rada Satisfeito Satisfeit In(igiferen Insatisfeit | Insatisfeito | Branco
/Otimo | o/Bom te o/ Ruim /Péssimo *
L. 42 51 4 2 0 7
R | Hordrio de trabalho 4343| 3962% | 79.69% | 625% | 313% | 000% | 6.60%
K Natureza do trabalho (o que vocé 31 64 4 1 0 6
faz no dia-a-dia) 4,250 | 29,25% | 85,33% 5,33% 1,33% 0,00% 5,66%
AH Sua autonomia nas atividades que 28 62 8 0 0 8
realiza: 4,204 | 26,42% | 79,49% | 10,26% 0,00% 0,00% 7,55%
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. 24 72 4 0 0 6
Q | Rendimento do trabalho 4,200 | 22,64% | 87,80% | 488% | 0,00% 0,00% | 5.66%
AB Satisfagdo e autorrealizacdo com 32 54 12 0 1 7
sua fun¢do: 4,172 | 30,19% | 72,97% | 16,22% 0,00% 1,35% 6,60%
L 26 58 12 1 1 8
AC | Motivagdo ao chegar no trabalho: |y o5 | 54530, | 72.50% | 15.00% | 1.25% 1,25% | 7,55%
A | Relacionamento interno 22 64 7 S ! 7
4,020 20,75% | 76,19% | 8,33% 5,95% 1,19% 6,60%
26 51 20 1 1 7
L | Local de trabalho 4,010 | 24,53% | 63,75% | 25.00% | 1,25% 1,25% | 6,60%
S Higiene e limpeza no local de 31 46 15 3 4 7
trabalho 3,980 | 29,25% | 61,33% | 20,00% 4,00% 5,33% 6,60%
Y gﬂi?lrr:(fsl;)r?liei?;is no ambiente de 20 61 13 S ! 6
trabalho 3,940 18,87% |70,93% | 1512% 5,81% 1,16% 5,66%
X Cuidados com o patriménio 22 56 14 4 2 8
publico 3,939 | 20,75% | 66,67% | 16,67% 4,76% 2,38% 7,55%
7 Valorizagdo em relagéo as 14 62 18 2 0 10
atribuigdes legais: 3917 | 13,21% |67,39% | 19,57% 2,17% 0,00% 9,43%
Em relagdo a clareza das normas
AG (regras)gpara realizagdo das = 59 23 1 0 6
.2, 14,15% | 64,84% | 27,47% 1,10% 0,00% 5,66%
atividades: 3,880
AE Valorizacdo e reconhecimento por 16 62 16 4 2 6
parte de seus colegas: 3,860 1509% | 68,89% | 17,78% 4,44% 2,22% 5,66%
D Acesso a informagdes sobre meu 18 54 21 4 1 8
trabalho 3,857 | 16,98% | 61,36% | 23,86% 4,55% 1,14% 7,55%
I | minhas deias Sobre o trabathol 5 | ST | 2 2 ! 7
melhorias 3,838 14,15% | 62,64% | 26,37% 2,20% 1,10% 6,60%
T Quantidade de servidores no seu 19 52 20 6 1 8
setor 3,837 17,92% |59,77% | 22,99% 6,90% 1,15% 7,55%
AD Valorizacdo e reconhecimento por 22 49 20 5 3 7
parte de seus chefes: 3,828 | 20,75% | 58,33% | 23,81% 5,95% 3,57% 6,60%
E Atitude dos colegas (ambiente de 18 51 20 6 1 10
trabalho) 3,823 | 16,98% |57,95% | 22,73% 6,82% 1,14% 9,43%
. 18 54 21 6 1 6
F | Atitude dos chefes 3,820 | 16,98% | 61,36% | 23.86% | 682% | 1.14% | 5.66%
C Treinamento e capacidade dos 9 63 24 2 0 8
colegas 3,806 849% |64,95% | 24,74% 2,06% 0,00% 7,55%
AA Valoriza¢do em relagao as 13 57 23 4 1 8
atividades extras que desenvolve: 3,786 | 12,26% | 61,29% | 24,73% 4,30% 1,08% 7,55%
G | Forma que recebe ordens 16 54 19 ? ! 7
3,758 | 15,09% |60,00% | 21,11% 10,00% 1,11% 6,60%
AF | formagio o treinamento fora o 19 | s |16 12 ! ;
. . 17,92% | 57,47% | 18,39% 13,79% 1,15% 7,55%
horario de expediente: 3,755
0 Condigdes/sistema de 11 51 28 6 0 10
comunicag¢io interna 3,698 | 10,38% | 53,68% | 29,47% 6,32% 0,00% 9,43%
P Volume/quantidade de trabalho 15 62 16 3 1 9
que vocé tem que fazer. 3,698 | 14,15% | 68,13% | 17,58% 3,30% 1,10% 8,49%
N | (Suporie, susessorta quando 12 S| 2 s 2 8
necessér’io. ’ 3,663 11,32% | 53,19% | 30,85% 5,32% 2,13% 7,55%
I Planejamento das atividades (por 12 54 24 7 3 6
parte da chefia) 3,650 | 11,32% | 57,45% | 25,53% 7,45% 3,19% 5,66%
u Forma que sdo resolvidos 10 56 20 11 3 6
conflitos internos 3,590 | 9,43% |58,33% | 20,83% 11,46% 3,13% 5,66%
Ferramentas e equipamentos de 13 46 26 10 3 8

3,571
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trabalho 12,26% | 49,46% | 27,96% 10,75% 3,23% 7,55%
U Quantidade de servidores em 12 44 24 8 7 11
relacdo ao total da prefeitura 3,484 | 11,32% | 46,81% | 25,53% 8,51% 7,45% 10,38%
B | Treinamento recebido 10 45 23 18 2 8
3,439 9,43% | 46,88% | 23,96% 18,75% 2,08% 7,55%
v Salario (em relacdo a experiéncia 6 47 27 12 7 7
e responsabilidades/fungao) 3,333| 5,66% | 47,00% | 27,00% 12,00% 7,00% 6,60%
W | Beneficios extras 0 38 28 11 13 10
3,135| 5,66% | 38,00% | 28,00% 11,00% 13,00% 9,43%
AL |desoump vegrasinommas, yoct 4 o | 8 27 4 8
prirreg ’ 377% | 8,82% | 17,65% | 2647% | 3922% | 7,55%
se sentiria: 2,082
Média Geral 3,487

*Brancos (ndo respondentes) e Nulos nao sdo computados no percentual médio.

Em relacdo a satisfacdo, os itens que tiveram melhor avaliagdo foram: horério de
trabalho (4,343), autonomia (4,250), rendimento (4,204) e satisfagdo com a fungado (4,200).
Estes itens demonstram que, pelo menos no aspecto operacional, o nivel de satisfacao ¢ mais
elevado em relagao aos demais itens.

O horario de trabalho foi apontado como aspecto de maior satisfagdo entre os
servidores. O municipio adota o regime de 40 horas semanais, com possibilidade de escolha
do tempo de intervalo (de almogo) em algumas secretarias (e cargos especificos, sem prejuizo
das atribuigdes).

Autonomia e rendimento (ou desempenho) ganharam destaque positivo entre os
pesquisados. Este aspectos também citados por diversos autores, como Marqueze ¢ Moreno
(2005), sempre com relagao direta com satisfacdo ou insatisfacdo. Ja a fun¢do, que ¢ o
conjunto de tarefas e atividades exercidas, ¢ também citada em pesquisas, mas conjunto com a
remuneracao (MARQUEZE e MORENO, 2005; OLIVEIRA e MEDEIROS, 2011), o que ndo
foi o caso desta pesquisa, cuja remuneracgao teve nivel de satisfagdo baixo.

Ja os que apresentaram resultado mais baixo foram treinamento recebido (3,439),
salario (3,333), beneficios extras (3,135) e hipotéticas ilicitudes orientadas pela chefia
(2,082). Isto significa que os servidores t€ém maiores expectativas de ganhos, assim como
mais respeito as regras € mais capacitagdes sobre o trabalho, trazendo aqui alusdo ao principio
da legalidade, eficiéncia e moralidade. Ainda nesta questao, Marqueze e Moreno (2005, p. 77)
sugere “medidas coletivas para amenizar problemas decorrentes da insatisfacao no trabalho”.

Treinamento foi apontado como um aspecto de insatisfagdo. Condiz com a
preocupacdo de Oliveira e Medeiros (2011) com treinamento e desenvolvimento dos
servidores publicos, segundo as autoras, ¢ vital para o desempenho adequado das suas fungdes

e atribuigoes.
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Ja a questdo salarial e beneficios extras (remuneracdo e incentivos), no periodo da
realizacdo da pesquisa houve o corte de alguns beneficios hd alguns servidores devido ao
contingenciamento de recursos. Mesmo assim a conota¢do de insatisfagdo destes aspectos tem
relacdo direta com outros aspectos relacionados ao ambiente de trabalho, dependendo da
especificidade de cada caso (MARQUEZE e MORENO, 2005). Bergue (2005) destaca que a
remuneragdo deve transcender a visdo absoluta de gasto com pessoal, onde ¢ tratada com
despesa, e avancar na discussao de custo para obter os beneficios do servico publico, isto &,
recompensa pelos servigos prestados.

Importante reflexdo ¢ atingida com a questdo referente ao descumprimento de regras
por solicitacdo da chefia (ilicitudes), tida como uma forma de assédio moral. Camara, Maciel
e Gongalves (2012, p. 244), definem assédio moral como a exposicao de trabalhadores a
“situagdes humilhantes e vexatorias” ou até mesmo irregulares, que podem ser ligadas a
questdes pessoais ou ao trabalho. Ainda conforme Camara, Maciel e Gongalves (2012), no
servigo publico, devido as caracteristicas da organizacgdo, o assedio moral pode durar anos, €
nao visa o desligamento do servidor, mas sim a manutencao de vicios e possivel transferéncia
de setor, sendo causa evidente de insatisfacao.

E possivel também fazer uma comparacio entre aspectos internos e externos da
satisfacdo. Rendimento, satisfacdo com a funcdo e motivagdo foram os aspectos internos com
maior avalia¢do. Estas alternativas podem demonstrar o gosto pelo trabalho a ser realizado. J&
em relagdo aos aspectos externos, as melhores avaliagdes ficaram com horario e natureza do
trabalho, e autonomia para exercer as fungoes.

A autonomia ¢ aqui entendida como aspecto externo, pois os servidores publicos tém
atribuicdes inerentes ao seu cargo, isto ¢, sabem de antemao o que irdo realizar, mas no caso
desta pesquisa foi citada como aspecto positivo, pois esta liberdade ¢ concedida pela chefia,
isto é, secretario executivo ou chefe do setor.

A média geral, estabelecida em 3,487 (entre regular/indiferente e bom/satisfeito)
indica uma situacdo intermedidria, isto €, estd mais para positiva, porém nao ha parametro
anterior para se fazer uma possivel comparacao de evolug¢do. Evidencia, no entanto, que ha
muito hé evoluir em véarios aspectos.

A questdo 12 era dicotomica, isto ¢, os pesquisados foram convidados a responder
entre as opgoes “Sim” ou “Nao” sobre varios aspectos. Este tipo de abordagem pode ser mais
explorado por parte dos gestores na tomada de decisdes relativas a alocagdo de servidores e
também estratégias de melhoria do servico publico.

As respostas estdo resumidas na tabela a seguir.
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Tabela 03 — Consulta objetiva a itens selecionados em relacio ao atual cargo.

. ~ Nao
~ Sim Nao
Questao o/ % o/« Tespondeu/
) )

Nulo

A Vocé acredita que as agdes que vocé realiza no trabalho sdo de 84 15 7
conhecimento publico? 84,85% 15,15%

B Vocé acredita que o seu setor de trabalho, como um todo, é 90 10 6
eficiente? 90,00% 10,00%

C  Voce gostaria de trabalhar com metas? 60 30 16
) 66,67%  33,33%

D Atualmente, vocé tem outros planos de trabalho, caso se afaste 51 46 9
do emprego atual? 52,58%  47,42%

E O cumprimento das leis e regras existentes esta nas suas rotinas 95 2 9
¢ habitos de trabalho? 97,94% 2,06%

F Vocé ja sofreu algum acidente de trabalho em que ficou 7 92 7
afastado? 7,07% 92,93%

G Vocé ja sofreu ou se envolveu em algum acidente de trabalho 3 926 7
em que ndo comunicou o chefe? 3,03% 96,97%

H Vocé tem facilidade de se adaptar a uma nova regra de trabalho, 88 12 6
mesmo que ndo concorde? 88,00% 12,00%

I Vocé tem autonomia para realizar suas tarefas? 2 6 8
’ 93,88% 6,12%

J Vocé sofre pressdo para realizar determinadas tarefas? 13 83 8
’ 1531%  84,69%

K Vocé apresenta sugestdes (referentes ao trabalho) a colegas e 86 11 9
chefes? 88,66% 11,34%

*Somente marcagdes validas (descontados brancos e nulos).

A tabela 03 apresenta uma série de apontamentos afirmativos (publicidade e
eficiéncia do trabalho, cumprimento de leis e regras, adaptacdo, autonomia e apresentagdo de
sugestoes). Por outro lado alguns itens tiveram resposta prioritariamente negativa
(afastamento e acidentes de trabalho, bem como pressao para realizar tarefas).

As excecdes se deram nas alternativas “C” e “D”, onde as respostas ficaram bem
divididas. Na primeira, trabalhar com metas detalhadas ndo ¢ muito comum no servigo
publico, em fun¢ao da dificuldade de planejamento da administragdo publica. Além disso,
percebe-se a maior quantidade de ndo respondentes a esta questao, evidenciando a duvida.

Ja na segunda questdo (D), a propria caracteristica de estabilidade do setor publico
(concedida aos estatutarios) ¢ provavelmente motivo de despreocupagdo, conforme explicita
Bergue (2010b).

Os servidores também foram motivados a apresentarem uma nota, de 01 a 10, para
cada secretaria (setor), inclusive para a sua, ¢ ao final para o conjunto da administragdo

(questao 12). As notas médias ficaram assim dispostas.
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Tabela 04 — Nota atribuida a cada secretaria pelos servidores.

Setor Nota Média Ponderada*
D Educacao e Cultura 7,63
B Agricultura e Meio Ambiente 7,46
H Satde 7,25
G Obras e Saneamento 7,11
I Conjunto da Administragdo 7,11
F Juventude 6,99
A Administragdo 6,91
C Assisténcia Social 6,76
E Financgas 6,59

*Brancos e nulos foram desconsiderados.

Como se pode perceber, as médias ficaram proximas, com pouco mais de 01 ponto
de diferenga entre a maior e a menor, ficando o conjunto da administragdo numa posi¢ao
intermediaria. Neste contexto, nota-se que sdo necessarios avangos maiores em algumas
secretarias (setores), notadamente finangas, assisténcia social, administraciao e juventude, mas
ha muito ha melhorar de forma generalizada.

Ja em relagdo as areas que mais deveriam ter atencao do poder publico, a partir de
cenario definido, onde deveriam ser assinaladas trés alternativas (marcacao maultipla), os
resultados seguem:

Tabela 05 — Areas que deveriam ser prioridade da administragio publica

Area Tematica Marcacoes %* Posicao
Satde e Saneamento Basico 89 29,67% 1°
Educacao e Instrucio 60 20,00% 2°
Agricultura, Pecuaria e Desenvolvimento Rural 34 11,33% 3¢
Administracao Publica (eficiéncia e aprimoramento) 29 9,67% 4°
Infraestrutura ¢ Obras Publicas 20 6,67% 5°
Seguranga Publica 18 6,00% 6°
Indtstria, Comércio e Servigos 15 5,00% 7°
Assisténcia e Desenvolvimento Social 12 4,00% 8°
Desporto, Cultura e Lazer 9 3,00% 9°
Meio Ambiente 7 2,33% 10°
Acessibilidade e Comunicagio 4 1,33% 11°
Mineragdo e extrativismo 3 1,00% 12°
Nulo/ndo respondeu 6 5,66% *

*Percentual entre as respostas validas; o respondente pode assinalar multiplas respostas (03).
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Em relagdo as prioridades a serem seguidas pela administragdo municipal, os
servidores opinaram pela sequéncia, decrescente: saiide e saneamento; educagdo e instrugio;
agricultura, pecudaria e desenvolvimento rural; e, administracdo publica (eficiéncia e
aprimoramento). Este tipo de pesquisa ndo pode ser confundido com opinido publica geral,
visto que o grupo pesquisado limita-se a servidores municipais. Mas, detendo-se na
alternativa citada que visa a melhoria da eficiéncia e aprimoramento no servigo publico, por
ser a questdo que pode ser diretamente melhorada pela acdo dos servidores, percebe-se a
preocupacdo em aperfeigoar os processos operacionais da administragao publica.

Ja em relagdo as ac¢des para melhorar o trabalho, onde deviam ser assinaladas duas
alternativas principais, houve o seguinte cendrio:

Tabela 06 — A¢oes para melhorar o trabalho (itens selecionados)

Acio Marcacoes % Posicao
Cursos, Capacitacoes e Treinamento 52 28,89% 1°
Ser mais reconhecido pelo trabalho realizado 25 13,89% 2°
Motivacio e entusiasmo pelo trabalho 23 12,78% 3°
Reunides internas mais frequentes 21 11,67% 4°
Acompanhamento e assessoria de outros profissionais 15 8,33% 5°
Regras e normas mais claras e de conhecimento geral 12 6,67% 6°
i(;(laiszs;)dz mais informagdes sobre o trabalho a ser 10 5.56% 70
Acesso a informag0es de outras secretarias 8 4,44% 8°
Fiscaliza¢do, monitoramento e controle interno 6 3,33% 9°
Liberdade para realizacdo das tarefas do seu jeito 4 2,22% 10°
Cumprir as ordens da chefia 4 2,22% 10°
Nulo/Néo respondeu 16 15,09%

*Brancos e nulos foram desconsiderados; o respondente pdde assinala multiplas respostas (02).

Nesta questao foram ainda apresentadas sugestdes por alguns servidores, escritas ao
final da questdo, como acompanhamento psicolégico, mais valorizagdo pessoal e algumas
questdes de ordem operacional, mas que ndo foram agrupadas com os resultados
anteriormente apresentados.

Em relagdo a estas alternativas propostas para melhoria do trabalho, as preferéncias,
em ordem decrescente, foram: cursos, capacitacao e treinamento; ser mais reconhecido pelo
trabalho realizado; motivacdo e entusiasmo; reunides internas mais frequentes. Mais uma vez
evidenciado o principio da eficiéncia. Nesta questdo, o ponto mais evidente foi a preocupacao
com a formagdo pessoas, apontada por varios pesquisadores como imprescindiveis sob
diversos aspectos, como gestdo estratégica de equipes (BERGUE, 2005), formacdo e

qualificacdo de equipes, bem como motivacdo para o engajamento nas atividades publicas
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(OLIVEIRA e MEDEIROS, 2011). Amorim e Silva (2012, p. 3) apontam uma série de
aspectos que tiveram melhora no servico publico em fun¢do de programas de formacao,
capacitacdo e treinamento, tais como “aperfeigoamento do desempenho funcional, aumento da
produtividade e aprimoramento das relagdes interpessoais, garantindo que as atividades-fim
da Administragdo Publica sejam executadas adequadamente”.

Outros itens bastante lembrados foram o reconhecimento e a motivagdo. Neste
sentido, Amorim e Silva (2012), ja4 apontaram que estes dois aspectos sao interligados, e tem

relagdo direta com o desempenho profissional.

5 Consideracoes finais

Os servidores publicos municipais trabalham em func¢dao dos municipes dos quais
fazem parte, isto €, a relagdo com os cidaddos € muito proxima e geralmente os proprios
servidores sdo usudrios dos servigos que executam. Isto significa que a conjuntura social ¢é
mais influente nas decisdes do que em outras situagdes.

A consulta por diversos aspectos facilita a compreensdo do que deveria ser
melhorado, levando em conta sempre a complexidade da administragdo publica. No entanto, ¢
de suma importancia que sejam realizados levantamentos por secretaria, com assuntos e
questdes peculiares, pois os resultados aqui apresentados formam um amplo e variado leque
de conclusdes.

A satisfacdo dos servidores municipais apresentou resultados bastante reveladores,
indicando situa¢des em que devem ser melhoradas, mas para este caso ¢ importante haver
maiores estudos e registros operacionais.

Como apontamentos destaque pesquisa estdo a necessidade de formagdo e
capacitagdo pessoal e profissional (tanto de servidores como dos gestores), € o aprimoramento
da administragdo publica (eficiéncia), reiterando que a varidavel educacdo (treinamento e
capacitagdo) foi levantada como destaque nas prioridades, devido aos servidores estarem
insatisfeitos com o treinamento recebido para desempenharem suas fungdes e atribuicdes.

Fazendo um cruzamento entre as varias questdes propostas nesta pesquisa, fica
evidente a preocupagao dos servidores com treinamento, capacitagao e formacao, sendo este
aspecto destaque negativo em satisfa¢do, e apontado como principal medida para melhorar o
trabalho de forma geral. Também observando as respostas de diferentes questdes € possivel
verificar a valorizagdo da autonomia e liberdade para execugdao das atribuigdes, apontada
como destaque em satisfacdo, sendo constatado ndo haver pressdo para realizacdo de

atividades.
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Ainda foi apontado o setor de saude como o que mais deveria ter atengdo do poder
publico, seguido de educagdo e instrugdo, agdes que beneficiam a praticamente toda a
populagdo, seguindo na logica de ter servigos publicos de qualidade. Parte desta logica
também foi verificada através dos itens condi¢des e ferramentas de trabalho, as quais foram
negativamente avaliadas, pois hipoteticamente gerariam servigos de pior qualidade.

E por final, em relagdo a valorizacdo, saldrio e beneficios extras, sdo aspectos
individualizados, que merecem avaliagao por setor. No entanto, o fato de aparecerem mais
proximos da insatisfagdo aponta a necessidade da avaliagdo especifica e comparativa.

Em suma, ¢ preciso que os gestores dialoguem mais com os servidores publicos, seja
através de pesquisas, seja através de canais de didlogo e comunicacdo, preferencialmente de

maneira interdisciplinar e coletiva, levando em conta os principios da administragdo publica.
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7 Apendice

Questionario Aplicado

Pesquisa de Satisfacdo — Servidores Piblicos Sio Domingos do Sul
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Ola. Esta ¢ uma pesquisa de satisfacdo aplicada a todos os servidores publicos municipais de Sdo Domingos do Sul, e faz parte do

trabalho de conclusdo do Curso de Especializagdo em Gestao Publica, da UFSM, tendo como orientador Prof. Dr. Guerino Antonio Tonin.

identificagdo. Muito Obrigado.

1) Estado civil:

() solteiro(a)

() casado(a)

() unido estavel/juntado(a)

() separado(a)

() viuvo(a)

2) Filhos:

Sim( ) ()Nao

3) Sexo:

() Masculino () Feminino

4) Secretaria que esta vinculado:

() Administracdo

() Agricultura e Meio Ambiente
() Assisténcia Social

() Educagao

() Finangas

() Juventude
() Obras e Saneamento

() Saude

5) Tempo de trabalho (na prefeitura):

() até 02 anos

() de 03 a 05 anos
( )de 06 a 10 anos
( )de 11 a 20 anos
()21 anos ou mais

6) Vinculo atual:
() Concurso Publico (estatutario)
() Contrato Temporario

() Estagio

() Cargo Comissionado

O objetivo ¢ apontar melhorias para o setor publico municipal. Responda com sua opinido sincera; ndo ¢ necessaria a

7) Formagio quando entrou na prefeitura:
() Ensino Fundamental Incompleto

() Ensino Fundamental Completo

() Ensino Médio Incompleto

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() Pés-graduagao/Especializagao

8) Formacgio Atual:

() Ensino Fundamental Incompleto
() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() Pés-graduagao/Especializagdo

9) Possui Formacgdo (estudo) em outra area além da exigida
pelo cargo:
() Sim — Qual?

( ) Nao

10) Faixa Etaria (anos):
()até25 ()26-35 ()36-45 ()46-55 ()56 ou mais

11) Qual é seu grau de avaliacio e satisfacio em relacio aos seguintes itens:

Item

5 4 3 2 1 Muito
Muito Satisfei | Regula | Insatisf | Insatisfeit
Satisfei | to/ r/Indife | eito/ o/

to/ Bom rente Ruim Péssimo
Otimo

Relacionamento interno

Treinamento recebido

Treinamento e capacidade dos colegas

Acesso a informagdes sobre meu trabalho

Atitude dos colegas (ambiente de trabalho)

Atitude dos chefes

Forma que recebe ordens

| Q| | m O Q| W »

Forma que sdo resolvidos conflitos internos

—

Aceitagdo e implantagdo das minhas ideias sobre o trabalho/

melhorias

Planejamento das atividades (por parte da chefia)




K Natureza do trabalho (o que vocé faz no dia-a-dia)

L Local de trabalho

M Ferramentas e equipamentos de trabalho

N Acompanhamento técnico (suporte, assessoria), quando
necessario.

(0] Condigdes/sistema de comunicagdo interna

P Volume/quantidade de trabalho que vocé tem que fazer.

Q Rendimento do trabalho

R Horario de trabalho

S Higiene e limpeza no local de trabalho

T Quantidade de servidores no seu setor

U Quantidade de servidores em relagdo ao total da prefeitura

\% Salario (em relagdo a experiéncia e
responsabilidades/funcéo)

w Beneficios extras

X Cuidados com o patrimdnio publico

Y Uso racional dos recursos/materiais no ambiente de trabalho

Z Valorizagdo em relagao as atribui¢des legais:

AA Valorizag@o em relagdo as atividades extras que desenvolve:

AB Satisfagdo e autorrealizagdo com sua fungao:

AC Motivagdo ao chegar no trabalho:

AD Valorizag2o e reconhecimento por parte de seus chefes:

AE Valorizagao e reconhecimento por parte de seus colegas:

AF Se ocorressem atividades de formag@o e treinamento fora do
horario de expediente:

AG Em relag@o a clareza das normas (regras) para realiza¢do das
atividades:

AH Sua autonomia nas atividades que realiza:

Al Se seu superior lhe pedisse para descumprir regras/normas,
vocé se sentiria:

12) Em relacdo ao atual cargo, assinale se Sim ou Nao:

Questio

Sim

Vocé acredita que as agdes que vocé realiza no trabalho sdo de conhecimento publico?

Vocé acredita que o seu setor de trabalho, como um todo, ¢ eficiente?

Vocé gostaria de trabalhar com metas?

Atualmente, vocé tem outros planos de trabalho, caso se afaste do emprego atual?

O cumprimento das leis e regras existentes esta nas suas rotinas e habitos de trabalho?

Vocé ja sofreu algum acidente de trabalho em que ficou afastado?

Vocé ja sofreu ou se envolveu em algum acidente de trabalho em que ndo comunicou o chefe?

Vocé tem facilidade de se adaptar a uma nova regra de trabalho, mesmo que néo concorde?

Vocé tem autonomia para realizar suas tarefas?

Vocé sofre pressdo para realizar determinadas tarefas?

A~ = T m @ || mp g Q W o>

Vocé apresenta sugestoes (referentes ao trabalho) a colegas e chefes?

21
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13) De acordo com sua opinido, assinale a nota que vocé daria para cada setor da administra¢io municipal:

A) Administracio

Or 02 O3 04 05 06 O7 08 ()9 10
B) Agricultura e Meio Ambiente

01 02 O3 O4 (5
C) Assisténcia Social
O1 02 (3 O4 ()5
D) Educacio e Cultura
Ol 02 O3 O4 ()5
E) Finangas

01 02 O3 O4 ()5
F) Juventude

O1 02 (3 O4 ()5
G) Obras e Saneamento
Ol 02 O3 O4 (5
H) Satide

01 02 O3 O4 ()5

I) Conjunto da administracio:

()6
()6
()6
()6
()6
()6
()6

07
07
07
07
07
07
07

08 ()9
08 ()9
08 ()9
08 ()9
08 ()9
08 ()9
08 ()9

010
010
010
010
010
010
010

O 02 03 04 05 06 O7 O8 ()9 (10

14) Na sua opinido, quais deveriam ser as (03) trés dreas com mais atenciio do poder publico no municipio de Sio Domingos do Sul

(prioridades)? Assinale 03 (trés) preferéncias:

() Acessibilidade e Comunicagao

() Administracdo Publica (eficiéncia e aprimoramento)

() Agricultura, Pecuaria e Desenvolvimento Rural

() Assisténcia e Desenvolvimento Social

() Desporto, Cultura e Lazer

() Educagéo e Instrugdo

() Industria, Comércio e Servigos

() Infraestrutura e Obras Publicas

( ) Meio Ambiente

() Mineragéo e Extrativismo

() Saude e Saneamento Basico

() Seguranga Publica
)

15) Dentre as alternativas abaixo, assinale DUAS que vocé julga importantes para melhorar o trabalho do SEU setor.

() Acesso a informagdes de outras secretarias
() Acesso a mais informagdes sobre o trabalho a ser realizado
() Acompanhamento e assessoria de outros profissionais

() Cumprir as ordens da chefia

() Cursos, Capacitagdes e Treinamento

() Fiscalizag¢do, monitoramento e controle interno

() Liberdade para realizagdo das tarefas do seu jeito

() Motivagdo e entusiasmo pelo trabalho

() Regras e normas mais claras e de conhecimento geral

() Reunides internas mais frequentes

() Ser mais reconhecido pelo trabalho realizado

)

Deposite sua pesquisa na urna, para que ndo seja identificada. Muito obrigado pela sua colaboragdo. Atenciosamente: Mateus Vicente Finato,

estudante de Gestdo Publica. Novembro de 2015.



