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RESUMO

Satisfazer o servidor é um desafio constante na atualidade. A presente pesquisa
buscou avaliar os fatores que promovem a satisfacdo no trabalho do servidor do
Juizado da Infancia e da Juventude, da Comarca de Porto Velho-RO. A pesquisa
envolveu 36 servidores distribuidos em variados setores do JIJ. A abordagem
utilizada balizou-se em um método quantitativo, com aplicacdo da Escala de
Satisfacao no Trabalho (EST). Os questionarios foram deixados no local de trabalho
dos servidores e, posteriormente, recolhidos pela pesquisadora. Os resultados
evidenciaram semelhanga com outros estudos disponiveis na literatura cientifica que
afirmam ser a satisfacdo no trabalho um fenbmeno com varias dimensdes e que 0s
niveis de satisfagdo do trabalhador variam conforme os diferentes aspectos do
contexto organizacional. No JIJ detectou-se bom nivel de satisfacdo dos servidores
com quatro fatores: colegas de trabalho, salario, chefia e natureza do trabalho. O
fator “Promogéo” foi o que revelou média menor, o que indica que o JIJ necessita
investir mais em relacao a politica de pessoal.

Palavras-chave: 1. Satisfacdo 2. Servidor 3. Trabalho.
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1 INTRODUCAO

A relagdo homem com o trabalho além de complexa é marcada por ser
bastante contraditéria. Segundo varias areas de conhecimento, como a psicologia e
a sociologia, ao mesmo tempo em que se mostra como um fardo pesado que
impede as pessoas de aproveitarem a vida, o trabalho define identidade pessoal, se
tornando vital ao ser humano, pois é através dele que 0 homem usufrui dos recursos
da natureza, podendo modifica-la, recria-la e até mesmo destrui-la. E dessa maneira
ele cria a cultura, a linguagem, a histéria e a si mesmo.

Pelo fato do trabalho ocupar lugar essencial na vida das pessoas, alguns
estudos tém dispensado uma atencao especial a questdo da qualidade de vida no
trabalho. Entretanto, as varias mudancas que vem ocorrendo desde o século XX
fizeram com que essa preocupacgado extrapolasse o mundo académico passando a
ser uma questao que envolve a sociedade como um todo.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendo aplicada sob diversos
enfoques como forma de monitorar todas as varidveis que determinam o ambiente
organizacional, como os fatores tecnoldgicos, psicolégicos, socioldgicos, politicos e
econbmicos. Dentro dos fatores psicoldgicos tem-se a satisfacao do trabalhador. Ao
longo do tempo, diversas correntes de pensamento tem se ocupado desse tema, ora
dando énfase para a tarefa, ora para as relacdes, porém recentemente tem se
procurado o equilibrio entre o técnico e o social. “Muitos estudos enfatizam a
importancia da satisfacdo no trabalho para além das fronteiras do contexto
organizacional” (SIQUEIRA; GOMIDE, 2004 apud MATQOS, 2009, p. 12).

De acordo com Spector (2008 apud GARRIDO, 2009, p. 9) os estudos sobre
as causas e consequéncias da satisfacdo no trabalho tem sido exaustivo. A
satisfacdo no trabalho tem sido apresentada como a causa de importantes
realizacdes das organizagdes e dos funcionarios, mostrando grande relagdo com o
desempenho no trabalho, com a saude e a longevidade. No entanto, ao revisar a
literatura sobre esse tema, percebe-se que apesar de realizados muitos estudos,
poucos focam este fendmeno no poder judiciario.



1.1 Formulacao do problema

Quais os fatores que promovem a satisfacdo no trabalho do servidor do
Juizado da Infancia e da Juventude, da Comarca de Porto Velho?

1.2 Objetivo Geral

Avaliar os fatores que promovem a satisfacdo no trabalho do servidor do
Juizado da Infancia e da Juventude, da Comarca de Porto Velho-RO.

1.3 Obijetivos Especificos

a) Verificar, na visdo dos servidores do Juizado da Infancia e da Juventude
(JIJ), da Comarca de Porto Velho-RO, os fatores responsaveis pela
satisfacao e insatisfagao no trabalho.

b) Identificar as percepc¢des dos servidores do JIJ acerca do contentamento
com a colaboracdo, a amizade e o relacionamento mantido com os
colegas de trabalho, o que recebe como salario, com a organizacéo e a
capacidade profissional da chefia, bem como com o seu relacionamento
com os subordinados;

c) Verificar o interesse dos servidores do JIJ despertado pelas tarefas
realizadas;

d) Analisar a satisfacdo dos servidores do JIJ acerca das promogdes que ja
recebeu, com as garantias oferecidas a quem é promovido e a maneira

como a organizacao realiza as promogdes.



1.4 Justificativa

Este trabalho justifica-se academicamente por gerar mais conhecimento sobre
0 assunto, pois ao revisar a literatura sobre a satisfagdo no trabalho, percebem-se
muitos estudos realizados, porém poucos focam essa tematica no Judiciario.

No tocante a relevancia aplicada, o fato de as varias instancias do judiciario
estarem passando por grandes mudangas organizacionais em razao da demanda
imposta pelo Estado e pela sociedade em geral, faz-se necesséario que se conheca
as determinantes da satisfacao do servidor do judiciario, a fim de fornecer subsidios
para a gestao desse processo de mudanca. Esse € o caso do Juizado da Infancia e
Juventude (JIJ) da comarca de Porto Velho-RO, que esta em processo de instalacao
do Segundo Juizado que foi criado com o intuito de acompanhar o aumento de
demanda trazida pela sociedade, devido o aumento da populacdo de Porto Velho
nos ultimos anos e as novas configuracoes de delitos que o JIJ passara a atender.

Para que os objetivos da instalacdo do 2° Juizado da Infancia e Juventude
sejam alcancados é necessario que se tenha preocupagdo com a satisfacao dos
servidores no trabalho. Pois, como visto anteriormente, a satisfagéo no trabalho tem
se mostrado como causa relevante em um bom servi¢o prestado a sociedade e esse

fato também justifica a realizagdo desta pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

Segundo Brighenti, Silva e Fernandes (2002, p. 44) qualidade de vida “é a
percepcao de bem-estar quanto as expectativas de satisfagdo das necessidades e
do estado de motivacdo”. Representa, pois, “0 resgate da valorizacdo e da
humanizagdo do ser humano no trabalho, integrando todos os fatores criticos

determinantes de uma boa gestao de pessoas”.



Baseado em tedricos como Rodrigues (1994), Rossi; Quick; Perrewé (2009)
e Limongi-Franca (2004), dentre outros, busca-se fundamentar o contexto da

qualidade de vida e sua relacdo com a dimensao trabalhista.

2.1 Investimento em Qualidade de Vida

Na atualidade, talvez a maior contribuicio no campo da organizacao
sociopolitica das nagdes seja aquela denominada de “terceira via”. Giddens (2000,
p. 37), seu principal idealizador, situa os dilemas da sociedade nos ultimos 15 anos:
a globalizacdo, o individualismo e as posicdes politicas esquerda e direita, que
parecem nao ter mais sentido.

Com a introducao dos conceitos de globalizacdo e competitividade, ficou mais
evidente a necessidade de ser dada mais atencao ao colaborador, pois € dele que
vird o diferencial exigido pelas organizacées atualmente. O conhecimento passou a
ser visto como capital, € o ser humano passou a ser o grande fator de vantagem
competitiva dentro das empresas, uma vez que os demais fatores como a
tecnologia, 0os processos, 0s sistemas organizacionais, tendem a se igualar com
grande rapidez.

Segundo Matos (1997, p. 40), "ndo ha Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
sem Qualidade Total (QT), ou seja, sem que a empresa seja boa". Para Walton,
1973 (apud RODRIGUES, 1994, p. 12), a

[...] expressao Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia
para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avango tecnolodgico, da produtividade e
do crescimento econémico.

De fato muitas empresas na atualidade exigem jornadas de trabalho
exaustivas em prol da produtividade e com detrimento da qualidade de vida, sem
proporcionar boas condicdes de trabalho ao trabalhador.

Walton (apud RODRIGUES, 1994, p. 82) vé essas questbes como centrais
para a pesquisa de QVT nas organizacbes. Esse autor contribui com alguns
questionamentos importantes que servem de diretrizes para a determinacdo dos
seus oito "critérios para a QVT". Desse modo, oito "categorias conceituais" sao

propostas no intuito de fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas



notaveis da Qualidade de Vida no Trabalho, servindo como base para pesquisa que

pode ser realizada através de um questionario ou entrevista com os trabalhadores

(RECHZIEGEL; VANALLE, 1998).

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1. Compensacao justa e adequada

Renda (salario) adequado ao trabalho
Equidade interna (compatibilidade interna)
Equidade externa (compatibilidade externa)

2. Condicbes de seguranca e saude no
trabalho

Jornada de trabalho
Ambiente fisico (seguro e saudavel).

3. Utilizagdo e desenvolvimento de
capacidades

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidades
Retroagéo e retroinformagao

4. Oportunidades de crescimento e
seguranca

Possibilidades de carreira
Crescimento profissional
Seguranga do emprego

5. Integragéo social na organizagao

lgualdade de oportunidades
Relacionamentos interpessoais e grupais
Senso comunitario

6. Garantias constitucionais

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao

Normas e rotinas claras da organizacao

7. Trabalho e espaco total de vida

Papel balanceado do trabalho na vida

pessoal

8. Relevancia social da vida no trabalho

Imagem da empresa

Responsabilidade
produtos/servigos

Responsabilidade social pelos empregados

social pelos

Quadro 1: Modelo de Walton para aferigdo da QVT

Fonte: Walton (1973 apud RECHZIEGEL; VANALLE,1998, p. 5).

Segundo Walton (apud RODRIGUES, 1994, p. 85) as mudancas das

condigdes organizacionais ocorrerdo num passo mais lento do que o aumento das

expectativas do empregado. Essa situagdo trard uma maior alienacao para o

trabalhador e somente com a reestruturagdo do trabalho, a "Qualidade de Vida

podera ser exaltada e as expectativas dos trabalhadores de todos os niveis poderao

ser entendidas e satisfeitas".




Na concepcao de Alves (2011, p. 3) a QVT “n&o pode ser confundida com
politica de beneficios, nem com atividade festiva de congracamento, embora essas
sejam importantes em uma estratégia global”. Segundo o autor a qualidade tem a
ver, essencialmente com a cultura da organizagdo. Sao fundamentalmente os
valores, a filosofia da empresa, sua missao, o clima participativo, o gosto por
pertencer a ela e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal que criam a
identificacdo empresa - empregado. Em suma, o ser humano fazendo a diferenca na
concepgao da empresa e em suas estratégias.

Levando em conta o ponto de vista acima, a qualidade de vida no trabalho s6
ocorrera a partir do momento em que a empresa tomar consciéncia de que 0s seus
trabalhadores sao integrantes fundamentais de sua organizacao, sendo assim vistos
em sua totalidade.

2.2 Promocao de Saude e Qualidade de Vida no Trabalho

Os debates no ambito da saude e bem-estar tém gerado mudancas
organizacionais. Segundo Rossi; Quick; Perrewé (2009, p. 257) sdo mudancas que
tem viabilizado uma gestao organizacional mais atenta e responsavel, o que revela

efetiva evolugéo da gestao:

Frequentemente hé integracdo dos procedimentos e das ferramentas
tradicionais, como: sensibilizacao, diagnésticos, definicdo  de
procedimentos, programacao, implementacdo e avaliagdo dos resultados.
Havera grande vantagem nos resultados, se os critérios do processamento
de mudanga incorporarem a certificagdo e as ferramentas que ja fazem
parte das obrigacées empresariais.

Existem contemporaneamente na maioria das organizacdes tanto publicas
quanto privadas acdes paliativas, aleatérias ou reativas as exigéncias de
responsabilidade civil e criminal. Entretanto, especificamente no d&mbito da gestdo de
pessoas, ha programas e estudos de reducédo da fadiga fisica e mental, tradicional
tema da ergonomia. Ha, conforme salienta Rossi; Quick; Perrewé (2009) na
dimensao da atencdo ao empregado, esforcos gerenciais para entender a moral do
grupo de trabalho, os problemas de desmotivacdo e mais recentemente o0s

programas sobre balanco entre a vida pessoal e profissional.



As ferramentas de gestdo da promocado de saude integrada a qualidade de
vida no trabalho inserem-se nas competéncias e entregas dos especialistas e
gestores dos departamentos de gestdo de pessoas e seus desdobramentos
funcionais relativos ao alinhamento do desempenho das pessoas com as condicdes
oferecidas pela organizagdo. As ferramentas diagndsticas mais utilizadas, conforme
Rossi; Quick; Perrewé (2009, p. 268) sao:

[...] diagnéstico do clima organizacional; equipes tematicas para melhorias;
autogestao da salude; comissdes de qualidade de vida; relatérios médicos;
indice de absenteismo; mapeamento do perfil sociofamiliar; agrupamentos
de compensacgdes e beneficios; pesquisa de opinido junto & comunidade;
cumprimento das exigéncias legais; avaliacdo de satisfacdo e desempenho
de clientes internos e externos, sobre determinado produto ou servigo de
qualidade de vida; campanhas educativas; e programas de incentivos.

Todas as ferramentas acima sao traduzidas em esforgos de atuagao gerencial
e em linhas gerais estdo associadas a sistemas de qualidade, potencial humano e
seguranca e salde do trabalho (ROSSI; QUICK; PERREWE, 2009).

O esforco gerencial sobre sistemas de qualidade envolve politicas e
programas de Qualidade Total, Certificagdo ISO 9000 e muitos outros métodos e
praticas gerenciais centrados na satisfacdo do cliente; o esforco gerencial sobre
potencial humano refere-se a capacitacao, motivacao e desenvolvimento profissional
da forca de trabalho, educacao para a convivéncia social, para a utilizacdo das
potencialidades e para o aprendizado organizacional; e o esfor¢co gerencial sobre
seguranga e saude ocupacional refere-se a preservagao, prevengao, corre¢ao ou
reparacao de aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos na condigéo
de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Conforme Rossi; Quick; Perrewé (2009), utilizando a visdo biopsicossocial’,
construiram quadro com critérios e focos que podem ser operacionalizados para a

construcao de indicadores de Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT):

' A visdo biopsicossocial trata-se de uma maneira de compreender o homem que leva em
consideragao estes trés fatores, a saber, o biolégico, o psicolégico e o meio social na qual ele esteja
inserido, e que permite um entendimento mais completo do fenémeno estudado (LIMONGI-FRANGCA.
2004, p. 28)
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Critérios Foco

Imagem, treinamento e desenvolvimento, processos e
Organizacional | tecnologia, comités de decisdo, auséncia de burocracia,
rotinas de pessoal.

Semana interna de prevencdo de acidentes, controle de
riscos ergonémicos — PPRA, ambulatério médico, ginastica

Biologico laboral, refeicbes (refeitério), saude — PCMO, comissao —
CIPA.
Recrutamento e selecdo, avaliacdo do desempenho,
Psicoldgico camaradagem — clima organizacional, carreira, salario, vida
pessoal.
Social Convénios comerciais, tempo livre — lazer, filhos, cesta

basica, previdéncia privada, financiamento de cursos.

Quadro 2: Indicadores empresariais de G-QVT
Fonte: Rossi; Quick; Perrewé (2009, p. 270).

Conforme quadro 2, os indicadores referem-se ndo somente as condigdes de
trabalho, mas também ao tempo que o trabalhador dispde para si.

Percepcéao de um bom clima organizacional, sentimento pessoal de bem-estar
e felicidade, integracao harmoniosa das pessoas e suas equipes, entre outros sinais
de comportamento individual e coletivo sinalizam o perfil de uma empresa moderna.
A empresa moderna que estd integrada a visdo de evolucao social, econémica e
sustentavel, além do impacto positivo na imagem. Ampliar a visdo e as praticas de
promog¢ao da saude, integradas a qualidade de vida é parte do grande movimento
contemporaneo de humanizacdo das condi¢cdes de vida no trabalho (LIMONGI-
FRANCA, 2004).

2.3 Estresse

O estresse tornou-se uma palavra muito difundida na atualidade. E um
fenbmeno global, sendo considerado o causador dos problemas pessoais e da
saude da nossa atualidade. Incidentes casuais, baixo rendimento do trabalhador,
falta de concentracdo do trabalhador sdo inumeras vezes atribuido ao estresse e ha
divergéncia entre os autores em conceitua-lo.

Na concepcao de Decenzo e Robbins (2001, p. 258) o estresse é “uma

condicao dindmica em que a pessoa se vé diante de uma oportunidade, restricao ou
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exigéncia relacionada com algo que deseja e cujo resultado é percebido ao mesmo
tempo como incerto e importante”.

De acordo com Limongi-Franca e Rodrigues (1999, p.25) estar estressado “é
o estado do organismo, apés o esforco de adaptagdo, que pode produzir
deformacdes na capacidade de resposta atingindo o comportamento mental e
afetivo, o estado fisico e o relacionamento com as pessoas”.

Nassif e Marasea (2004, p. 6) relatam que o estresse pode ser gerado:

[...] pelo trabalho, em casa, entre os relacionamentos, como resultado de
um conflito emocional interno, pelo ambiente, pela dieta, por doenca e pela
insegurancga financeira, assim como por importantes eventos da vida —
desde o nascimento até o luto, casamento ou divércio. A falta de estimulo
pode ser tdo estressante quanto ao excesso, tornando prejudicial quando
néao se podem controlar as respostas a eles.

O estresse pode se manifestar de uma maneira positiva e negativa. E
considerado positivo quando a situacdo oferece uma oportunidade de ganhar
alguma coisa; por exemplo, a excitacdo que domina um atleta pode ser considerada
estressante, mas também pode levar ao desempenho méaximo. E quando nos impée

restricdes ou demandas que o estresse pode se tornar negativo.

2.3.1 Os sintomas do estresse

De acordo com Decenzo e Robbins (2001) existem trés modos gerais pelos
quais o estresse se revela. Sdo os sintomas fisiologicos, psicologicos e de
comportamento.

A maior parte do interesse inicial pelo estresse focalizou os problemas
relacionados com a saude, as preocupacdes fisioldgicas. Isto foi atribuido a
compreensdo de que niveis elevados de estresse resultam em mudancas no
metabolismo, aumento dos batimentos cardiacos e do ritmo respiratério, aumento da
pressao arterial, dores de cabeca e risco maior de ataques cardiacos. Como a
constatacdo de muitos desses fatores exige as habilidades de pessoal médico
treinado, a relevancia imediata e direta para a administracdo de recursos humanos
(ARH) é minima (DECENZO; ROBBINS, 2001).

De maior importancia para a ARH sdo os sintomas de estresse psicolégico e
de comportamento. Sao os fatores que se pode testemunhar pela observacdo da
pessoa. Os sintomas psicolégicos podem ser vistos como aumento da tensdo da
ansiedade, tédio e procrastinacao, e tudo que isso pode levar a um decréscimo da
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produtividade. Decenzo e Robbins (2001) afirmam que o mesmo acontece com 0s
sintomas relacionados com o comportamento, ou seja, as mudancas nos habitos
alimentares, fumo em excesso e consumo de substancias quimicas, fala acelerada

ou disturbios do sono.

2.3.2 Estresse relacionado com o trabalho

O estresse relacionado com o trabalho é resultante de varios aspectos: pode
ser o autoritarismo do chefe, a desconfianca, a pressao das exigéncias e cobrancas,
o cumprimento do horario de trabalho, a chateza e monotonia de certas tarefas, o
baixo astral dos colegas, a falta de perspectiva de progresso profissional e a
insatisfacdo pessoal. Essas sao condi¢cées que ndo somente derrubam o bom humor
das pessoas, mas também provocam o estresse no trabalho (DECENZO; ROBBINS,
2001).

Certos fatores relacionados com o trabalho, como sobrecarga de atividade,
pressao de tempo e urgéncia, relagdes problematicas com chefes ou clientes que
provocam reac¢des como nervosismo, inquietude, tensdo, etc. Alguns problemas
humanos — como dependéncia de alcool e abuso de drogas — muitas vezes séo
decorrentes do estresse no trabalho ou na familia.

O estresse relacionado com o trabalho é causado tanto por fatores
organizacionais quanto por fatores pessoais. Moraes et al. (2001, p. 4) afirmam que
“pode ser vinculado ao ambiente de trabalho no qual o individuo esté inserido”. Ou
seja, esta correlacionado as questdes laborativas e a organizacao, assim como 0s
aspectos ergonémicos e espaciais.

De acordo com Decenzo e Robbins (2001, p. 259) existem trés fatores
potenciais de estresse:

a) Fatores ambientais, como: incerteza econbmica, politica e
tecnoldgica;

b) Fatores organizacionais: exigéncias da tarefa, do papel e
interpessoais; estrutura e liderangca organizacional; ruido
ambiental; seguranca e tranquilidade no trabalho; insatisfacao
pessoal e o estagio de vida da organizacao;

c) Fatores individuais: problemas pessoais, familiares, conjugais,
legais e econdmicos, além da personalidade do individuo.
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Como indica a figura 1 esses fatores sdo influenciados pelas diferencas
pessoais. Isto €, nem todas as pessoas em situacdes similares experimentam niveis

similares de estresse.

Fatores organizacionais
Diferenca individual - ..
o ] ; S Sintomas fisiologicos
- Exigéncias da tarefa - Percepcéo
— Exigéncias do papel — Experiéncia no campo - DoreS~de cabeca
— Exigéncias interpessoais — Apoio social — Pressao alta,
— Estrutura organizacional — Hostilidade — Doenga cardiaca
— Lideranga organizacional
Sintomas psicoldgicos
Estresse — Ansiedade
o . . S — Depresséo
Fatores individuais experimentado — Diminuicao da
satisfacéo no
" trabalho
— Problemas de familia
— Problemas
— Personalidade comportamento
—Mudanca na
=> produtividade
—Mudanga no
absenteismo
—Aumento da rotatividade

Figura 1: Fontes potenciais de estresse
Fonte: Decenzo e Robbins (2001, p. 259)

Cada pessoa reage de forma diferente aos fatores ambientais que provocam
o estresse. Por exemplo, pessoas que sao viciadas no trabalho (workaholics) e que
sdo impulsionadas para alcancar metas estdo, geralmente, mais sujeitas ao
estresse, pois sua tolerancia para a ambiguidade, paciéncia, auto-estima, saude e
exercicios fisicos e habitos de trabalho e de sono afetam a maneira como elas
reagem ao estresse. Conforme Decenzo e Robbins (2001) além do trabalho,
problemas pessoais, familiares, conjugais, financeiros e legais ajudam a aumentar o

estresse dos funcionarios.
2.3.2.1 Estresse: fatores organizacionais

Nao ha escassez de fatores dentro da organizacdo que podem causar

estresse. As pressdes para evitar erros ou completar tarefas em um periodo de
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tempo limitado, um supervisor exigente e colegas de trabalho desagradaveis séo
alguns exemplos. Decenzo e Robbins (2001) organizam os fatores de estresse em
cinco categorias: exigéncias de tarefa, de papel e interpessoais; estrutura
organizacional; e lideranga organizacional.

As exigéncias de tarefa sao os fatores relacionados com o cargo. Incluem o
projeto do cargo da pessoa (autonomia, variedade das tarefas, grau de automacao),
as condicdes de trabalho e a disposicao fisica do local de trabalho. As quotas de
trabalho podem pressionar os empregados quando seus "resultados” sao percebidos
como excessivos. Quanto maior a interdependéncia entre as tarefas de um
empregado e as tarefas de outros, maior o potencial de estresse. A autonomia, por
outro lado, tende a diminuir o estresse. Os cargos em que a temperatura, o barulho
ou outras condicoes de trabalho sdo perigosos ou indesejaveis podem aumentar a
ansiedade. O mesmo pode acontecer quando se trabalha numa sala superlotada ou
numa locacdo visivel, em que as interrupcdes sao constantes (DECENZO;
ROBBINS, 2001)

As exigéncias do papel relacionam-se com as pressdes sobre o empregado
em decorréncia do papel especifico que ele desempenha na organizagdo. Os
conflitos de papel criam expectativas que podem ser dificeis de conciliar ou de
satisfazer. A sobrecarga de papel ocorre quando se espera que o empregado faca
mais do que o tempo permite. A ambiguidade de é criada quando as expectativas do
papel ndao sdo compreendidas com clareza e o empregado nédo sabe direito o que
deve fazer (DECENZO; ROBBINS, 2001)

As exigéncias interpessoais sao pressdes criadas por outros empregados. A
falta de apoio social dos colegas e os relacionamentos interpessoais precarios
podem causar um estresse consideravel, especialmente entre os empregados com
elevada necessidade social (DECENZO; ROBBINS, 2001)

A estrutura da organizacdo pode aumentar o estresse. Normas em excesso e
falta de oportunidade de um empregado de participar das decisdes que o afetam séo
exemplos de variaveis estruturais que podem ser fontes potenciais de estresse
(DECENZO; ROBBINS, 2001)

A lideranga organizacional representa o0 estilo de supervisao dos
administradores da organizagdao. Alguns criam uma cultura caracterizada pela
tensdo, medo e ansiedade. Estabelecem pressodes irrealistas para um desempenho

de curto prazo, impéem controles rigorosos demais, e rotineiramente despedem
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empregados que ndo correspondem. Esse estilo de lideranca espalha-se pela
organizacao e afeta todos os empregados (DECENZO; ROBBINS, 2001).

2.3.2.2 Estresse: Fatores Individuais

As pessoas dao a maior importancia aos relacionamentos de familia e
pessoais. Dificuldades conjugais, o0 rompimento de um relacionamento,
preocupacoes de disciplina com filhos e parentes com doencas graves sao
exemplos de problemas de relacionamento que criam estresse para os empregados
€ que nao sao deixados na porta da frente quando eles chegam ao trabalho.

De acordo com Decenzo e Robbins (2001) o empregado tipico trabalha cerca

de cinquenta horas por semana.

As experiéncias e os problemas que encontram nas outras 118 horas de
nao-trabalho por semana, no entanto, podem inflluenciar, e muitas vezes
influenciam, seu trabalho. Nossa outra categoria, portanto, abrange os
fatores na vida pessoal do empregado. Basicamente, esses fatores séo
problemas de familia, dificuldades econémicas pessoais e caracteristicas
inerentes da personalidade (DECENZO; ROBBINS, 2001, p. 259).

As dificuldades econémicas criadas por pessoas que gastam em excesso
seus recursos constituem outra fonte de preocupacdes pessoais, capazes de criar
estresse para os empregados e de desviar sua atencdo do trabalho.
Independentemente do nivel de rendimentos (pessoas que ganham 100 mil reais por
ano podem ter tanta dificuldade em controlar suas finangas quanto as que ganham
20.000 reais), algumas pessoas nao sabem cuidar de dinheiro, ou tém anseios que

parecem sempre exceder sua capacidade de ganho.
2.3.2.3 Burnout

Um tipo de estresse no emprego estudado recentemente € o burnout, que
implica uma reacao prolongada a estressores interpessoais crénicos no trabalho
(LEITER; MASLACH apud ROSSI; QUICK; PERREWE, 2009). De acordo com
Oliveira (2001) o termo de origem inglesa burnout designa "algo que deixou de
funcionar por exaustao de energia".

As trés dimensdes mais importantes do burnout sao a exaustdo, o ceticismo e
um sentimento de ineficacia profissional. Essas trés dimensdes tém uma inter-

relacdo estruturada no sentido de que a exaustdo, que ocorre em reacao a
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exigéncias do meio ambiente, leva ao ceticismo, que, por sua vez, diminui a eficacia
profissional.

Os sintomas de burnout tendem a se manifestar em pessoas normais que néao
sofrem de uma psicopatologia anterior ou de uma doenca organica identificavel.
Como tal, Rossi; Quick; Perrewé (2009) salientam que o0 burnout parece
corresponder aos critérios diagnosticos referentes a neurastenia relacionada ao
emprego.

A dimensdo de exaustao do burnout foi correlacionada com varios sintomas
fisicos de estresse relatados pelas proprias pessoas afetadas: dores de cabeca,
transtornos  gastrintestinais, tensdo muscular, hipertensdo, episédios de
resfriado/gripe e disturbios do sono.

O burnout foi associado com varias formas de reacdes negativas ao emprego,
incluindo insatisfacdo, baixo compromisso com a organizacdo, absenteismo,
intencado de deixar o emprego e rotatividade. Pessoas que estdo passando por um
burnout podem causar um impacto negativo sobre seus colegas, ou causando maior
conflito interpessoal, ou prejudicando tarefas relacionadas ao emprego. Assim,
Rossi; Quick; Perrewé (2009) afirmam que o burnout pode ser “contagioso” e se
perpetuar através de interacdes informais no local de trabalho. Quando ele atinge o
estagio de ceticismo elevado, pode resultar em absenteismo mais alto e maior
rotatividade.

Além desses aspectos, o burnout esta ligado a uma qualidade pior do
trabalho, na medida em que as pessoas passam a fazer o estritamente necessario,
em vez de apresentarem o melhor desempenho possivel. Elas cometem mais erros,

tornam-se menos meticulosas e tém menos criatividade para resolver problemas.

2.4 Satisfacao no Trabalho

Estudiosos como Siqueira e Gomide Junior (2004, apud MATOS, 2009 p. 28)
esclarecem que desde o inicio do século passado, tém-se desenvolvido estudos
com o objetivo de desvendar as dimensodes, as possiveis causas e consequéncias
que estao relacionadas a um sentimento que emerge quando o homem se relaciona

com seu trabalho. Esse sentimento denominado de “satisfacdo no trabalho”, de
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natureza afetiva, tem atraido a atencdo dos pesquisadores da Psicologia
Organizacional e do Trabalho.

Trabalhadores satisfeitos podem apresentar resultados importantes na
organizacdo, como por exemplo, alta produtividade, alto desempenho, baixo
absenteismo e baixa rotatividade. Para Spector (2002 apud MATOS, 2009 p. 29) a
atitude é um reflexo da satisfacado de uma pessoa em relacdo ao trabalho de forma
geral e em seus varios aspectos.

Um trabalhador satisfeito com seu emprego pode tornar-se um cidadao
integrado a sociedade, a sua familia e apresentar melhores indices de bem-estar
fisico e mental, pois a satisfagdo no trabalho esta correlacionada com varidveis
integrantes do bem-estar, como satisfacdo geral com a vida, estado de animo,
otimismo e auto-estima (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004 apud MATQOS, 2009 p.
29).

A literatura afirma que a satisfagdo no trabalho é formada por um conjunto
de fatores ou facetas. Dailey (1995, apud MATOS, 2009 p. 29) explica que estas
facetas sofrem variacoes dependendo das percepcdoes que os empregados tém
sobre elementos importantes no seu ambiente de trabalho como recompensas,
estilos de liderancga, tipo de atividades desenvolvidas, entre outros. O individuo
reage de forma positiva ou negativa dependendo da forma como cada faceta é
apresentada na sua rotina diaria, podendo o empregado estar muito satisfeito com

determinada faceta, mas insatisfeito com outra.

Siqueira e Gomide Junior (apud MATOS, 2009, p. 30) “reconhecem o carater
multifacetado do conceito de satisfacdao no trabalho” e apontam em diagrama as
facetas trabalho, chefia, colegas, promogdes e salario, conforme ilustrado na figura
2:
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Promogodes

Figura 2: Os 5 Fatores de Satisfagao no Trabalho
Fonte: Siqueira e Gomide Junior (apud MATOS, 2009, p. 30)

Existe na literatura cientifica certa confusdo entre os conceitos de motivagao
e satisfacdo no trabalho e essa confusdo, conforme expressa Pérez-Ramos (1980
apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) tem provocado falhas na formulacdo de
hipdteses e na selegao de instrumentos de pesquisa, principalmente nas destinadas
a correlacionar satisfacdo no trabalho x produtividade. Os autores salienta que
motivacdo manifesta a tensdo gerada por uma necessidade, enquanto satisfacdo no

trabalho expressa a sensacao de atendimento dessa necessidade.

No capitulo a seguir apresenta-se os procedimentos técnicos utilizados na
pesquisa de campo realizada, visando avaliar os fatores que promovem a satisfacao
no trabalho do servidor do Juizado da Infancia e da Juventude, da Comarca de Porto
Velho-RO.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

No presente Capitulo, descreve-se os procedimentos metodoldgicos utilizados
na pesquisa, dividido em 5 sec¢des: Procedimentos de coleta e de analise de dados;
Instrumento de pesquisa; Populacdo e amostra; Caracterizacdo da organizacao; e
Tipo de pesquisa, cada um deles detalhados a seguir:

3.1 Tipo de pesquisa

Com intuito de substanciar metodologicamente a pesquisa em questao, nota-
se que quanto aos objetivos se caracteriza como descritiva no qual, segundo
Sampiere, Collado e Lucio (2006, p. 100) “o objetivo do pesquisador consiste e
descrever acoes, situacdes e acontecimentos e efeitos, isto €, dizer como é e como
se manifesta determinado fenémeno.”

No quesito procedimentos técnicos foi realizada pesquisa bibliografica e
estudo de campo. A pesquisa bibliografica, segundo Gil (2004) é elaborada a partir
de material ja publicado, constituido principalmente de livros, artigos de peridédicos e
atualmente com material disponibilizado na Internet.

Em relacdo a natureza ou tratamento dos dados, a pesquisa foi quantitativa.
O método quantitativo é apropriado “para medir opinides, atitudes e preferéncia
como comportamentos” (ZANELLA, 2006, p. 89).

3.2 Caracterizacao da Organizacao

A organizacdo pesquisada € um érgao publico estadual do poder judiciario
vinculado ao Tribunal de Justica do Estado de Rondénia, que realiza atendimento
jurisdicional a criangas e adolescentes.

Em 07 de julho de 1985, foi instalado o Juizado de Menores da Comarca de

Porto Velho. Em 1990, com a promulgacdo do Estatuto da Crianca e do
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Adolescente ocorreu o primeiro reordenamento institucional, culminando com a
instalacdo do Centro Integrado da Infancia e da Adolescéncia - CEIA.? Atualmente o
orgao esta passando por mais uma reestruturacdo com a criagdao do 2° Juizado da
Infancia e Juventude. Contando com 63 servidores e 7 estagiarios, cursando direito,
psicologia ou assisténcia social.

O 6rgao é composto, basicamente, pela area fim (judiciaria) e pela area meio
(administrativa). As atividades-fins sdo aquelas que correspondem ao conjunto de
esforcos visando a realizar os fins a que se propde a instituicdo. Ja as atividades-
meio seriam aquelas com o objetivo de apoiar ou facilitar a realizacao dos fins ou
das atividades-fins da instituicdo. (LACOMBE, 2004).

3.3 Populacao e Amostra

Atualmente o JIJ tem 64 (sessenta e quatro) servidores porém, apenas 36
(trinta e seis) aceitaram participar do estudo, sendo este 0 nUmero da amostra.

O tipo de amostra foi o ndo probabilistico de amostragem intencional que
segundo Marettin (2004) sdo amostragens em que ha uma escolha deliberada dos
elementos da amostra. Nao é possivel generalizar os resultados das pesquisas para
a populacdo, pois as amostras nao probabilisticas ndo garantem a
representatividade da populacéo.

3.4 Instrumento de pesquisa

A coleta de dados foi realizada através de um questionério para descrever o
perfil do servidor (Apéndice A) e da Escala de Satisfacao no Trabalho, composta por
15 indicadores, a serem respondidos em uma escala de 7 pontos, variando de 1
(totalmente insatisfeito) até 7 (totalmente satisfeito), definidos a partir do modelo

Informacoes colhidas no site do Juizado da Infancia e Juventude.
http://www.tj.ro.gov.br/admweb/faces/jsp/exibePagina.jsp;jsessionid=ac13022130d96d7bfcd26¢5f47¢c5
b76888371356458b.e3iRb3eTc310ahr0
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tedrico proposto por Siqueira (1995 apud MATOS, 2009 p. 36), que encontra-se no
Apéndice B.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Na coleta de dados o servidor foi abordado pessoalmente pelo pesquisador
no préprio 6rgao de trabalho, onde foram entregues os questionarios, sendo nesse
momento explicado ao servidor os propédsitos do estudo e sua relevancia tanto
pessoal quanto académica e social, sendo-lhe garantido o anonimato e sigilo das
respostas (Apéndice C). Foi comunicado a cada um dos colaboradores da pesquisa
que no dia seguinte ao da entrega do questionario o pesquisador retornaria para
recolhé-lo.

Elege-se a estatistica descritiva para tabulacdo dos dados, realizada com
auxilio do editor de planilhas Microsoft Excel, onde as informagdes coletadas foram
transcritas, ordenadas e classificadas, obtendo-se os percentuais e, a seguir,
elaborado grafico com os resultados gerais. Na sequéncia foi concluida a etapa da
pesquisa de campo e os graficos inseridos no editor de textos do Word para

confronto com a teoria para chegar as conclusées da pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste Capitulo busca-se apresentar os resultados descritivos da pesquisa
realizada, apresentando-se, em primeiro lugar, o perfil da amostra e, apds,
descreve-se as dimensbes dos itens da Escala de Satisfacdo apresentados no
tépico 3.4.

4.1 Caracterizacao da Amostra

A caracterizacdo da amostra quanto ao género, faixa etaria, grau de
escolaridade e estado civil esta descrita na Tabela 1, a seguir:
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Sexo -
Masculino 13 36%
Feminino 22 61%
Dado Ausente 1 3%
Faixa etaria
De 20 a 30 anos 4 11%
De 31 a 40 anos 11 31%
De 41 a 50 anos 13 36%
De 51 a 60 anos 4 11%
Mais de 60 anos 4 11%
Grau de Escolaridade
Ensino Médio Completo (2° grau) 4 11%
Ensino Superior Cursando 3 8%
Ensino Superior Completo 12 33%
Especializagéo 17 47%
Estado Civil
Solteiro 10 28%
Casado 16 44%
Separado 1 3%
Divorciado 2 6%
Unido Estavel 6 17%
Viavo 1 3%

Tabela 1: Caracterizagdo da Amostra

A amostra caracterizou-se como predominantemente feminina (61%). Em

relagao a faixa etaria 36% estao entre 41 a 50 anos, 31% de 31 a 40 anos, 11% nas

faixas de 20 a 30 anos, 51 a 60 anos e mais de 60 anos.

Em relacdo ao grau de escolaridade, 47% possuem especializacao, 33%

apenas o ensino superior completo, 11% 0 ensino médio completo e 8% estao

cursando o ensino superior, ressaltando que os colaboradores com ensino médio

atuam no JIJ ha mais de 20 anos.

O estado civil de 44% é casado, 28% sao solteiros, 17% possuem unido

estavel, 6% sao divorciados, 3% sao separados e 3% sao viuvos.
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As caracteristicas da amostra quanto ao tempo que atua no cargo, numero
de horas trabalhadas, tipo de contrato, se ja exerceu ou nao cargo de chefia no JIJ e
se trabalha em outros empregos esta descrita na tabela 2, a sequir:

Tempo que atua no cargo

Menos de 1 ano 1 3%
De 1 a5 anos 12 33%
De 5a 10 anos 5 14%
De 10 a 20 anos 8 22%
Mais de 20 anos 9 25%
Dado Ausente 1 3%
Numero de horas trabalhadas/dia
6 horas 7 19%
7 horas 25 69%
8 horas 3 8%
Dado Ausente 1 3%
Tipo de Contrato
Celetista 1 3%
Estatutéario 34 94%
Cargo Comissionado 1 3%
Exerce ou ja exerceu cargo de chefia no JIJ
Sim 19 53%
Nao 17 47%
Trabalha em outros empregos
Sim 7 19%
Nao 29 81%

Tabela 2: Caracterizagdo da Amostra Quanto ao Cargo

Quanto ao tempo que atuam no cargo 25% estao a mais de 20 anos, 22%
entre 10 a 20 anos, 14% entre 5 a 10 anos, 33%, a maioria, estdo no cargo entre 1 a
5 anos e apenas 3% estao ha menos de 1 ano no cargo.

A maioria dos servidores do JIJ (69%) trabalha 7 horas/dia, enquanto que
19% trabalham 6 horas/dia e 8% exerce sua atividade por pelo menos de 8
horas/dia.

O contrato da maioria (94%) € estatutario, 3% sao celetistas e cargo
comissionado, respectivamente.
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A maioria dos respondentes (53%) ja exerceu cargo de chefia no JIJ e 47%
nunca exerceram. Enquanto isso, 81% nao exercem atividades em outros empregos,
enquanto 19% exercem, sendo que um deles relata que é voluntario em uma
Organizacao Nao Governamental (ONG).

4.2 Satisfacao no Trabalho

Na tabela 3 apresentam-se os resultados descritivos referentes a Escala de
Satisfacao no Trabalho realizada junto aos servidores do Juizado da Infancia e da
Juventude, da Comarca de Porto Velho-RO. A Escala de Satisfagdo no Trabalho
(EST) é uma medida multidimensional, instrumento usado com o objetivo de avaliar
o grau de contentamento do trabalho, sendo construido e validado por Siqueira
(1995) e utilizado por Matos (2009), composto por 15 itens distribuidos em cinco
fatores: colegas de trabalho; salério; chefia; natureza do trabalho; promogdes.

Desvio
FATOR ITENS Média ELIET)
Com o espirito de colaboracao dos meus colegas de
trabalho 5,26 1,22
(1) Colegas de | Com o tipo de amizade que os meus colegas
Trabalho demonstram por mim 5,67 1,15
Com a confianga que posso ter em meus colegas de
trabalho 5,25 1,34
Com o meu salério comparado com a minha capacidade
profissional 4,36 1,61
(2) Salério Com o meu salario comparado com meus esforgos no
trabalho 4,08 1,38
Com o meu salario comparado com o quanto trabalho 4,36 1,50
Com o entendimento entre eu e meu chefe 5,54 1,01
() Chefia Com a maneira como meu chefe trata-me 5,94 0,76
Com a capacidade profissional do meu chefe 5,56 1,18
Com o grau de interesse que minhas tarefas me
(4) Natureza do despertam 5,40 0,98
Trabalho Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me 4,35 1,50
Com a variedade de tarefa que realizo 4,88 1,32
Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta
empresa 4,31 1,51
(5) Promogoes Com a maneira como esta empresa realiza promogdes
de seu pessoal 3,67 1,31
Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa 3,86 1,40

Tabela 3: médias e desvios padrdes dos cinco fatores
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A média mais alta detectada no fator “Colegas de Trabalho”, foi o item “Com
o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim” (5,67), esse valor fica
entre satisfeito e muito satisfeito da tabela. Apesar de os outros quesitos terem um
valor um pouco mais baixo, permanecem nesta mesma faixa de valor, demonstrando
um bom entrosamento entre os colegas de servico. O desvio padrdo baixo, também
corrobora para esta observacado, pois se percebe que ha concordancia entre os
entrevistados.

No fator “Salario” os valores de todos os itens ficaram entre 4 (indiferente) e
5 (satisfeito), estando mais proximos de indiferente. Porém o desvio padrdao alto
indica que ha pouca concordancia entre os participantes com relacao a esse fator.

O fator “Chefia” teve as médias mais elevadas de todos os fatores, ficando
entre “satisfeito” e “muito satisfeito”, sinalizando que os chefes do Juizado da
Infancia e Juventude exercem uma boa lideranca dentre os servidores. O baixo valor
do desvio padrao corrobora para tal observacéo.

O fator 4 “Natureza do Trabalho” revela média mais alta no quesito “Com o
grau de interesse que minhas tarefas me despertam” (5,40). Tal resultado é positivo
para o JIJ, apontando que os servidores tém interesse nas tarefas executadas. O
desvio padrdao baixo demonstra boa concordancia entre os participantes da
pesquisa.

O ultimo fator “Promocoes” teve média mais alta no quesito "com o ndimero
de vezes que ja fui promovido nesta empresa”, (4,31). Tal valor encontra-se entre os
pontos 4 (indiferente) e 5 (satisfeito). Porém os outros quesitos encontram-se entre
insatisfeito (3) e indiferente (4), sinalizando que ha especo para melhorias neste
fator.

Os resultados permitiram identificar um quadro favoravel de satisfacdo no
trabalho entre os servidores do Juizado da Infancia e da Juventude, Comarca de
Porto Velho, Rondénia.

Houve satisfacdo com os colegas de trabalho, chefias e natureza do trabalho
exercido, havendo menor satisfacdo com relacédo as oportunidades de promocao e

salario.
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4.3 Discussao

Identificou-se na revisdo de literatura que a Satisfacdo no Trabalho é um
conceito que possui muitas dimensdes, podendo haver satisfacdo do servidor em um
quesito, mas insatisfacdo em outro. O empregado pode estar satisfeito com os seus
colegas de trabalho, mas pode estar insatisfeito com o sistema de promocgdes, por
exemplo.

Os resultados obtidos demonstram que os quesitos “colegas de trabalho” e
“chefia” apresentam satisfagao por parte dos servidores entrevistados, o que reforca
a Teoria de Robbins (2002, apud GARRIDO, 2009) “o trabalho de uma pessoa é
muito mais do que as atividades 6bvias, como organizar papéis, atender clientes ou
dirigir um caminhao. O trabalho requer a convivéncia com 0s colegas e superiores
[...]"

Segundo Herzberg (1968 apud SILVA Jr, 2001) “o oposto de satisfacao no
trabalho ndo é insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo no trabalho. Da mesma
forma, o oposto de insatisfagdo no trabalho ndo é satisfagdo, mas nenhuma
insatisfacdo no trabalho”. A dimensao “salario” apresenta uma média que indica um
estado de indiferenca. Para Herzberg esta dimensao entraria como um dos fatores
higiénicos, que seriam aqueles fatores que se otimizados ndo causariam
insatisfacdo, trazendo uma sensacdo de tranquilidade e seguranca para o0s
trabalhadores.

Herzberg ainda completa afirmando que os fatores que causam a satisfacédo
sdo chamados de fatores motivadores, que sdo aqueles que trazem a sensacao de
realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, progresso e desenvolvimento. Desta
forma observamos que o quesito “promoc¢ao” os servidores do JIJ ndo tem percebido
nenhuma das sensacoes citadas. Pode-se perceber este fato, ao analisar as médias
mais baixas de todos os quesitos estudados, traduzidas pela insatisfagcdo em relagéao
ao numero de vezes que o servidor ja recebeu promogdes, pela maneira de a
empresa realizar promogdes e pelas oportunidades de promocdo. Tal resultado

sugere uma revisao e aprimoramento da politica de promog¢des na instituigao.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Esta pesquisa avaliou os fatores que promovem a satisfacéo no trabalho do
servidor do Juizado da Infancia e da Juventude, da Comarca de Porto Velho-RO

Quanto aos fatores pesquisados: colegas de trabalho, salario, chefia,
natureza do trabalho e promocdes, de modo geral, mostram insatisfacdo com
relagdo a promogao e salario, apresentando médias mais baixas, percebendo-se
que os servidores do JIJ estdo mais satisfeitos com a convivéncia com seus colegas
de trabalho e chefia. E sentindo seu trabalho desvalorizado ao n&o concordar com o
sistema de promocdes e com 0 seu salario comparado com seu esforco e sua
capacidade profissional.

Os dados levantados com esta pesquisa podem auxiliar na compreensao
das variaveis que contribuem para a satisfacdo e/ou insatisfacdao dos trabalhadores
e mostrar em quais areas os gestores da organizacao precisam dispensar mais
atencao.

Atualmente, a organizacdo publica possuir uma exuberante e imponente
estrutura fisica ndo faz com que ela se destaque, mas o que realmente faz a
diferenca é seu capital humano. Sdo as pessoas que realmente dao o impulso
necessario para que as empresas consigam alcancar a todo o momento seus
principais objetivos, que sdo qualidade, eficiéncia e produtividade. Para tanto é
preciso que a empresa observe as cargas de trabalho e suas relacbées com o estado
de alegria ou tristeza, felicidade ou sofrimento do trabalhador e propor reais
melhorias das condigdes de trabalho, procurando desta maneira, diminuir as cargas
de trabalho e o desgaste do trabalhador, e com eles, os riscos de acidente e as
doengas ocupacionais, satisfazendo o trabalhador, atingindo ganhos na
produtividade, melhorias no ambiente organizacional, motivagdo para o trabalho,
realizacdo pessoal e saude fisica e mental do trabalhador.

Embora os resultados deste estudo sejam limitados em razdo da amostra
ser pequena, a pesquisa mostra a necessidade de desenvolver uma politica
organizacional voltada para a gestdo de pessoas para melhor entendimento das
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determinantes que geram satisfacdo no trabalho do servidor, levando-o a
desempenhar melhor seus trabalhos.

Por fim, as limitacbes do presente estudo deixam as seguintes sugestodes:
devem-se realizar mais pesquisas sobre o0s niveis de satisfagcdo no trabalho do
servidor, confrontar os resultados desta com outras pesquisas sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, realizar periodicamente uma avaliagdo sobre desempenho
profissional e competéncias, utilizar métodos estatisticos mais modernos para
mensurar a satisfacdo no trabalho, promover oportunidades de reciclagem aos
servidores, fazer um estudo de cargos e salarios mais condizentes com atual

realidade e fixar um quadro de carreira com mais oportunidades de promogéo.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario Perfil do Participante da Pesquisa

Dados Pessoais

1.

. Escolaridade:

Idade: ( ) até 20 anos ( )de 20 a 30 anos
( ) de 31 a40 anos ( )de 41 a50 anos
( )de51a60anos () mais de 50 anos
. Estado Civil: () Solteiro ( ) Casado () Viavo ( )Separado
( ) Divorciado ( ) Unido Estavel ( ) Outro

() Fundamental Completo (1° grau)
( ) Médio Incompleto (2° grau)

( ) Médio Completo (2° grau)

( ) Ensino Superior Cursando

( ) Ensino Superior Completo

( ) Especializacao

()

Outro
4. Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino
5. Tempo que atua no cargo: ( ) Menos de 1 ano ( ) De 1ab5anos
( )De5a10 anos ( ) Mais de 10 anos
Se mais de 10 anos colocar o tempo:

6. Numero de horas trabalhadas/dia: horas
7. Tipo de contrato: ( ) Celetista ( ) Estatutario

( ) Cargo comissionado ( ) Estagiario
8. Exerce ou ja exerceu cargo de chefia no JIJ? ( ) Sim ( ) Nao

Se a resposta foi sim, por quanto tempo?

. Vocé trabalha em outros empregos? () Sim ( ) Nao
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Instrucoes de Preenchimento:
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e As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual.

Gostariamos que vocé indicasse o quanto se sente satisfeito ou insatisfeito

com cada um deles, marcando um “X” na coluna referente ao niumero que

melhor representa a sua resposta.

e Por favor, ndo deixe nenhuma questao sem resposta. Nao ha resposta certa

ou errada.

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 colaboragado dos meus colegas
de trabalho

Com o numero de vezes que ja fui promovido
nesta empresa

Com o meu salario comparado com o quanto
trabalho

Com o tipo de amizade que os meus colegas
demonstram por mim

Com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam

Com o meu salario comparado com a minha
capacidade profissional

Com a maneira como esta empresa realiza
promocdes de seu pessoal

Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me

Com as oportunidades de ser promovido nesta
empresa

Com o entendimento entre eu e meu chefe

Com o meu salario comparado com meus esforcos
no trabalho

Com a maneira como meu chefe trata-me

Com a variedade de tarefa que realizo

Com a confiangca que posso ter em meus colegas
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de trabalho

Com a capacidade profissional do meu chefe

SIQUEIRA, 1999 apud MATQOS, 2009.

Apéndice C — Orientacao Geral aos Participantes da Pesquisa

Orientacao Geral

Prezado (a) servidor (a):

Esta é uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre satisfacao no trabalho
do servidor. Para viabiliza-la procuramos a sua organizagcado para realizar esse
levantamento. Nem todos os funcionarios participardo da pesquisa, a amostragem
sera nao probalistica. Vocé pode contribuir respondendo o questionario a seguir.
Sua colaboracdao é fundamental para o sucesso deste trabalho. Vocé levara
aproximadamente 15 minutos para responder a pesquisa.

O objetivo deste estudo é avaliar os fatores que promovem a satisfacdo no
trabalho do servidor do Juizado da Infancia e da Juventude, da Comarca de Porto
Velho-RO.

Os participantes nado serdo identificados e os dados fornecidos seréo
utilizados apenas para fins de pesquisa. Nao escreva seu nome em qualquer
lugar do questionario.

Por favor, responda conforme as instrucées e nao deixe nenhuma questao
em branco.

Qualquer duvida entre em contato com Llcia Pedrina Batista via Email:
luciapedrina@bol.com.br ou pelos telefones: (69) 9257-4641/ (69) 3221-9929

Agradecemos desde ja a sua colaboracao!

Atenciosamente,




Lucia Pedrina Batista
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ANEXOS

Anexo A - Organograma do JIJ

Atualmente o Juizado da Infancia e da Juventude da Comarca de Porto Velho esta
estruturado organizacionalmente da seguinte forma:

JUIZADOIDAINEANCIA EJUVENTUDE

Gabinete do Juiz CoNaLADORA

SECRETARID

ADMINISTRACAD

CaRTORIBS CooRpenAGAn bd NUCLEo Psicossd CaL

Sicio 0t EsTuno P cossoca SEAD DE I0ENTFICAGAD £ PROVIDEMCIAS

12 JLIZADO DA INFANCIAE StAD Dt ORIENTAAD € FECAIZAGAD SeAD DE FisCALZAGAD 005 PROGRAMAS

JUWENTLIDE hETmconaL PromeTROs

(AREASOCIOEDUCATIVA D 2 LIIZADO DA

Meoinis Segén 0t Couocagio Famuun INFANCIA E JUVENTUDE

Sea0 0t A som MENTD | (AREA FROTETIVA
Picoss0cE 1




