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Resumo

Este artigo aborda um dos temas que mais impactam a eficiéncia da gestdo puablica: a satisfacdo no
trabalho. Sabe-se que funcionarios satisfeitos tendem a ser mais produtivos e comprometidos com o
alcance dos resultados da empresa. O presente estudo teve como objetivo geral investigar a satisfagdo
no trabalho dos funcionérios da Prefeitura Municipal de Araruna-PB, de acordo com o modelo das
escalas de satisfacdo no trabalho de Siqueira (2008). Através de um estudo de caso investigou-se a
satisfacdo no trabalho de uma amostra de 95% dos servidores publicos da prefeitura. Este trabalho é
classificado como descritivo enquadrando-se nos estudos quantitativos. Os dados foram obtidos por
meio de dois questionarios, um deles elaborado pela pesquisadora e o outro desenvolvido por Sigueira
(2008), intitulado Escalas da Satisfacdo no Trabalho (EST) que investiga as dimensfes de satisfacdo
com: os colegas, salario, chefe, trabalho e promogdes. Os resultados indicaram que os funcionarios da
empresa estdo indiferentes em relacdo as dimensoes investigadas de acordo com a média geral obtida,
entretanto estdo satisfeitos em relacdo a dimensdo de satisfacdo com a chefia e insatisfeitos em relacéo
a dimensao de satisfagcdo com o saldrio.
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Abstract

This article addresses one of the issues that most impact the efficiency of public management: job
satisfaction. It is known that satisfied employees tend to be more productive and committed to achieve
results for the company. The present study has as general objective investigate the work satisfaction of
employees in Municipality of Araruna-PB, according to the satisfaction scales model of Siqueira
(2008). A case study investigated the job satisfaction of a 95% sample of the city's public servants.
This work is classified as descriptive and falls into quantitative studies. The data were obtained
through two questionnaires, one developed by the researcher and the other developed by Siqueira
(2008), entitled Scales of Satisfaction at Work (EST) that investigates the dimensions of satisfaction
with: peers, salary, boss, work and promotions. The results indicated that the employees of the com-
pany are indifferent to the dimensions investigated according to the general average obtained, howev-
er they are satisfied in relation to the dimension of satisfaction with the boss and dissatisfied with the
dimension of satisfaction with the salary.
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1 Introducéo

Os estudos sobre a satisfacdo no trabalho
vém se difundindo ao longo dos anos, na década
de 80, Staw e Ross (1985) destacaram que a sa-
tisfacdo no trabalho era uma das variaveis mais
estudadas em psicologia organizacional; na déca-
da de 90, foi apresentada a existéncia de mais
12.400 estudos publicados referente a satisfacao
no trabalho; em 2006, foram identificadas 15.600
publicacdes, em lingua portuguesa (entre artigos,
teses, dissertacbes, entre outros), relacionadas
direta, ou indiretamente, a satisfacdo no trabalho
(VALLE, 2007). Em 2018, a partir de uma con-
sulta a plataforma SCIELO - Scientific Electronic
Library Online foram encontradas 875 publica-
cOes pertinentes a satisfacdo no trabalho, sendo
estudos diretos ou indiretos ao tema.

De acordo com Fineman (2001), diversas
pesquisas procuram identificar os fatores, finali-
dades, beneficios indiretos e desafios que influ-
enciam a satisfacdo no trabalho e a maneira como
ela impacta a qualidade da vida do individuo. Os
estudos tenderam a ressaltar a satisfacdo em rela-
cao as condicbes de trabalho, como infra-
estrutura; recompensas; relacionamento com
colegas e contetido do trabalho. Pesquisas recen-
tes analisam o modo pelos quais diversos fatores
do trabalho, como metas; beneficios indiretos;
desafios no trabalho influenciam a satisfacdo e
podem relacionar-se ao comportamento e 0 con-
tentamento em outros aspectos da vida das pesso-
as.

Observa-se que a satisfacdo no trabalho
nos dias atuais € um dos principais fatores de
retencdo dos empregados nas organizacoes.
(LOURENCO; ALVES, 2012). O tema satisfacéo
no trabalho é de extrema importancia para a ges-
tdo de recursos humanos, seja na iniciativa priva-
da ou na administracdo publica, apesar das carac-
teristicas e peculiaridades distintas em ambas as
esferas organizacionais. Portanto, varias organi-
zagOes investem em programas de melhorias e
desenvolvimento profissional, com a finalidade
de sempre estarem no ponto alto da competicdo
do mercado. O ambiente de trabalho se caracteri-
za por condices fisicas e materiais e, também,

por condigdes psicoldgicas e sociais. Nesse senti-
do, um ambiente de trabalho agradavel pode me-
Ihorar o relacionamento interpessoal e a produti-
vidade, bem como reduzir acidentes, doencas,
absenteismo e rotatividade do pessoal. Fazer do
ambiente do trabalho um local agradavel tornou-
se uma verdadeira obsessdo para as organizagdes
bem-sucedidas (CHIAVENATO, 2008).

Percebe-se que o trabalho, quando é rea-
lizado de forma eficiente e com qualidade, pos-
suindo condigdes motivadoras, leva a anseios
positivos, e quando existem condigbes adversas
ao labor, ele passa a ser um trabalho atribulado.
Portanto, a satisfacdo no trabalho pode ser defi-
nida como “um sentimento agraddvel que resulta
da percepcdo de que nosso trabalho realiza ou
permite a realizacdo de valores importantes rela-
tivos ao proprio trabalho” (WAGNER III; HOL-
LENBECK, 1999, p. 119). No entanto, é um
assunto ainda complicado no &mbito organizaci-
onal, o que pode ser percebido pelo grande nime-
ro de trabalhadores ainda desmotivados e insatis-
feitos em seus trabalhos, em diversas areas de
atuacdo, o que pode ocasionar problemas, tais
como: diminuicBes nos padrdes de qualidade;
medi¢do na produtividade dos servicos prestados;
e aumento no absenteismo e na rotatividade
(OLIVEIRA, 2009; AFONSO; ROCHA, 2010
apud BRANDAO et al.)

Ao se aludir ao setor de &mbito publico,
algumas caracteristicas diferem do setor privado,
ndo havendo, por exemplo, énfase em competivi-
dade, elemento propulsor da busca pelo cresci-
mento da eficiéncia operacional e pela importan-
cia da proporgédo da satisfagdo nos funcionarios
(VIEIRA et al., 2011). Outro aspecto que tam-
bém se diferencia do &mbito publico para o pri-
vado, é o regime juridico estatudrio, estes anta-
gonismos, dentre outros, ensejam a necessidade
de se compreender a satisfacdo no trabalho dos
funcionarios publicos, com disposicdo em enten-
der quais medidas e fatores satisfazem e mantém
os satisfeitos. Portanto, o debate sobre satisfagdo
no trabalho tornou-se necessario tanto na gestdo
de empresas como na gestdo do setor publico,
pois, segundo Robbins 2005, a satisfagdo no tra-
balho € tratada como um objetivo legitimo de



uma organizacgdo, faz-se importante conhecer os
determinantes da satisfacdo no trabalho do setor
publico da Prefeitura Municipal de Araruna-PB,
objetivo deste estudo, e assim, podera fornecer
subsidios para a mesma, visto que as organiza-
cOes estdo sempre em busca de melhorar ou aper-
feicoar as relagBes profissionais e interpessoais
dos seus funcionarios.

Diante do exposto, esta pesquisa tem a
pretensdo de responder ao final do estudo a se-
guinte guestdo-problema: qual o nivel de satisfa-
¢do no trabalho dos funcionarios da Prefeitura
Municipal na cidade de Araruna - PB? Para isso
definiu-se como objetivo geral: investigar a satis-
facdo no trabalho dos funcionarios da Prefeitura
Municipal de Araruna — PB de acordo com o
modelo das escalas de satisfacdo no trabalho de
Siqueira (2008). E como objetivos especificos: a)
identificar o perfil demogréafico dos entrevista-
dos; b) descrever a satisfacdo no trabalho dos
funcionarios de acordo com as dimensdes: satis-
facdo com os colegas, salério, chefia, natureza do
trabalho e promogdes; e ¢) comparar os resulta-
dos encontrados de acordo com as dimensdes
investigadas.

No contexto social, a pesquisa se justifica
pelo fato de contribuir para a ampliagdo do en-
tendimento sobre a satisfacdo no trabalho. Res-
salta-se também que o estudo podera contribuir
com formagdes importantes para a tomada de
decisdo dos gestores da Prefeitura Municipal de
Araruna, 6rgdo publico pesquisado.

2 Referencial teorico
2.1 Satisfacdo no trabalho

Diversas sdo as definicbes sobre a satis-
facdo no trabalho, uma temaética bastante discuti-
da nos ultimos tempos, conforme Wagner Ill e
Hollenbeck (1999, p.119), “¢ um sentimento
agradavel que resulta da percepg¢do de que nosso
trabalho realiza ou permite a realizagcdo de valo-
res importantes relativos ao proprio trabalho”.
Neste contexto, a satisfacdo € compreendida co-
mo uma atitude e um estado de prazer que o indi-
viduo tem sobre o labor.

O conceito de satisfagcdo no trabalho pode
ser definido como um estado emocional aprazivel
ou positivo, subentendido da avaliacéo de alguém
em relagdo ao seu trabalho ou suas experiéncias
no trabalho. Efeito do alcance dos valores que
sd0 compativeis com as necessidades da propria
pessoa. Em meio a estas condi¢cdes, os valores
mais significativos para a conducgdo a satisfacdo
profissional estdo: um trabalho que provoque
desafios, que seja significante e estimulante, que
as recompensas sejam pelo desempenho, sendo
justas, como as condigbes ajustadas com as ne-
cessidades do individuo, que possa trazer autoes-
tima, e também meios facilitadores no ambiente
de trabalho que acarrete ao colaborador atingir
seus objetivos almejados. (LOCKE, 1976 apud
CHAVES, et al 2011).

Em conformidade com este pensamento,
a satisfacdo no trabalho, formalmente definida, é
0 grau segundo o qual os individuos se sentem de
modo positivo ou negativo em relacdo ao seu
trabalho, é uma atitude, ou resposta emocional as
tarefas de trabalho e as suas varias facetas. As-
pectos mais comuns da satisfacdo no trabalho
relacionam-se com o pagamento, desempenho e
avaliacdo do desempenho, colegas, qualidade de
supervisdo, condicdes fisicas e sociais do local de
trabalho. (HUNT; OSBORN, 2002).

Para Montana e Charnov (1998, p. 203
apud PINTO; MARIANO, 2011) a satisfacdo no
trabalho ¢ “a atitude e o sentimento no geral que
o individuo tem sobre seu trabalho”. Para Spector
(2005), grande parte dos estudos sobre a satisfa-
¢do no trabalho surge de uma perceptiva ambien-
tal, de como as particularidades organizacionais e
ambientais tornam os colaboradores satisfeitos e
insatisfeitos. Segundo Spector (2005), pessoas
que gostam do seu trabalho, se esforcaram mais,
e consequentemente, apresentardo um melhor
resultado. Contudo, pressupde-se que a satisfacéo
no trabalho tem sido evidenciada como a causa
de importantes concretizacdes das organizacdes
tanto da esfera publica como privada, e também
dos seus funcionarios, do desempenho no traba-
Iho, da salde e da longevidade, ou seja, do com-
portamento do individuo em relagéo a determina-
das varidveis compreendidas em seu dia a dia.



Segundo Valle (2007), a maior parte dos fatores
que levam a satisfacdo no trabalho abrange prin-
cipios envolvendo recompensas, como os fatores
de distribuicdo, centralizacdo de poder, diferen-
cas individuais como necessidade de autoestima e
de realizacdo. Em consonéncia com essa caracte-
rizacdo, investigar satisfagdo no trabalho signifi-
ca avaliar o quanto os retornos ofertados pela
organizacdo em forma de salério e promogdes, o
guanto a convivéncia com os colegas e as chefias
e 0 quanto a realizagdo de tarefas propiciam ao
empregado sentimentos gratificantes ou prazero-
S0S.

Compreender a satisfa¢do no trabalho en-
tre tantos conceitos tornou-se o objetivo central
das varias investigacOes, visto que ainda ndo a
um consenso definido, sobre quais fatores sdo
mais prodigiosos na vida de uma pessoa ou em
seu ambiente organizacional, "a satisfagdo no
trabalho é uma variavel de atitude que mostra
como as pessoas se sentem em relagdo ao traba-
Iho que tém, seja no todo, seja em relacéo a al-
guns de seus aspectos” (SPECTOR, 2006, p.321).

2.2 Determinantes da satisfacdo no trabalho

Na visdo de Alves (2010), a ocorréncia
de satisfacdo no trabalho estabelece uma temaética
importante e pertinente. Enxergando a satisfacéo
no labor em uma perspectiva que se constitui em
um sentimento de elevado valor para o colabora-
dor, retratando repercuss@es tanto a nivel psico-
l6gico como a nivel fisico, instigando o bem-
estar geral e a satisfacdo em outras proporcdes da
sua vida profissional. Ainda para a mesma autora,
ela expbe que na perspectiva organizacional do
trabalho, a satisfacdo poderd influenciar determi-
nados comportamentos, podendo ser variados,
como o empenho na organizagdo, 0 comprome-
timento no trabalho, ou a efetivacdo responsavel
das tarefas encarregadas, de tal modo, que sdo
responsaveis por fendmenos no que diz a respeito
ao equilibrio e a capacidade de sobrevivéncia da
empresa.

Conforme Davis e Newstrom (1998)
existem alguns elementos que, notavelmente,
promovem a satisfacdo do colaborador no traba-

Iho. De acordo com Gama (2007 apud BONIFA-
CIO, 2013), esses elementos sdo: remuneragéo,
condigdes de trabalho, beneficios oferecidos pela
empresa, natureza do trabalho, relacdo entre
membros, oportunidade de crescimento, seguran-
ca e apreciacdo da realidade pessoal. Corrobo-
rando com o que o autor diz acima, para Alves
(2010) a satisfagdo no trabalho corresponde a
atitude geral da pessoa perante o seu trabalho e
envolve vérias vertentes: as atividades desempe-
nhadas; a interacdo entre colegas e superiores
hierarquicos; o seguimento de determinas regras,
normas e politicas organizacionais; o alcance de
objetivos e as condi¢des de trabalho.

Notadamente, estes fatores, ou aspectos,
estdo fundamentados na percepcao do trabalhador
com a situacao atual em relagdo aos seus valores.
Dessa forma, é necessario enxergar a importancia
sobre a percepg¢do que o individuo tem da situa-
¢do. Da mesma maneira, compete ressaltar que as
pessoas diferem dos valores que preservam, bem
como a relevancia que atribuem a esses valores,
do mesmo modo que essas diferencas sdo funda-
mentais na determinacdo do seu nivel de satisfa-
cdo. Diante do contexto, observa-se que a satisfa-
cao é associada a aspectos fisicos ou estruturais,
sociais, psicoldgicos e financeiros, elencados nas
secOes a sequir.

2.2.1 Recompensas financeiras

Segundo Rola (2013), comumente as
pessoas, antes de se envolverem com alguma
atividade ou servico preocupam-se com a recom-
pensa que irdo receber através do seu trabalho ou
esforco, antes de qualquer atitude, portanto, as
pessoas preocupam-se com o beneficio pessoal
ou a recompensa. Desta forma, o que as pessoas
buscam trata-se de recompensas pelo seu esforco
e almejam que um bom comportamento e desem-
penho dentro da organizagdo as leve a alcancar 0s
objetivos organizacionais e, por sua vez, a obter a
satisfacdo das suas necessidades individuais.

De acordo com Sousa et al (2006, p. 60)
um sistema de recompensas € “um conjunto de
principios e diretrizes que a empresa define rela-
tivamente aos seus colaboradores, em matéria de



retribui¢des, quer seja de natureza material ou
imaterial, em contrapartida do trabalho realiza-
do”. As recompensas financeiras podem ser dire-
tas e indiretas. A compensacéo financeira direta
consiste no pagamento que cada empregado re-
cebe na forma de salarios, bonificacbes, prémios
e comissOes. A compensacao financeira indireta é
o salério indireto é aquela decorrente de clausulas
da convencdo coletiva de trabalho e do plano de
beneficios e servigos sociais oferecidos pela or-
ganizacdo. “A compensagdo financeira indireta
inclui; férias, gratificagdes, tratamento de saude,
adicionais, participagdo nos resultados, licenca,
entre outros”. (RAMIREZ, 2001, p. 34).

Portanto, os incentivos financeiros po-
dem funcionar como fatores que podem condici-
onar o0 desempenho dos funcionarios quando esta
ligado ao desenvolvimento individual, gerando
satisfacdo dos funcionarios e abrangida por meio
do fator salarial. No entanto, nesse caso, os fun-
cionarios costumam avaliar o nivel geral de sala-
rio pago, comparando-o internamente com seus
pares e externamente com o mercado de trabalho.
Seguindo esta linha de raciocinio, Dutra (2002, p.
172) menciona que “os padrdes internos de equi-
dade tornam-se, portanto, fundamentais para
estabelecer critérios de recompensas perenes que
criem para as pessoas um ambiente de seguranga
e justica”. Para que o salario seja fator de satisfa-
cao é imprescindivel, portanto, a equidade interna
e externa, sendo justas e consistentes com a reali-
dade vivenciada pela organizacdo e pelos indivi-
duos.

Entretanto, numa andlise realizada por
Judge, Piccolo, Podsakoff, Shaw e Rich (2010
apud ROLA, 2013), com o objetivo de examinar
a relacdo entre as recompensas e a satisfacdo dos
colaboradores, averiguou-se a existéncia de uma
relacdo muito fraca entre a recompensa monetéria
e a satisfagdo das pessoas com o trabalho, o que
contesta, de certo modo, a ideia generalizada de
gue o dinheiro em espécie é o principal fator
condicionante da satisfacdo dos funcionarios com
0 seu trabalho, consequentemente as empresas
devem também oferecer um ambiente agradavel e
humano.

2.2.2 Comunicacao e seguranca

Parte-se da conjectura que as pessoas fi-
cam mais satisfeitas quando o ambiente de traba-
lho tem o desenvolvimento da capacidade de
comunicacdo no trabalho, ou seja, a ocorréncia de
comunicacgdo entre o colaborador e a organiza-
¢do, ocasionando o feedback. Para Cavalcante
(2011), o feedback “¢ o conjunto de informagdes
diretas e claras que sdo passadas a um colabora-
dor, quando esse desenvolve as atividades deter-
minadas pelo seu trabalho, sobre o quédo eficaz
esta sendo sua performance.”

A boa comunicacdo desempenha uma
importante contribuicdo na satisfacdo dos colabo-
radores. Conforme Casado (2002), é através da
comunicacao interpessoal e de métodos interati-
VOS que as pessoas promovem o funcionamento,
logo, alcancam os objetivos determinados pela
organizacgdo. Nesse sistema participativo, as rela-
cOes interpessoais respaldam-se na confianca
mutua. Isso pode ocorrer com associacdo dos
papéis e das atribui¢cdes ou, com ligagdo ao feed-
back que o funcionario recebe referente ao seu
préprio comportamento e desempenho.

Em contrapartida, o grau de seguranca
(estabilidade) no emprego é outro ponto que pode
se relacionar como influéncia sobre a satisfagdo
no trabalho. O’Driscoll e Beehr (2000 apud
MARQUEZE, MORENO, 2009) sdo unanimes
em afirmar que a estabilidade no emprego contri-
bui positivamente para a satisfacdo no trabalho.
Neste caso, a seguranca no ambiente de trabalho
se consegue através da estabilidade no emprego,
sendo que o colaborador precisa observar naquele
trabalho uma oportunidade de crescer como pes-
soa e realizar seu potencial implicando no au-
mento da capacidade do colaborador em realizar
suas tarefas, ocasionando a satisfacdo dos funcio-
narios quanto a sua capacidade produtiva em um
ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo,
com oportunidades de treinamento e aprendiza-
gem e com 0 equipamento e meios adequados
para o desempenho de suas funcdes.



2.2.3 Relagdo empresa-funcionario: obtencao
de objetivos, liberdade de expressdo, tempo de
servico prestado

A satisfacdo do funcionéario também po-
dera ser atingida por meio da relacdo empresa-
funcionario. Nesse sentido, a obtencéo de objeti-
vos pelos individuos esté atrelada a existéncia de
possibilidades de avangos na instituicdo ou na
carreira profissional, como também metas gru-
pais em que fortalece os relacionamentos e une o
grupo em prol de objetivos comuns. (KARPINS-
KI; STEFANO, 2008). Outro fator é a autono-
mia, permitindo ao colaborador independéncia na
execucdo de seu trabalho e liberdade de expres-
sdo, aceitando pontos de vista do empregado, sem
medo de represalias (LIMA, 2001). Por sua vez,
0 tempo de servi¢o prestado sendo o equilibrio
entre jornadas de trabalho e exigéncias de carrei-
ra, também influencia na satisfacdo do funciona-
rio. (LIMA, 2001).

O cuidado ou interesse dos gestores pelos

seus subordinados forma um elo sobre suas ex-
pectativas e necessidades pessoais, também sdo
consideradas por Davis e Newstrom (1998) como
fator de satisfacdo e pode fortalecer a relagédo
empresa-funcionario.
Nesse contexto, devem-se assegurar meios para
gue os funcionarios sejam estimulados e desafia-
dos a buscar seu crescimento profissional, insti-
gados a participar e a colaborar com a empresa,
assim, representando parte da organizagdo como
também devem se sentir realmente satisfeitos
com o trabalho, outrossim, deve-se trabalhar em
condicBes ambientais que afastem qualquer tipo
de insatisfacdo. (ALBUQUERQUE, 2009 apud
LOURENCO; ALVES, 2012).

Logo, ter a oportunidade de poder cola-
borar com as decises da empresa, por meio de
sua experiéncia e conhecimentos, influencia na
satisfacdo dos colaboradores. De acordo com
Bonifacio (2013), quanto maior o tempo de ser-
vigo prestado do colaborador na empresa, maior
serd sua perspectiva em poder contribuir, devido
suas experiéncias e dos conhecimentos alcanga-
dos ao longo desta relacdo na empresa.

2.3 Satisfagdo no setor publico

Ao se estudar a satisfagcdo no trabalho no
ambito da Administracdo Publica, deve ser con-
siderada suas peculiaridades referentes a gestdo
de pessoas. A forma de se administrar diverge da
administracdo privada, visto que a cultura patri-
monialista ainda se mantém presente, apesar de
gue tenham se incorporado conceitos de gover-
nanca e dos principios politicos nos ultimos anos
(MATIAS-PEREIRA, 2008). A motivagdo das
pessoas no servico publico, comparada a esfera
privada, é complexa, pois decorre de um nimero
substancial de caracteristicas de natureza cultural,
politica, econdmica e legal que particularizam
esse setor. Além da relacdo entre servidor e Esta-
do, que ndo é contratual, mas estatutaria (MEL-
LO, 2009). No ambito federal, o estatuto dos
servidores publicos foi instituido pela Lei n.
8.112/90, que entre outras particularidades, esta-
belece o provimento obrigatério por concurso
publico, a estabilidade apos trés anos de exercicio
e o impedimento de transfiguracdo para outros
cargos (BRASIL, 1988).

Alguns autores estudam o fato de os ser-
vidores publicos serem mais ou menos satisfeitos
com seu trabalho, equiparando-se com os funcio-
narios do setor privado. Nesse contexto, cabe aos
administradores publicos a capacidade de com-
pressdo dos meios motivacionais e de comporta-
mento dos individuos no ambito organizacional e
das influéncias das relacBGes e necessidades pes-
soais na pratica do trabalho, considerando as
estruturas funcionais com grandes tra¢os burocra-
ticos e patrimonialistas da Administracdo Pubica.
Para muitos autores, os servidores publicos séo
vigorosamente motivados por dimensdes intrin-
secas, ou simbdlicas do trabalho, tais como altru-
ismo, comportamento pré-social, lealdade e pra-
zer com o trabalho, comprometimento com obje-
tivos institucionais, senso de dever, de autonomia
e responsabilidade de servir a sociedade e ao
interesse publico. Fatores motivacionais extrinse-
cos como altos salarios e beneficios seriam me-
nos significativos para servidores publicos em
paralelo aos profissionais do setor privado.
(BOWMAN, 2010; CREWSON, 1997; HOUS-



TON, 2000; PERRY, HONDEGHEM, 2009;
RAINEY, 1982 apud KLEIN, MASCARE-
NHAS, 2014).

Tanto nas instituicdes publicas quanto
nas demais organizaces, as pessoas precisam ser
vistas como um recurso estratégico capaz de pro-
duzir um diferencial em busca da efetividade
organizacional e ndo apenas como um recurso
operacional que precisa se tornar mais eficiente,
ou seja, a necessidade de estabelecer um novo
padrdo de gestdo de pessoas na esfera publica, ou
seja, a satisfacdo do individuo em relagcdo ao
trabalho. Valle (2007) evidenciou que, a maior
parte dos fatores que levam a satisfacdo no traba-
Iho abrange principios envolvendo recompensas,
como os fatores de distribuicdo, centralizacdo de
poder, diferengas individuais como necessidades
de autoestima e de realizacdo. Em consonancia
com essa caracterizacdo, investigar satisfacdo no
trabalho significa avaliar o quanto os retornos
ofertados pela organizacdo em forma de salario e
promogdes, 0 quanto a convivéncia com os cole-
gas e as chefias e o quanto a realizagao de tarefas
propiciam ao empregado sentimentos gratifican-
tes ou prazerosos. (SIQUEIRA, 2008, p. 276).

3 Método da pesquisa

Seguindo a tipologia de Vergara (2011),
guanto aos fins, esta pesquisa € classificada como
descritiva e quanto aos meios de investigacéo,
pesquisa de campo e estudo de caso. Quanto a
sua natureza, enquadra-se nos estudos quantitati-
vos. Na abordagem quantitativa é feito o uso de
procedimentos estatisticos para a andlise dos
dados através dos dados coletados de uma grande
guantidade de sujeitos. Neste tipo de pesquisa,
busca-se por resultados claros e bem delineados a
partir de coleta de dados que serdo obtidos atra-
vés de técnicas padronizadas (VERGARA,
2011).

A pesquisa descritiva tem como objetivo
fundamental a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo, fendbmeno, ou estabele-
cimento de relacBes e conexdo entre varidveis. As
pesquisas descritivas evidenciam-se em estudar
as caracteristicas de um grupo: sua distribuicdo

por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolarida-
de, nivel de renda, entre outros (GIL, 2008). O
estudo de caso, segundo Yin (2005 apud GIL,
2008, p.32), “é um estudo empirico que investiga
um fendmeno atual dentro do seu contexto de
realidade, quando as fronteiras entre o fen6meno
e 0 contexto ndo sdo claramente definidas e no
qual sdo utilizadas varias fontes de evidéncia”.

Esta pesquisa foi realizada na Prefeitura
Municipal de Araruna - PB, especificamente no
prédio onde funciona a sede administrativa, no
periodo de 01 a 15 de Setembro de 2018, partici-
param da pesquisa 38 funcionarios que representa
uma amostra de 95% do seu universo. Para inves-
tigar a satisfacdo no trabalho dos funcionarios
optou-se pela utilizacdo de um questionario divi-
dido em duas partes, a primeira elaborada pela
prépria autora para identificar o perfil demografi-
co dos respondentes em relagdo ao género, cargo
ocupado, escolaridade, estado civil, idade e tem-
po de trabalho na empresa. A segunda parte utili-
zou-se um instrumento validado elaborado por
Siqueira (2008), chamado EST — Escala de Satis-
facdo no Trabalho. Esse instrumento é composto
por 25 questdes divididas em 05 dimenses: sa-
tisfagdo com o chefe, colegas de trabalho, nature-
za do trabalho, promocdes e salario. Para cada
uma das 25 questdes do questionario, os investi-
gados poderiam avaliar a satisfagdo no trabalho
através de uma escala de likert que varia de 1
(muito insatisfeito) até 5 (muito satisfeito). Os
dados foram tratados através da estatistica descri-
tiva, sendo representado através de tabelas e gra-
ficos.

4 Resultados da pesquisa
4.1 Perfil demografico dos entrevistados

A tabela 01 traz os resultados referentes
ao perfil demografico dos entrevistados. Em rela-
cao ao género 65% é masculino e 37% feminino,
45% pertence ao nivel operacional, 34% interme-
diario e 21% institucional. Referente a escolari-
dade 16% séo pos-graduados, 29% tem o superi-
or completo, 13% superior incompleto, 32% fun-
damental completo e 10% fundamental incomple-
to. Em relacédo ao estado civil, 45% so solteiros,



42% casados, 8% em unido estavel e 5% divorci-
ado. Sobre a idade, 15% tém entre 20 a 25 anos,
21% entre 26 e 30 anos, 11% entre 31 e 35 anos,
11% entre 36 e 40 anos e 42% mais de 40 anos.
Quanto ao tempo em que trabalham na prefeitura,

Tabela 01 — Perfil demogréfico dos entrevistados

21% tém menos de 03 anos de servigos prestados,
11% de 03 a 06 anos, 21% de 07 a 09 anos, 8%
de 10 a 12 anos, 5% de 13 a 15 anos e 34% mais
de 15 anos.

GENERO NIVEL DO CARGO
Masculino Feminino Operacional Intermediario Institucional
63% 37% 45% 34% 21%
ESCOLARIDADE
Pés Graduados Superior completo Superior incom- Fundamental com- | Fundamental incom-
16% 29% pleto pleto pleto
13% 32% 10%
ESTADO CIVIL
Solteiros Casados Unido estavel Divorciado
45% 42% 8% 5%
IDADE
20 a 25 anos 26 a 30 anos 31 a 35 anos 36 a 40 anos Mais de 40 anos
15% 21% 11% 11% 42%
TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA
Menos de 03 De 03 a 06 De07a Del1l0al2 De13a15 Mais de
anos anos 09 anos anos anos 15 anos
21% 11% 21% 8% 5% 34%

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

4.2 Satisfagdo no trabalho dos funcionarios de
acordo com as dimensfes: satisfacdo com os
colegas, salario, chefia, natureza do trabalho e
promocoes;

A tabela 02 traz os resultados da satisfa-
¢ao no trabalho dos funcionérios de acordo com
as dimensdes investigadas: satisfagdo com os
colegas, salario, chefia, natureza do trabalho e
promocdes. Diante das 25 questdes que compbe 0
instrumento de pesquisa foram dadas as seguintes
opcbes de escolha 1 — Muito insatisfeito, 2 —
Insatisfeito, 3 — Indiferente, 4 — Satisfeito e 5 —
Muito satisfeito.

Em relac@o a dimensdo satisfacdo com os
colegas os entrevistados estdo satisfeitos “com o
espirito de colaboracdo dos colegas de trabalho”
(4,4), “com o tipo de amizade que os colegas
demonstram por eles” (4,0) e “com a maneira
como me relaciono com os meus colegas de tra-
balho” (4,3), estdo indiferentes em relagdo “a
guantidade de amigos que tem entre os colegas
de trabalho” (3,4) ¢ “com a confianga que eu

posso ter em meus colegas de trabalho” (3,5). A
média geral dessa dimensao investigada foi (3,9)
que equivale a escala indiferente.

De acordo com Bergamini (1997 apud
BONIFACIO, 2013), o relacionamento é uma
necessidade social relacionada ao convivio soci-
al: afeto, amizade, fraternidade. Nesse sentido, €
fundamental em qualquer organizagdo ter um
bom relacionamento interpessoal entre seus
membros para alcancar a satisfagdo de suas ne-
cessidades. Portanto, para consecucdo de bons
relacionamentos interpessoais, a organizacao
pode aplicar dindmicas de grupo para auxiliar a
integracdo entre os participantes, como também
para resolver conflitos e proporcionar o autoco-
nhecimento, facilitando a comunicagdo interpes-
soal em que surgem relacionamentos gque propor-
cionam novas amizades e até solucbes para pro-
blemas antes ndo vistos ou ndo percebidos pela
equipe.

Sobre a dimensdo satisfacdo com o sala-
rio os entrevistados estdo indiferentes em relacao
“ao salario comparado com o quanto eu trabalho”



(3,1), estdo insatisfeitos em relagdo “ao salario
comparado a minha capacidade profissional”
(2,9), “com a quantia em dinheiro que eu recebo
desta Instituicdo ao final de cada més” (2,8) e
com “o meu salario comparado aos meus esfor-
¢os no trabalho” (2,9) e estdo muito insatisfeitos
em relagdo “ao meu salario comparado ao custo
de vida” (1,4). A média geral dessa dimensdo
investigada foi (2,6) que equivale a escala insatis-
feito.

Comumente as pessoas, antes de se en-
volverem com alguma atividade ou servico preo-
cupam-se com a recompensa que irdo receber
através do seu trabalho ou esfor¢o, antes de qual-
quer atitude, portanto, as pessoas preocupam-se
com o beneficio pessoal ou a recompensa.

Relativo a dimensdo satisfacdo com as
promogdes 0s entrevistados estdo indiferentes ao
“numero de vezes que ja fui promovido nesta
Instituicdo” (3,1), “as garantias que a Institui¢éo
oferece a quem ¢é promovido” (3,3) e a “maneira
como esta Instituicdo realiza promocgdes de seu
pessoal” (3,1), estdo insatisfeitos com “as opor-
tunidades de ser promovido nesta Institui¢do”
(2,9) e “com o tempo que eu tenho de esperar
para receber uma promogao nesta empresa” (2,9).
A média geral dessa dimensdo foi (3,0) que equi-
vale a escala indiferente.

De acordo com Siqueira (2008) é impor-
tante os gestores avaliarem os retornos ofertados
pela empresa aos seus funcionarios na forma de
salarios e promocdes, pois esses fatores proporci-
onam gratiddo dos mesmos. Talvez a média desta
dimensdo investigada tenha sido influenciada
pelo fato das empresas publicas dependerem de
concurso publico para a ocupacao das vagas exis-
tentes, impossibilitando muitas vezes o acesso
dos funcionérios a novos cargos através das pro-
moc0es internas.

De acordo com as médias obtidas obser-
va-se que a questdo de nimero 25 que versa so-
bre a capacidade profissional do chefe foi a que
obteve a maior média de satisfacdo (4,9), que
equivale a escala satisfeito e a questdo 12 refe-
rente a satisfacdo com o salario comparado ao

custo de vida obteve a menor média de satisfacdo
(1,4) que equivale a escala muito insatisfeito.

Para Davis e Newstrom (2004, p. 125),
“muitas vezes funcionarios sentem-se mais a
vontade com seu supervisor gue 0s considere, ou
seja, um chefe que demonstre interesse por seus
sentimentos e que forneca também oportunidades
para que participem na tomada de decisdes”. Por
isso a importdncia de se estabelecer um bom
relacionamento entre chefe e subordinado.

Desta forma, o que as pessoas buscam
trata-se de recompensas pelo seu esforco e alme-
jam que um bom comportamento e desempenho
dentro da organizacdo as leve a alcancar os obje-
tivos organizacionais e, por sua vez, a obter a
satisfacdo das suas necessidades individuais
(ROLA, 2013).

Referente a dimensdo satisfagdo com o
chefe os entrevistados estdo satisfeitos com “o
interesse de meu chefe pelo meu trabalho” (4,2),
“o entendimento entre mim e o meu chefe” (4,8),
“a maneira como meu chefe me trata” (4,6), ¢ a
“capacidade profissional do meu chefe” (4,9),
estao indiferentes com “o0 modo como meu chefe
organiza o trabalho do meu setor” (3,7). A média
geral dessa dimensdo investigada foi (4,4) que
equivale a escala satisfeito.

Quanto a dimensao satisfagdo com a na-
tureza do trabalho os entrevistados estéo satisfei-
tos “com o grau de interesse que minhas tarefas
me despertam” (4,4) e “com a oportunidade de
fazer o tipo de trabalho que fago” (4,1), estdo
indiferentes “com a capacidade de meu trabalho
absorver-me” (3,4), “com as preocupagoes exigi-
das pelo meu trabalho” (3,1) € com “com a varie-
dade de tarefas que realizo (3,3). A média geral
dessa dimenséo investigada foi (3,7) que equivale
a escala indiferente.

Na literatura de Vroom (1997), a intensi-
dade do esfor¢o para acdo de uma pessoa estd
diretamente ligada a sua expectativa em relagéo
ao resultado decorrente dessa acdo a da atrativi-
dade por ela entendida. Em termos praticos, um
servidor tendera a executar um maior esfor¢co no
desenvolvimento de uma atividade quanto maior
for sua percepcdo na atividade que realiza.



Tabela 02: Resultado das dimensdes de satisfagdo investigadas

SATISFACAO COM OS COLEGAS MEDIA
1. Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho 4.4
6. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 4,0
14. Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho 4,3
17. Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho 3,4
24. Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho 3,5
Média Geral 3,9
SATISFACAO COM O SALARIO MEDIA
5. Com 0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho 3,1
8. Com o0 meu saléario comparado a minha capacidade profissional 2,9
12. Com o meu salario comparado ao custo de vida 1,4
15. Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta Instituicdo ao final de cada més 2,8
21. Com meu saléario comparado aos meus esfor¢os no trabalho 2,9
Média Geral 2.6
SATISFACAO COM O CHEFE MEDIA
2. Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor. 3,7
9. Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho 4,2
19. Com o entendimento entre eu e meu chefe 4,8
22. Com a maneira como meu chefe me trata. 4,6
25. Com a capacidade profissional do meu chefe. 4,9
Média Geral 4.4
SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO MEDIA
7. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam 4,4
11. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 3,4
13. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco 4,1
18. Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho 3,1
23. Com a variedade de tarefas que realizo 3,3
Média Geral 3,7
SATISFACAO COM AS PROMOGCOES MEDIA
3. Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta Instituicao. 3,1
4. Com as garantias que a Instituicdo oferece a quem é promovido. 3,3
10. Com a maneira como esta Instituicdo realiza promocdes de seu pessoal 3,1
16. Com as oportunidades de ser promovido nesta Instituicao. 2,9
20. Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocdo nesta empresa. 2,9
Média Geral 3,0

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

4.3 Comparacdo dos resultados encontrados
de acordo com as dimensdes investigadas

O gréfico 01 apresenta uma comparagao
dos resultados da satisfacdo dos entrevistados de
acordo com o nivel do cargo ocupado: operacio-
nal, intermediario e institucional. Observa-se que
o0 nivel intermediario foi o responsavel pela me-
nor média pontuada na pesquisa (2,4) referente a
dimensdo satisfacdo com o salario que equivale a
escala “insatisfeito” e a maior média pontuada
(4,6) referente a dimens&o satisfagdo com o chefe
referente a escala “satisfeito”. Houve uma con-
cordancia dos trés niveis nas dimens@es de satis-
facdo com o salario, chefia e trabalho que pontua-

ram na mesma escala de satisfacdo e uma discor-
dancia nas dimens@es de satisfacdo com os cole-
gas e promocdes que pontuaram escalas diferen-
tes.

O gréafico 02 mostra as médias gerais ob-
tidas divididas pelos trés niveis investigados,
observa-se que todos pontuaram na mesma escala
de satisfacdo “indiferente” com pequenas varia-
¢cBes decimais, sendo a maior média atribuida
pelo nivel intermediério (3,6), em seguida o nivel
operacional (3,5) e por Gltimo o nivel institucio-
nal (3,4).

A tabela 03 apresenta as médias de satis-
facdo e a sua correspondente escala de acordo



com as 05 dimens@es investigadas. A dimensdo
melhor avaliada pelos entrevistados foi a de satis-
facdo com a chefia (4,4) que pontuou na escala
“satisfeito”. As dimensdes de satisfagdo com os
colegas, trabalho e promocdo pontuaram na
mesma escala de satisfacdo “indiferente” com

médias (3,9), (3,7) e (3,0) respectivamente. A
dimens@o menor avaliada foi a de satisfagdo com
o salario com média (2,6) pontuando na escala
“insatisfeito”. A média geral incluindo todas as
dimensdes investigadas foi (3,5) que equivale a
escala “indiferente”.

Grafico 01 — Comparagdo das dimens@es investigadas de acordo com o nivel dos cargos.

B Operacional

Intermediario

B Institucional

46 45
42 42 4,2 37 38 35
' 33 31
T I I I l
Colegas Salario Chefe Trabalho PromocGes

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Grafico 02 — Comparagdo da satisfagdo no trabalho de acordo com as fungdes ocupadas

Operacional

Intermediario

B Média geral por fungdo ocupada

3,6
3,5
J -

Institucional

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Tabela 03 — Médias das dimensdes investigadas e a escala de satisfacdo.

DIMENSOES INVESTIGADAS
Chefe
Colegas
Trabalho
Promocdes
Salério
Média Geral

MEDIA ESCALA DE SATISFACAO
4.4 Satisfeito
3,9 Indiferente
3,7 Indiferente
3,0 Indiferente
2,6 Insatisfeito
3,5 Indiferente

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
5 Conclusao/Consideracdes

O presente estudo teve o0 seu objetivo
geral alcangado ao investigar satisfacdo no traba-
Iho dos funcionérios da Prefeitura Municipal de
Araruna — PB de acordo com o modelo das esca-
las de satisfacdo no trabalho de Siqueira (2008).
O modelo de investigacdo proposto nessa inves-
tigacdo define uma escala de satisfacdo no traba-

lho divido em 05 dimensdes: satisfacdo com o
chefe, colegas de trabalho, natureza do trabalho,
promocdes e salario.

Foram pesquisados 38 servidores publi-
cos pertencentes ao quadro de funcionarios da
Prefeitura Municipal de Araruna compreendendo
uma amostra de 95% do seu universo. O perfil
sociodemografico predominante dos entrevista-
dos é composto pelo género masculino, ocupante




do nivel operacional, com nivel de escolaridade
fundamental completo, estado civil solteiro, ten-
do mais de 40 anos de idade e mais de 15 anos de
trabalho.

De acordo com a analise realizada em re-
lacdo as 05 dimensdes investigadas sobre a satis-
fagdo no trabalho, identificou-se que os servido-
res publicos estdo satisfeitos em relagdo a dimen-
sdo chefia, indiferentes em relacéo as dimensdes
colegas de trabalho, natureza do trabalho e pro-
mogdes. E insatisfeitos em relacdo a dimenséao
salario. A questdo do instrumento de pesquisa
que obteve a maior média de satisfacdo versava
sobre a capacidade profissional do chefe e a que
obteve a menor média sobre o salario comparado
com o custo de vida.

Quando realizada a comparagdo dos re-
sultados obtidos foi identificado que o nivel ope-
racional, intermedidrio e institucional pontuaram
na mesma escala de satisfacdo “indiferente”. E
guando comparados separadamente houve uma
concordancia de visdo em relacdo as dimensdes
salario, chefia e natureza do trabalho e discor-
dancia em relacdo as dimensdes colegas de traba-
Iho e promogdes. A média geral abrangendo as
25 questdes investigadas distribuidas pelas 05
dimensdes propostas no instrumento de pesquisa
aplicado foi (3,5), indicando que a percepcéo dos
servidores publicos da Prefeitura de Araruna
referente a satisfacdo com o seu trabalho est& na
escala indiferente.

A satisfacdo no ambiente de trabalho
pode ser caracterizada como um sentimento
agradavel que resulta da percep¢do de que o tra-
balho realiza ou permite a realizagdo de valores
importantes relativos ao proprio trabalho
(WAGNER II, HOLLENBECK, 1999). Estabele-
cer no setor publico uma politica de valorizagdo
dos funcionérios é compreender que a satisfagdo
representa um imperativo para o alcance dos
objetivos da mesma. A satisfacdo no trabalho tem
relacdo direta com o aumento da produtividade,
reducdo de custos e do turnover, melhora o enga-
jamento dos trabalhadores e o clima organizacio-
nal. Além disso, funcionarios satisfeitos tendem a
buscar o seu proprio crescimento profissional por
meio de treinamentos e cursos resultando numa

maior qualidade operacional. Como visto, as
organizagdes publicas podem se beneficiar de
diversas maneiras com a satisfagdo dos seus fun-
cionérios.

Por fim, este trabalho contribui para a so-
ciedade e 0 mundo académico ao ampliar a temaé-
tica estudada e para a organizacdo investigada,
fornece informacgdes importantes para a tomada
de decisdo dos seus gestores, no sentido de iden-
tificar medidas que possam ser aplicadas para
reduzir a insatisfacdo encontrada, consequente-
mente melhorando o bem estar no trabalho e o
desempenho profissional da sua equipe. Suge-
rem-se algumas recomendacBes a organizagao:
sempre estar atento aos seus funcionarios, verifi-
car e analisar os fatores que causam insatisfacéo
no trabalho, através de pesquisas, reunides, entre
outros meios, que possam melhorar a qualidade
de vida dos seus profissionais.
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