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RESUMO

O presente estudo teve por objetivo de identificar, descrever e analisar o nivel de
satisfacdo no trabalho dos servidores publicos de uma Secretaria Municipal de
Desenvolvimento Social do Estado do Maranhdo A pesquisa realizou-se com a
participacdao de 60 dos 123 servidores de todos os setores da referida secretaria. O
instrumento utilizado foi um questionario com base na Escala de Satisfacdo do
Trabalho — EST, constituida por 25 itens subdivididos em cinco dimensdes afim de
mensurar o grau de satisfacdo com os colegas de trabalho, com o salario, com a
chefia, com a natureza do trabalho e com as promocées. Esta pesquisa teve carater
descritivo, com abordagem qualitativa e desenvolveu-se em estudo de caso.
Concluiu-se que no geral os servidores publicos do local pesquisado encontram-se
satisfeitos com seus colegas de trabalho, a chefia e natureza de trabalho, enquanto
qgue demonstraram estarem insatisfeitos com o salario recebido e com as politicas de

promogdes da organizacao pesquisada.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Servigo publico. Gestao de pessoas.



ABSTRACT

The present study had the objective of identifying, describing and analyzing the level
of job satisfaction of the civil servants of a Municipal Department of Social
Development of the State of Maranhdo. The research was carried out with the
participation of 60 of the 123 servers from all sectors of the Secretary. The instrument
used was a questionnaire based on the Work Satisfaction Scale - EST, consisting of
25 items subdivided into five dimensions in order to measure the degree of
satisfaction with co-workers, salary, leadership, work and promotions. This research
had a descriptive character, with a qualitative approach and was developed in a case
study. It was concluded that in general the public servants of the researched place
are satisfied with their co-workers, the bosses and the nature of work, while they
have demonstrated that they are dissatisfied with the salary received and the
promotions policies of the researched organization.

Keywords: Job satisfaction. Public service. People management.
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1 INTRODUGAO

A Administracdo Publica moderna, a fim de exercer uma gestao eficiente,
busca constantemente mecanismos para garantir 0 bom funcionamento da
organizagao e suprir os interesses da sociedade com uma prestacao de servigos de
qualidade.

Nesse contexto, sabemos que a motivacao e satisfacao dos colaboradores
tem papel fundamental para esse bom funcionamento e o alcance dos objetivos das
organizagdes. Ainda hoje, no dia a dia das organizagdes, a motivacao e satisfacdo
no trabalho permanece com um dos grandes desafios. Fazendo com que as
organizacdes busquem maneiras de valorizacdo dos colaboradores, pois sabemos
que pessoas motivadas e satisfeitas geram um bom clima e consequentemente uma
maior produtividade.

Ja citava Maximiano (2002, p. 27):

As pessoas sdo o principal recurso das organizagbes. Em esséncia, as
organizacbes sdo grupos de pessoas que usam recursos: recursos
materiais, como espaco, instalagbes, maquinas, moveis e equipamentos, e
recursos intangiveis, como tempo e conhecimentos.

Busca-se, neste trabalho, responder o seguinte questionamento: Qual o
nivel de satisfacdo dos servidores publicos em uma Secretaria Municipal de
Desenvolvimento Social do Estado do Maranh&o?

Objetiva-se analisar o grau de satisfacdo no trabalho na percepcado dos
servidores publicos numa Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social do
Estado do Maranhao. E desdobram-se os seguintes objetivos especificos:

e Detalhar os principais aspectos sobre o tema.

e Pesquisar, na percepcdo dos servidores publicos, questdes sobre

satisfacédo no trabalho.

e Identificar o grau de satisfagdo dos servidores publicos com o trabalho.

e Analisar e compreender o nivel satisfagdo no trabalho dos servidores

publicos.

A presente pesquisa esta organizada da seguinte forma: apds a introducéo,
onde se apresenta o problema e os objetivos, no segundo capitulo aborda-se
conceitos e consideracbes sobre a Gestdo de Pessoas, dissertando sobre a as
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mudangas no ambiente organizacional e importancia do ser humano nas
organizacodes; no terceiro capitulo trata sobre Satisfacao no trabalho, apresentando
seus conceitos e discorre-se sobre motivacao e clima organizacional. Logo, apds
apresenta-se as caracteristicas da organizagdo pesquisada e sdo expostas as
metodologias utilizadas na presente pesquisa, como a técnica de pesquisa, 0
ambiente, o instrumento de coleta de dados e analise dos resultados.

E entdo, sdo apresentados os resultados da pesquisa realizada através da
aplicagdo de questionarios com servidores publicos numa Secretaria de
Desenvolvimento Social do Estado do Maranhdo e por fim, sao feitas as
consideracgdes finais do presente trabalho.
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2 GESTAO DE PESSOAS

Diante das transformag¢des do mundo, principalmente pelo surgimento de
novos produtos e servicos, as organizacdes buscam cada vez mais um fluxo de
atividades e comunicagdes mais rapido e consistente. E para esse satisfatério
desenvolvimento das atividades as organizacdes investem de forma continua em
seus processos e setores. Uma das areas que tem sido alvo de muita atencao por
parte das organizacdes modernas, s&0 0s recursos humanos.

Gil (2001, p. 13) define os Recursos humanos como sendo:

A administracdo de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciéncia
da Administracdo que envolve todas as acgdes que tém como objetivo a
integragdo do trabalhador no contexto da organizagéo e o aumento de sua
produtividade. E, pois, a darea que ftrata de recrutamento, selecao,
treinamento, desenvolvimento, manutengcdo, controle e avaliagdo de
pessoal.

Enquanto que para Chiavenato (2004), Gestao de Pessoas, é um conjunto
de métodos, politicas, técnicas e praticas definidas com objetivo de orientar o
comportamento e as relacdes humanas de maneira a maximizar o potencial do
capital humano no ambiente de trabalho.

As pessoas precisam ser vistas como parceiras das organizacdes, pois elas
sdo fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e o mais
mensuravel, o intelecto que proporciona decisdes racionais e que direciona 0 rumo
dos obijetivos globais. As organizacdes se alertaram para esse fator e cada vez mais
tratam seus colaboradores como parceiros primordiais € ndo mais apenas como
simples mao de obra contratada.

De acordo com Chiavenato, (2004, p.7):

Os gerenciadores chegam a conclusdao que o0s colaboradores para
demonstrarem melhor seus servigos e oferecerem maior rendimento a
organizagdo, precisam ser bem geridas, ndo sendo identificados como
patrimbénio da organizagdo, e sim, reconhecidos como fonte de
conhecimento, habilidades e capacidades em beneficio proprio e da
organizacdo, entendendo que sua inteligéncia deve ser revertida para a
formagéo do capital intelectual da organizagao.

As organizacdes devem envolver as pessoas e suas equipes de trabalho,

afim de desenvolver as suas responsabilidades nas tarefas, o comprometimento



15

com os resultados para propiciar uma busca dos objetivos e dos resultados que se
almeja alcancar. Por outro lado, os esforcos realizados pelos colaboradores
requerem reconhecimento por parte dos seus gestores.

. Conforme Albuquerque (1992), as organizagdes buscam a produtividade e
processos de mudanga que tenham como objetivo melhorar seu posicionamento
competitivo no mercado. A qualidade de vida no trabalho surge diante das
mudangas no ambiente empresarial, como um instrumento que vem ganhando
espago como valor intrinseco das praticas de competitividade concomitante ao bem-
estar dos cidadéos.

E ainda Albuquerque (1987, p.11), “parece haver um crescente
entendimento entre pesquisadores e profissionais de Administracao de Recursos

Humanos do carater estratégico de que se revestem suas atividades”

2.1 As mudancas no ambiente organizacional

De acordo com Chiavenato (2009), no decorrer do século XX é possivel
visualizar trés distintas eras organizacionais: a Era Industrial Classica, a Era
Industrial Neoclassica e a Era da Informacdo. Cada uma com caracteristicas
importantes que nos permitem compreender cada fase e como as pessoas
participavam das organizagoes.

Ja Vergara (2000) cita que uma constante e ndo de uma caracteristica
somente do mundo contemporaneo. O mundo estd mudando, todas as coisas estao
em constante fluxo, em constante mudanga.

O trabalho € integrante da vida das pessoas desde principio, seja como meio
de subsisténcia ou de seu grupo social, seja como realizacdo pessoal, enquanto as
mudancas sao partes integrantes de um processo de desenvolvimento da sociedade
na qual estamos inseridos.

Conforme Chiavenato (2004) a era da industrializagao classica caracterizou-
se por um ambiente empresarial estavel, previsivel, tranquilo, exigindo uma
abordagem mecanicista e wuma estrutura organizacional hierarquica, alta,
centralizadora e piramidal com énfase na departamentalizag&o funcional.

O clima organizacional nesse periodo, era direcionado para o passado, 0s
valores tradicionais eram mantidos e como cita Chiavenato (2004) “as pessoas eram

consideradas recursos de producdo, juntamente com outros recursos
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organizacionais como maquinas, equipamentos e capital, na conjungéo tipica dos
trés fatores tradicionais de producgao: natureza, capital e trabalho”.

A Era da Informatizacdo € composta pelo crescente avancgo tecnoldgico e
modernizacao das organizagdes. A tecnologia da informagéo transformou o mundo
em uma aldeia global, forneceu as condicbes basicas para a globalizacao da
economia. Chiavenato (2004) afirma que “a globalizagdo da economia trouxe novos
conceitos como a qualidade total, a produtividade e a competividade como formas
de sobrevivéncia empresarial”.

De acordo com Vergara (2000), na sociedade de informagéo, os centros de
decisdo movem-se por continentes e paises, embalados por negd6cios, movimentos
do mercado e exigéncias de reproducdo de capital; invadem cidades, pequenas e
grandes empresas, fluxo de comércio de bens e servicos, mercado de acgdes,
ligacbes telefbnicas, formas de trabalho e de vida, modos de ser e de pensar e
producgdes culturais.

Silva e De Marchi (1997) afirmam que dos muitos desafios que o mundo
empresarial apresenta na atualidade, dois sao fundamentais: a necessidade de uma
forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema competicdo e a
capacidade da empresa responder a demanda de seus funcionarios em relagcédo a
uma melhor qualidade de vida. Atualmente, as pessoas passam grande parte do seu
dia-a-dia nas organizacdes e para garantir um ambiente de trabalho que consiga
suprir as necessidades dos colaboradores, as organizagbes precisam oferecer um
ambiente agradavel que apresente condi¢des dignas de trabalho, livre de riscos, um
espaco fisico seguro assim como um bom clima organizacional que supra os

aspectos psicoldgicos dos colaboradores que forma eficaz.

2.2 A importancia do ser humano nas organizacoes

Como sabemos, as pessoas sdao de imensuravel importancia para o bem
sucedimento de uma organizagdo, pelo fato de que sdo elas que planejam,
gerenciarem, executam, controlam os processos.

Para Chiavenato (2004, p.79):

Os objetivos organizacionais sdo alcangados através das pessoas. No
entanto, os individuos também possuem objetivos pessoais e muitas vezes
servem-se da organizacdo para atingi-los. E preciso haver uma parceria
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entre a empresa e seus empregados, no sentido de que as pessoas
contribuem e em troca a organizagao oferece incentivos. O equilibrio
organizacional esti justamente na troca proporcional de incentivos e
contribuigdes.

Nesse sentido, fica evidente que a valorizacdo do seu humano nas
empresas deve ser entendida como um grande diferencial na busca de uma
organizagdo competitiva.

Muitos autores afirmam que as organizagbes sdo vivas e que elas nao
funcionam sozinhas, pois dependem do ser humano para manutengdo da mesma.
Segundo Chiavenato (1999, p. 4 ), “o contexto da gestdo de pessoas € formado por
pessoas e organizagoes. As pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando
dentro de organizacdes, e estas dependem daquelas para poderem funcionar e
alcancar sucesso.”

O ser humano tem necessidade em participar do que acontece a sua volta,
essencialmente quando envolve o seu trabalho. Nas organiza¢des o ser humano é
um instrumento de resolucao de problemas e sua capacidade de adaptacdo as
mudancas externas e internas do ambiente organizacional o torna integrante

essencial desta.
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3 SATISFACAO NO TRABALHO

3.1 Clima organizacional

7

O Clima Organizacional na Gestdo de Pessoas € a impressdao que 0s
colaboradores percebem em seu ambiente de trabalho, podendo ser absorvido de
varias formas, pois as pessoas sao diferentes. O Clima Organizacional interfere em
diversos aspectos num ambiente organizacional, seja na motivagao, no desempenho
e principalmente na satisfagdo dos colaboradores.

Chiavenato aborda que:

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos do
ambiente que levam a provocacao de diferentes espécies de motivacéo: é o
sumario do padrao total de experiéncias e valores de incentivos que existem
em dado conjunto organizacional (2009, p. 125).

O Clima Organizacional, para Maximiniano (2007), refere-se ao produto dos
sentimentos individuais e grupais das pessoas com relacao a realidade percebida, a
Organizacao. Pode-se inferir, a partir dai, que a realidade percebida vai depender
das caracteristicas individuais de cada um.

Segundo Chiavenato, observa-se que o clima organizacional compreende

seis dimensoes:

estrutura da organizagdo: que afeta o sentimento das pessoas sobre as
restricobes em sua situagdo no trabalho, como regras excessivas,
regulamentos, procedimentos autoridade hierarquica, disciplina etc; 2-
responsabilidade: que produz o sentimento de seu préprio chefe e de nao
haver dependéncia nem dupla verificagdo em suas decisdes; 3- riscos: que
levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios no cargo e
na situagao do trabalho; 4- recompensas: conduzem ao sentimento de ser
compensado por um trabalho bem feito; sdo a substituicdo do criticismo e
das puni¢des pela recompensa; 5- calor e apoio: o sentimento de boa
camaradagem geral e de ajuda mutua que prevalecem na organizagao; 6-
conflito: o sentimento de que a administragao nao teme diferentes opinides
ou conflitos. E a colocagdo das diferencas no aqui e no agora
(CHIAVENATO, 2004, p. 126).

Em uma organizacdo, o Clima Organizacional tem um papel consideravel
para o0 sucesso da equipe e na produtividade da empresa, pois esta ligado
basicamente em conviver dentro das organizagdes.
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3.2 A Satisfacao no Trabalho

No ambiente de trabalho, a satisfacdo é um fator determinante no
comportamento dos colaboradores e tem sido uma tarefa desafiadora para as
organizagoes lidar com tal acontecimento.

Davis e Newstrom (1992), abordam que a satisfagdo no trabalho € um
conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis, relativo ao prazer ou dor que
difere raciocinios objetivos e de intencbes comportamentais com o qual os
empregados véem seu trabalho e se relacionam.

A satisfagdo com o trabalho propicia bem-estar e realizagdo por parte do
individuo, o que gera beneficios, tanto para a organizacdo quanto para o
colaborador. Para Siqueira (2008, p. 219), "quando dizemos que 0 nosso trabalho
deve ser desafiante no seu conteldo, deve prover 0 nosso sustento econdémico,
deve estimular e gerar contatos interpessoais com outras pessoas...”.

Segundo Davis e Newstrom (2001, p. 123), “para manter o nivel bom de
satisfacdo ao empregado é complicado devido a tantas exigéncias que o ser
humano dispunha, como por exemplo, ele pode estar contente com sua promogao,
mas com relacao as suas férias ndo, ou contente com seu ambiente de servigo, mas
nao com seus colegas.”

Um colaborador satisfeito obviamente tem um maior rendimento que um que
um colaborador insatisfeito, quando um trabalhador sente que € reconhecido e
valorizado, ocorre tanto uma satisfacdo no trabalho quanto uma satisfacao pessoal e
seu comprometimento com as tarefas torna-se prazerosa e flui naturalmente, que ao
inverso da ‘“insatisfagdo” provoca um sentimento de injustica em relacdo as
atividades desempenhadas e com a remuneragao recebida.

Rodrigues (2007), cita que alguns requisitos sdo importantes para que o
funcionario potencialize e desenvolva a utilizagdo da sua capacidade humana na
organizagao, tais como: autonomia no trabalho, multiplas habilidades, informagéo e
perspectivas, tarefas completas e planejamento.

Para Chiavenato (2004) este fator envolve as dimensdes de jornada de
trabalho e o ambiente fisico que precisa estar adequado para uma boa saude do
trabalhador, proporcionando seu bem-estar. O ambiente de trabalho deve oferecer
conforto pessoal para facilitar a realizagcdo de um bom trabalho. Um ambiente que
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fornegca instalacbes limpas e relativamente modernas, com equipamentos e
ferramentas adequadas.

Sabemos que a satisfacdo das pessoas deve-se sobretudo as suas
percepgoes ao seu redor. Logo, quando uma organizagao oferece um ambiente de
trabalho dindmico, acolhedor e estimulante, as impressbes e percepgbes do
trabalhador o torna motivado e satisfeito.

E ainda Chiavenato (1999) reforca a influéncia do sentimento de satisfacao
global com avida de uma de uma pessoa, ja que dentro de uma organizagdo a
satisfacdo se faz como uma parcela da satisfacdo com a vida. E a natureza do
ambiente de alguém fora do trabalho influencia seus sentimentos no trabalho

Para Siqueira (2008), "quando dizemos que o nosso trabalho deve ser
desafiante no seu conteddo, deve prover o nosso sustento econbémico, deve.
estimular e gerar contatos interpessoais com outras pessoas.|[...]".

Para, Robbins (2005), satisfagdo no trabalho € uma expressédo pessoal de
dificil e complexa definicao, devido a diferenca de seus aspectos, o que dificulta sua
avaliagdo. Estar ou ndo satisfeito no trabalho pode variar entre os individuos ou na
prépria pessoa, de acordo com diferentes circunstancias, relacionamentos e

percepg¢oes ao longo do tempo.

3.3 Escala de Satisfacao no Trabalho

Segundo Siqueira (2008), “a EST €& uma medida multidimensional,
construida e validada com o objetivo de avaliar o grau de contentamento do
trabalhador frente a cinco dimensdes do seu trabalho.” As dimensbes que a autora
refere-se sao:

e satisfacdo com o salario (cinco itens),

satisfagcdo com os colegas de trabalho (cinco itens),

satisfacdo com a chefia (cinco itens),

satisfacdo com as promocgdes (cinco itens),

satisfacdo com a natureza do trabalho (cinco itens),

Considerando os cinco elementos que propiciam satisfagdo no trabalho,
Siqueira (2008) desenvolveu a Escala Satisfagdo no Trabalho, um método feito para
avaliar a satisfagdo dos trabalhadores no ambiente de trabalho.
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A Escala de Satisfacdo no Trabalho é composta por cinco dimensdes, cada
uma com cinco itens (Quadro 1). Seu objetivo é avaliar o nivel de contentamento dos
empregados nas organizacdes. Apresenta-se na versao completa com 25 questoes,
que foi a utilizada neste trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Quadro 1 — As dimensdes da Escala de Satisfacao no Trabalho

Dimensoées Definicoes

Contentamento com a colaboracgéo, a amizade, a

Satisfacao com . : :
confianga e o relacionamento mantido com os colegas

os colegas
g de trabalho.
Contentamento com o que recebe como saléario se
Satisfacao com comparado como quanto o individuo trabalha, com sua
O salario capacidade profissional, com o custo de vida e com os

esforcos feitos na realizagao do trabalho.

Contentamento com a organizagéo e capacidade
profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho
dos subordinados e entendimento entre eles.

Satisfacao coma
A chefia

Contentamento com o interesse despertado pelas
tarefas, com a capacidade de elas absorverem o
trabalhador e com a variedade das mesmas.

Satisfacao com a
natureza do trabalho

Contentamento com o numero de vezes que ja recebeu
Satisfacao com promogdes, com as garantias oferecidas a quem é

as promocoes promovido, com a maneira de a empresa realizar
promogoes e com o tempo de espera pela promogao.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)
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4 CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO PESQUISADA

A Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social é um o6rgdo de

responsavel pelo planejamento, coordenacao, execucao e controle das politicas de

Assisténcia Social e gestao do Sistema unico de Assisténcia Social — SUAS de um

Municipio. Suas atividades estédo relacionadas com o apoio ao trabalho, geragao de

rendas e emprego, habitacao popular, acao social e politicas de promog¢ao humana.

A Assisténcia Social abarca o art. XXV da Declaracdo Universal dos direitos

Humanos lé-se:

Todo ser humano tem direito a um padrao de
vida capaz de assegurar-lhe, e a sua familia,
saide e bem-estar, inclusive alimentacdo,
vestudrio, habitacdo, cuidados médicos e os
servicos sociais indispensdveis, e direito a
seguranca em caso de desemprego, doencga,
invalidez, viuvez, velhice ou outros casos de
perda dos meios de subsisténcia em circuns
tancias fora de seu controle.

Ja n art. 194 da Constituicdo Federal Brasileira consta que:

[...] A seguridade social compreende um conjunto
integrado de agbes de iniciativa dos Poderes
Publicos e da sociedade, destinadas a assegurar
os direitos relativos a saude, a previdéncia e a
assisténcia social.

Paragrafo unico. Compete ao Poder Publico, nos
termos da lei, organizar a seguridade social, com
base nos seguintes objetivos:

| - universalidade da cobertura e do atendimento;

Il - uniformidade e equivaléncia dos beneficios e
servicos as populacdes urbanas e rurais;

lll - seletividade e distributividade na prestacéo
dos beneficios e servigos;

IV - irredutibilidade do valor dos beneficios;

V - equiidade na forma de participag@o no custeio;
VI - diversidade da base de financiamento;

VIl - carater democratico e descentralizado da
administragdo, mediante gestdo quadripartite, com
participagéo dos trabalhadores, dos
empregadores, dos aposentados e do Governo
nos 6rgaos colegiados
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Quadro 2 - A historia da Assisténcia Social Brasileira

1937

A assisténcia social como campo de acao governamental registra no
Brasil duas agdes inaugurais: a criacao do Conselho Nacional de
Servico Social (CNSS); e, na década de 40, a criagdo da Legiao
Brasileira de Assisténcia (LBA).

1977

E criado o Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social, baseado na
centralidade e exclusividade da acéo federal.

1988

Promulgada Constituicdo que reconhece a assisténcia social como
dever de Estado no campo da seguridade social e ndo mais politica
isolada e complementar a Previdéncia

1989

Cria-se o Ministério do Bem Estar Social que, na contramao da Carta
Magna, fortalece o modelo simbolizado pela LBA (centralizador, sem
alterar o modelo ja existente).

1990

Primeira redacao da Lei Organica da Assisténcia Social (LOAS) é
vetada no Congresso nacional.

1993

Negocia¢des de movimento nacional envolvendo gestores municipais,
estaduais e organizacées nao governamentais com o Governo federal e
representantes no Congresso permitiram a aprovacgao da Lei Organica
da Assisténcia Social (LOAS). Inicia-se o processo de construcao da
gestado publica e participativa da assisténcia social através de conselhos
deliberativos e paritarios nas esferas federal, estadual e municipal.

1997

Editada a Norma Operacional Basica (NOB) que conceitua o sistema
descentralizado e participativo, amplia o ambito de competéncia dos
governos Federal, municipais e estaduais e institui a exigéncia de
Conselho, Fundo e Plano Municipal de Assisténcia Social para o
municipio poder receber recursos federais.

1998

Nova edicao da NOB diferencia servicos, programas e projetos; amplia
as atribuicdes dos Conselhos de Assisténcia Social; e cria os espacos
de negociacao e pactuacao - Comissdes Intergestora Bipartite e
Tripartite, que reinem representacées municipais, estaduais e federais
de assisténcia social.

2004

Presidente Luis Inacio Lula da Silva cria o Ministério do
Desenvolvimento Social e Combate a Fome (MDS) que, sob o comando
de Patrus Ananias, acelerou e fortaleceu o processo de construcdo do
SUAS. Iniciou com a suspensao da exigéncia da Certidao Negativa de
Débitos, que impedia o0 MDS de repassar cerca de R$ 25 milhdes por
més para 0s municipios. Em dezembro, apés ampla mobilizacao
nacional, editou a Politica Nacional de Assisténcia Social.

2005

MDS apresenta proposta para a NOB 2005 em evento que reuniu 1200
gestores e assistentes sociais de todo o Brasil, em Curitiba (PR). O texto
foi debatido em seminarios municipais e estaduais, apoiados pelo
Ministério e sua versao final foi aprovada no dia 14 de julho em reuniao
do Conselho Nacional de Assisténcia Social. A partir de agosto o
Sistema Unico de Assisténcia Social virou realidade.

Fonte: Adaptado do site mds.gov.br
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Uma Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social é composta pelos
seguintes 6rgaos: Bolsa familia, pelo Centro de Referencia em Assisténcia Social —
CRAS, pelo Centro de Referencia Especializado em Assisténcia Social — CREAS,
pelo Conselho Tutelar, pela Casa do trabalhador, pela Casa Lar, por Centros de
acolhimento, pelo CAPS, entre outros.

A Assisténcia Social organiza-se em dois tipos de protecao:

Quadro 3 — Divisao da Assisténcia Social

Protecao Social Basica Sao acbes de carater preventivo e o
objetivo é fortalecer os lagos familiares e
comunitarios. Exemplos: Programa de
Atencéao Integral a Familia (PAIF), acdes
voltadas para criancas de zero a seis

anos de idade.

Protecao Social Especial S&o acdes destinadas a situagdes onde
os direitos do individuo e da familia ja
foram violados, mas ainda ha vinculo
familiar e comunitario. Um exemplo é o
Programa de Erradicacdo do Trabalho
Infantil, que retira do trabalho criancas
com idades 0 e 16 anos.

Fonte: Adaptado do site mds.gov.br
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5 METODOLOGIA DA PESQUISA

Para elaboracdo do presente estudo, primeiramente, foi necessaria uma
pesquisa bibliografica, afim de realizar uma revisdo sobre o tema proposto. De

acordo com Fachin (2001, p.125), a pesquisa bibliogréafica, é definida sendo como:

[...] conjunto de conhecimentos humanos reunidos em obras. Tem como
base fundamental conduzir o leitor a determinado assunto e a produgéo,
colecdo, armazenamento, reproducgdo, utilizacdo e a comunicagdo das
informacgdes coletadas para o desempenho da pesquisa..

Trata-se de uma pesquisa descritiva e qualitativa, pois 0 objetivo da mesma
é entender o contexto através da coleta dados identificando experiéncias individuais.
Esse tipo de pesquisa busca identificar e compreender os motivos e opinides através
de informacdes coletadas

Este trabalho também se desenvolveu em um estudo de caso, definido a

sequir:

Alguns aspectos caracterizam o estudo de caso como uma estratégia de
pesquisa: o estudo de fenbmenos em profundidade dentro de seu contexto;
€ especialmente adequado ao estudo de processos e explora fenbmenos
com base em vérios angulos. (ROESCH, 1999, p. 197)

O estudo de caso caracteriza-se por ser um instrumento metodolégico de
investigacdo que busca explorar, examinar e compreender um acontecimento dentro
de seu contexto.

O universo desta pesquisa € o ambiente de trabalho de uma Secretaria
Municipal de Desenvolvimento Social do Estado do Maranh&o. A populagdo desse
estudo foi composta de 123 servidores publicos estatutarios e comissionados. Cita
Marconi e Lakatos (2006), “populacédo € o conjunto de seres animados ou
inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”.

Quanto a amostra, a pesquisa englobou 60 servidores da secretaria, que
responderam ao questionario durante o més dezembro de 2017.

Para analise dos dados coletados foi realizada uma pesquisa de satisfacéo
no trabalho, utilizando-se um instrumento validado de Siqueira (2008), denominado
de EST (Escala de Satisfacdo do trabalho) cujo método é composto de 25 questbes
fechadas para determinar o modo como os servidores publicos avaliam sua
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satisfagdo com as atividades que desempenham, além de outras 5 perguntas para
identificar o perfil do pesquisado.

Os dados coletados foram organizados em uma planilha no aplicativo Excel
2007 e posteriormente estes dados receberam tratamento estatistico com a
elaboracao de graficos para facilitar a andlise das informagdes. Ja as informacdes
obtidas na entrevista foram tratadas pela a analise de conteudo.



27

6 RESULTADOS E ANALISE

6.1 Apresentacao do perfil dos pesquisados

Este bloco tem como objetivo identificar o perfil dos servidores publicos
pesquisados, através de dados como sexo, nivel educacional, vinculo funcional,

faixa etaria, tempo de servigo. O Quadro 1 sumariza essas informagodes.

Quadro 4 — Perfil dos servidores entrevistados

ITENS ALTERNATIVAS % TOTAL
Masculino 30,5
SEXO Feminino 69,5
Fundamental 0
NiVEL EDUCACIONAL Médio 27 1
Superior 72,9
Estatutario 76,3
VINCULO FUNCIONAL Cargo Comissao 237
18 a 24 11,9
] 25a34 49,2 50
FAIXA ETARIA (ANOS) 35a44 20,3
45 a 54 20,4
Acima de 55 10,2
Menos de 05 83,1
05a10 13,6
11 a5 3,4
TEMPO DE SERVICO (ANOS) 15320 0
21a25 0
Acima de 25 0

Fonte: Elaborada pelo autor, a partir dos resultados da pesquisa

Dentre os servidores pesquisados, foi possivel observar que com 69,5% do
total a maioria dos respondentes € do sexo feminino, enquanto que 30,5% sao do
sexo masculino. Em relagéo a faixa etaria, 11,9% das respondentes tém entre 18 e
24 anos, 49,2% tém entre 25 e 34 anos, 20,3% tém entre 35 e 44 anos, 20,4% tém
entre 45 e 54 anos, e 10,2% tem acima de 55 anos.

Quanto ao nivel educacional, a predominancia é do nivel superior com

72,9% possuem nivel superior completo e 27,1% tem nivel médio. Na pergunta de
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vinculo funcional, observou-se que 76,3% dos servidores séo estatutarios, enquanto
que 23,7 sao vinculados como cargo de comissao.

No que tange ao tempo de servico constatou-se que a maioria dos
servidores, com 81,3 % trabalha na organizagcdo em menos de 5 anos, enquanto que
13,6% trabalham de 05 a 10 anos e 3,4% de 11 a 15 anos.

6.2 Nivel de satisfacao no trabalho de acordo com cada dimensao

6.2.1 Satisfagcdo com os colegas de trabalho

De acordo com Siqueira (2008), nesta dimensdo sdo analisadas questdes
sobre o contentamento com a colaboracdo, a amizade, a confianca e o

relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

Gréfico 1 — Satisfagdo com os colegas

Totalmente insatisfeito ®m Muito insatisfeito M Insatisfeito o Indiferente

m Satisfeito ® Muito satisfeito m Totalmente satisfeito

10,2
5
0 espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho. i 11,9 )

&
A confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. 15,3 3 550
10,2 ’
6,8

34
A quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas m 119
de trabalho. I 64,4

40,7

7
A maneira como me relaciono com os meus colegas de %1

3
trabalho. 5 J 59,3
F.m,g

I 1,7
O tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. 10,2

w559

20,3

Fonte: Dados obtidos na pesquisa

De acordo com o Grafico 1, o primeiro item em relagdo ao espirito de
colaboracédo entre os servidores, observou-se de modo geral, que com 40,7% o0s
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participantes encontram-se satisfeitos e 22% estdo muito satisfeitos com o espirito
de colaboragéao que existente entre os mesmos.

No proximo item, sobre a confianga entre os servidores, 55,9% dos
pesquisados afirmaram estarem satisfeitos quanto a confianga demonstrada pelos
colegas de trabalho.

No terceiro item, no que se refere a quantidade de amigos conquistados no
ambiente de trabalho, constatou-se que 64,4% dos servidores estao satisfeitos
quanto a quantidade de amizades feitas na organizacao.

No item seguinte, com 59,3% observou-se que o0s servidores estdo
satisfeitos com o relacionamento com os colegas de trabalho.

No ultimo item que trata sobre as amizades demonstradas, 55,9% dos
pesquisados afirmaram estarem satisfeitos com a demonstracdo de amizades entre
0s servidores.

De modo geral, o indice de satisfacdo entre os colegas de trabalho nesta
Secretaria de Desenvolvimento Social, encontra-se alto, o que conclui-se a
existéncia de um bom relacionamento entre os servidores no ambiente de trabalho.
Contudo, podemos observar a existéncia de alguns servidores insatisfeitos e
indiferentes com tal questao.

6.2.2 Satisfagcdo com o salario

De acordo com Siqueira (2008), a dimensao sobre satisfacdo com o salario
engloba questdes sobre o contentamento com o0 que recebe como salario se
comparado com o quanto o individuo trabalha, com sua capacidade profissional,
com o custo de vida e com os esforcos feitos na realizacdo do trabalho.
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Grafico 2 — Satisfacdo com o salario

Totalmente insatisfeito m Muito insatisfeito m Insatisfeito m Indiferente
m Satisfeito W Muito satisfeito M Totalmente satisfeito
T ? 322
O meu saldrio comparado com o quanto eu < 288
trabalho.
1 47 5
O meu saldrio comparado a minha capacidade - 27,1
profissional. £l o
1 S 50,8
o . 28,8
O meu saldrio comparado ao custo de vida. 102
1,7 ’
4 2 37,3
A quantia em dinheiro que eu recebo desta W 35,6
empresa ao final de cada més. oot
1 D 32,2
O meu saldrio comparado com o quanto eu W 28,8
trabalho.

Fonte: Autora (2018). Dados da pesquisa.

Conforme o grafico 2, no primeiro item observa-se que com o salario
comparado ao que o servidor trabalha, 32,2% estao totalmente insatisfeitos e 28,8%
insatisfeitos e constata-se também que 13,6% estéo satisfeitos e 11,9% indiferentes
com o salario comparado com o quanto trabalham.

No segundo item, sobre o salario comparado a capacidade profissional do
servidor, apresenta-se 47,5% de servidores totalmente insatisfeitos e 27,1 de
insatisfeitos e ainda 10,2% de muito insatisfeitos. Pode-se perceber que uma
consideravel parcela dos servidores ndo esta contente com o salario comparado as
suas capacidades profissionais.

O proximo item, refere-se ao salario comparado ao custo de vida, 50,8% dos
servidores publicos estdo totalmente insatisfeitos, 28.8 % insatisfeitos e 10,2%
satisfeitos, 0 que mostra a grande insatisfagdo em relacdo com o que ganham
comparado ao custo de vida atualmente,

Sobre a quantia em dinheiro recebida no fim de cada més, no quarto item,
constata-se que 37,3% dos pesquisados estao totalmente insatisfeitos, 35,6%
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insatisfeitos e 11,9% muito insatisfeitos. indices que mostram uma grande
insatisfacdo dos servidores quanto ao que recebem no fim de cada més.

Em relacdo ao salario comparado com o quanto o servidor trabalha,
percebe-se que 32,2% estdo totalmente insatisfeitos, 28,8% insatisfeitos e 13,6% de
satisfeitos.

Nota-se que na dimensao de satisfacdo com o salario, os indices de
insatisfagdo dos servidores desta Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social —
SEMDES, encontram-se elevados. Fato que se explica pelas politicas de reajustes
salariais serem quase nulas e pela quase inexisténcia de beneficios que poderiam
ser incorporados ao salario, visto que os servidores nao recebem vale transporte. O
que torna a situacao ainda mais complicada € a inexisténcia de um sindicato para

representar e exigir direitos dos servidores.
6.2.3 Satisfacdo com a chefia

Nesta dimenséao, Siqueira (2008), cita que para avaliar a satisfagdo com a
chefia, analisa-se o contentamento com a organizagao e a capacidade profissional
do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre

eles.
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Grafico 3 — Satisfacdo com a chefia

Totalmente insatisfeito m Muito insatisfeito m [nsatisfeito m Indiferente

m Satisfeito W Muito satisfeito M Totalmente satisfeito
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6,8
A capacidade profissional do meu chefe. ﬁﬁi ............................... .,

¥ 45,8

Fonte: Autora (2018). Dados da pesquisa.

No item que se refere ao modo como o chefe organiza o trabalho no setor,
pode-se observar que com 45,8%, grande parte dos servidores encontram-se
satisfeitos e enquanto que 15,3% estdo muito satisfeitos e 13,6 responderam
estarem indiferentes com questao.

No segundo item, sobre o interesse do chefe pelo trabalho realizado pelo
servidor, 39% estao satisfeitos com seus chefes e observa-se um empate entre os
indices “muito satisfeito”, “totalmente satisfeito” e “insatisfeito” com 11,9% e ainda ha
observa-se a indiferenca por parte de alguns servidores com 15,3%.

No préximo item, relacionado ao entendimento entre os chefes e os
servidores, 45,8% estéo satisfeitos e 13,6% encontram-se muito satisfeitos e 10,2%
totalmente satisfeitos. No que se pode constatar € que ha uma boa comunicacao
dos chefes para com seus colaboradores nesta secretaria.

No quarto item, questiona-se a maneira de como o servidor € tratado pelo
seu chefe, com 50,8% os servidores responderam que estdo satisfeitos e com
11,9% estdo muito satisfeitos, 0 que mostra um favoravel relacionamento entre a

chefia e os servidores. Contudo, o indice de 18.6% servidores indiferentes com a
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questéo pede-se, ainda assim, uma melhor atencéo para o clima organizacional da
secretaria.

No quinto item, sobre a capacidade profissional do chefe, os servidores
afirmaram com 46,6% estarem satisfeitos com os trabalhos do seu chefe e observa-
se ainda, um empate de 12,1% de insatisfeitos e indiferentes com a pergunta.

No geral, pode-se compreender que os servidores publicos desta secretaria,
encontram-se satisfeitos com o modo de gestdo da organizacdo e sentem-se
reconhecidos e bem tratados pela chefia. Como sabemos, o reconhecimento no
ambiente de trabalho é um aspecto muito importante para o sucesso de uma
organizagao, pois pessoas bem aceitas e motivadas se dedicam mais as atividades
desempenhadas.

6.2.4 Satisfacdo com a natureza do trabalho

Nesta dimensdo, Siqueira (2008), destaca o contentamento com o interesse
despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas absorverem o trabalhador e

com a variedade das mesmas.



34

Grafico 4 — Satisfagcdo com a natureza do trabalho
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Fonte: Autora (2018). Dados da pesquisa.

Sobre o grau de interesse que as tarefas despertam no servidor, 57,6%
responderam estarem satisfeitos e 13,6% muito satisfeitos. O que demonstra um
bom sinal, pois desempenhar atividades que despertam interesse e atencéao, torna
as pessoas motivadas a buscarem o seu melhor.

No segundo item, sobre a capacidade que o trabalho absorve, exatos 50%
afirmaram estarem satisfeitos e nota-se um empate entre os percentuais de
insatisfeitos e indiferentes com 13,8%.

No item seguinte relacionado a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
o servidor faz, 55,9% dos mesmos responderam estarem satisfeitos e observa-se
com 11,9% um empate entre os indices de totalmente insatisfeitos, insatisfeitos e
indiferentes.

Em seguida, no quarto item, sobre as preocupacdes exigidas pelo trabalho,
45,8% dos pesquisados responderam sentir-se satisfeitos, porém nota-se que os
indices de insatisfeitos com 23,7% e indiferentes 22% que juntos somados encostam

no percentual de satisfagéo.
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No ultimo item desta dimenséo, no que se refere a variedade de tarefas que
o servidor realiza, mostrou que 54,2% estao satisfeitos, 15,3% de insatisfeitos e
13,6 de indiferentes.

Analisando o grafico 4, de modo amplo, nota-se que os servidores publicos
desta Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social, em sua maioria encontram-
se satisfeitos com a quantidade de trabalho aferidas e estdo contentes que fazer o

tipo de trabalho que fazem.

6.2.5 Satisfagdo com as promocdes

Na dimenséao relacionada com as promocoes, Siqueira (2008), apresenta, o
contentamento com o numero de vezes que ja recebeu promocgdes, com as
garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira de a empresa realizar

promogdes e com o tempo de espera pela promogéo.

Grafico 5 — Satisfagdo com as promogdes
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Fonte: Autora (2018). Dados da pesquisa.
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O primeiro item do gréafico 5, no que trata-se do numero de vezes ja foi
promovido, 28,8% dos servidores demonstraram estarem totalmente insatisfeitos,
houve um empate entre os indices de insatisfeitos e indiferentes com 22% cada e
ainda 15,3% responderam estarem satisfeitos com as vezes que ja foram
promovidos.

Quanto as garantias que a organizacdo oferece a quem é promovido,
apresentou-se que 30,5% estao insatisfeitos e 27,1% de totalmente insatisfeitos,
ainda 20,3% responderam estarem indiferentes a esse item.

Com relacdo a maneira que a organizagao realiza as promogdes de seu
pessoal, 35,6% dos pesquisados afirmaram estarem totalmente insatisfeitos e 28,8%
insatisfeitos, ainda nota-se que 18,6 dos servidores encontram-se indiferentes com a
questao.

No item sobre as oportunidades de ser promovido na secretaria, constatou-
se que 33,9% dos servidores estdo totalmente insatisfeitos e 30,4% insatisfeitos, o
item ainda apresentou 19,6% de indiferenca.

Por fim, sobre o tempo de espera que o servidor tem que esperar para ser
promovido, apresentou-se 47,5% de servidores totalmente insatisfeitos, notando-se
ainda um empate entre os indices de insatisfagédo e indiferenca, com 20,3%.

Observando-se o grafico 5, podemos notar que o grau de insatisfacdo dos
servidores em relagdo a questdo de politicas de promocbes da organizacao
estudada é elevada. Como a maioria dos pesquisados sao servidores efetivos, uma
promogao é restrita dando-se através de outro cargo por concurso publico ou pela
opcao igualmente restrita através de uma fungdo comissionada, opcao que

claramente encontra-se quase nula na organizacao pesquisada.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho desenvolveu-se através de um estudo de caso sobre
satisfacdo no trabalho numa Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social do
Estado do Maranhdo, com base nas cinco dimensdes de satisfacdo do trabalho
propostas por Siqueira (2008), sado elas: satisfagdo com os colegas, satisfacdo o
com salario, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho,
satisfacdo as promocaoes.

A pesquisa realizada buscou investigar a resposta ao seguinte
questionamento: Qual o nivel se satisfacdo no trabalho dos servidores publicos de
uma Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social do Estado do Maranhao?

Em relacdo ao perfil do pesquisado constatou-se que a maioria dos
respondentes sdo mulheres, possuem curso superior e estdo na organizagao a
menos de cinco anos.

Com base nos dados obtidos, foi possivel inferir que os servidores da
SEMDES se mostraram satisfeitos com o colega de trabalho e a chefia. O que
demonstra que a organizacado estudada possui um favoravel clima organizacional e
consequentemente um bom ambiente de trabalho.

Os servidores publicos pesquisados, apresentaram, também, estarem
satisfeitos com a natureza de trabalho, o que indica que os servidores identificam-se
com suas tarefas e que suas habilidades sao absorvidas pelas mesmas.

Durante o estudo déi possivel perceber a grande insatisfagdo quanto ao
salério que os servidores recebem, assim como mostrarem-se bastante insatisfeitos
e indiferentes em relacdo ao modo com a organizacao oferece as promocoes, fato
que seja explicado por ser muito restritas as possibilidades de assumir uma funcao
gratificada na organizacao.

Pode-se inferir, que a utilizagdo das dimensdes da Escala de Satisfagdo do
Trabalho para identificar e compreender a satisfagdo no trabalho da organizagao
pesquisa foi de grande éxito, visto que aborda questionamentos necessarios, atuais
e importantes para mensurar e analisar as organizagbes e seus individuos
integrantes.

Sugere-se, que a instituicdo estudada realize sempre que possivel,
pesquisas, seja de motivacao, satisfacao no trabalho, clima organizacional com seus



38

servidores, afim de identificar as possiveis insatisfacbes e implantar agdes de
melhoria do ambiente de trabalho, pois como notou-se ainda ha varias questoes que

necessitam de atencdo para um bom funcionamento da organizacao.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Prezado servidor,

Estou desenvolvendo meu Trabalho de Conclusdo de Curso na area de
Gestao de Pessoas, tendo como tema “Satisfagcdo no Trabalho”. Desse modo, pecgo
a sua colaboracao e paciéncia para responder esse questionario.

Suas respostas serdo analisadas em conjunto e sera assegurado o carater
confidencial e an6nimo.

Agradeco muito a colaboragéo de todos.

1= Totalmente insatisfeito
2= Muito insatisfeito

3= Insatisfeito

4= Indiferente

5= Satisfeito

6= Muito satisfeito

7= Totalmente satisfeito

No meu atual trabalho sinto-me...
) Com o espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho.
) Com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.
) Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.
) Com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.
) Com 0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho.
) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.
) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.
) Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.
) Com a maneira como esta empresa realiza promogoes de seu pessoal.
Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.
Com o meu salario comparado ao custo de vida.
Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.
Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.
om a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.
Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.

1
2
3
4
5
6
7
8
9
1
11()
12 ()
13 ()
)
) C
)
)
) Com as preocupacgoes exigidas pelo meu trabalho.
)
)
)
)
)
)
)

(
(
(
(
(
(
(
(
(
0
1
2
3
4

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta empresa.
Com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.

Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que realizo.

Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

Com a capacidade profissional do meu chefe.

(
(
(
(
(
5(
6 (
7(
8 (
9 (
20 (
21 (
22 (
23 (
24 (
25 (



Perfil do participante

1. Sexo:
() Masculino
() Feminino

2. Faixa Etaria:
()18 a24 anos
()25 a34anos
()35 a44 anos
()45 a 54 anos
() acima 55 anos

. Nivel de escolaridade:

3
() Fundamental
() Médio

( )YSuperior

4. Vinculo Funcional:
() Estatutario

() Comissionado
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