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RESUMO

O presente estudo buscou identificar os fatores que influenciam na satisfacdo dos servidores
lotados em uma reparticdo publica estadual de Mato Grosso do Sul. Para isso, foi necessario
caracterizar o perfil socioecondmico dos pesquisados e compreender os possiveis fatores que
influenciam na satisfagdo/insatisfacdo no seu ambiente de trabalho. O delineamento da pesquisa
esta fundamentado em uma anélise bibliografica e a pesquisa ¢ de natureza exploratdria, com
procedimentos técnicos de estudo de caso. Para obten¢do dos dados, utilizaram-se dois
formularios com perguntas estruturadas (identificacdo do perfil socioecondmico e a Escala de
Satisfacdo no Trabalho — EST). Os resultados identificaram que os pesquisados estdo satisfeitos
com os seus colegas de trabalho, com a natureza do trabalho e a chefia, mas estdo insatisfeitos
com a remunera¢do e as promogoes. Nesse contexto, a andlise da legislacdo estadual, que
reorganiza o Plano de Cargos, Empregos e Carreiras do Poder Executivo estadual de Mato
Grosso do Sul, foi crucial para uma proposta de intervengdo. Recomendam-se outros estudos
acerca da tematica apresentada, a fim de contribuir com sugestdes que visem a valorizacao do
servidor e a otimizacao dos servicos prestados a sociedade.
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1 INTRODUCAO

As exigéncias por eficdcia na prestacdo dos servicos publicos tém se tornado uma
imposicdo ndo apenas pelos anseios do cidaddo comum que necessita diretamente dos servicos
prestados pelo Estado, mas também pelos agentes politicos que estdo a frente da administracao
publica.

Marconi (2003) destaca que a administracdo publica brasileira vem se atualizando na
medida em que os agentes politicos compreendem a importancia do investimento em capital
humano dos servidores (MARCONI, 2003 apud MARQUES, BORGES e REIS, 2016).

Sob essa 6tica, o servidor publico € visto como o elemento humano com a prerrogativa
de prestar diretamente ao cidaddo um servico com qualidade e eficiéncia, conforme rege a
Constituicdo Federal de 1988, em seu art. 37. Entende-se por servidores publicos “pessoas
prestadoras de servicos ao ente estatal, com quem mantém um vinculo laboral a partir do qual
decorre a correspondente remuneragdo paga pelos cofres publicos” (MELO, 2005 apud
BERGUE, 2010, p. 16).

Assim, para que o servidor atenda as necessidades da sociedade, considera-se que este
detenha condicBes elementares para prestar servico com cordialidade e presteza. Paula et al.
(2011) corrobora essa tese defendendo que o servidor necessita ser valorizado e estar inserido
em um ambiente agradavel para que assim desenvolva suas funcdes.

Amorim e Silva (2015), por sua vez, destacam que 0s gestores publicos tém buscado
valorizar e qualificar os servidores com o intuito de melhorar tanto o desempenho individual
quanto os resultados organizacionais, visando atender as demandas da sociedade.

A realizacdo deste trabalho justifica-se por considerar que a dimensdo humana dentro
das organizacgdes é o fator preponderante para o alcance dos resultados esperados. Face ao
exposto, buscou-se identificar a satisfacdo dos servidores publicos de uma reparti¢do publica
estadual.

Para Siqueira (2008, p. 267), “Investigar a satisfagdo no trabalho significa avaliar o
quanto os retornos ofertados pela empresa em forma de saldrios e promogdes, o quanto a
convivéncia com os colegas e as chefias e o quanto a realizagdo das tarefas propiciam ao
empregado sentimentos gratificantes ou prazerosos”.

Diante disso, o estudo em tela teve como objetivo geral identificar os fatores que
influenciam na satisfacdo dos servidores lotados em uma reparti¢éo publica estadual de Mato

Grosso do Sul. Como objetivos especificos, este estudo pretende caracterizar o perfil
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socioecondémico dos servidores, compreender os possiveis fatores que influenciam na
satisfacdo/insatisfacdo no ambiente de trabalho e a proposicao de alternativas de melhorias na
organizacao.

O delineamento deste trabalho ¢ fundamentado em uma pesquisa bibliografica em
livros, teses, dissertagdes e artigos que contribuiram para a revisao de literatura, assim como
para as discussdoes e analises dos dados. A pesquisa é de natureza exploratoria, com
procedimentos técnicos de estudo de caso, e esta estruturada no formato de artigo cientifico,
dividido em cinco etapas: introducao, revisdo de literatura, metodologia, analise e discussao
dos dados ¢ consideragdes finais.

O estudo identificou que os servidores estdo insatisfeitos com salario e promogdes,
entretanto, satisfeitos com a chefia, colegas e organizacdo. A interven¢do ¢ uma proposta de
readequagdo do Plano de Cargos, Empregos e Carreiras do Poder Executivo estadual de Mato

Grosso do Sul, da secretaria na qual os pesquisados estio lotados.

2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 A SATISFACAO NO TRABALHO: UM BREVE CONTEXTO HISTORICO

Desde as primeiras décadas do século XX, a satisfacdo no trabalho tem sido uma
tematica a chamar a aten¢do de muitos pesquisadores do comportamento organizacional, assim
como de gestores empresariais (SIQUEIRA, 2008).

Martinez e Paraguay (2003) destacam que o interesse de pesquisadores por tal
fendmeno se da pela influéncia que a satisfacdo no trabalho exerce sobre 0 comportamento
profissional e as atitudes do trabalhador, além das repercussdes para a sua vida pessoal.

Na busca por compreender o sentimento de satisfacao, identificou-se uma linha ténue
entre satisfacdo e processo motivacional, que por muito tempo caminharam juntos nas
discussbes cientificas, a exemplo das Teorias de Motivacdo-Higiene, Satisfacdo de
necessidades e Expectativas e instrumentalidade (HERZBERG, MAUSNER e SNYDERMAN,
1959; VROOM, 1964; HACKMAN e PORTER, 1971 apud SIQUEIRA, 2008). Nesse sentido,
0s autores que defendiam essas teorias acreditavam que a satisfagdo no trabalho decorria da
motivacgdo, o que resultava em aumento de produtividade, permanéncia na empresa e reducdo
de faltas (SIQUEIRA, 2008).
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Steuer (1989) apud MARTINEZ (2002, p. 9) explica as diferengas entre os termos,
sendo a motivagdo a manifestagdo da “[...] tensdo gerada por uma necessidade e a satisfacdo
expressa a sensa¢do de atendimento da necessidade”.

Ap0s a década de 1990, focados no contexto do trabalho, os pesquisadores delimitaram
a abrangéncia do entendimento de satisfagéo, o que possibilitou avangos em outros conceitos
acerca da afetividade, possibilitando aprofundar as experiéncias emocionais no contexto do
trabalho, um grande feito que possibilitou compreender fendbmenos como estresse, burnout,
sofrimento e salde mental do trabalhador (BRIEF e WEISS, 2002; GONDIM e SIQUEIRA,
2004 apud SIQUEIRA, 2008).

Adentrando o século XXI, a satisfacdo no trabalho apresenta-se como um dos
multiplos conceitos que abordam a afetividade, sendo um vinculo do individuo com o seu local
de trabalho, e passa a ser compreendida como um resultado do ambiente organizacional sobre
a saude do trabalhador. E nesse momento que a satisfagdo € vista como uma das bases do tripé
que sustentam o conceito de bem-estar no trabalho, somando-se ao envolvimento com a

atividade e o comprometimento organizacional (SIQUEIRA, 2008).

2.2 CONCEITO DE SATISFAQAO NO TRABALHO

O entendimento de Martinez e Paraguay (2003) sobre o estudo de Fraser (1983)
considera a satisfacdo no trabalho um fenémeno complexo de defini¢édo, tendo em vista que tal
sentimento é um estado subjetivo, podendo variar de circunstancia para circunstancia, de pessoa
para pessoa e sofrer influéncias de fatores internos e externos no ambiente de trabalho.

Nesse sentido, ha diversas compreensdes acerca da tematica, como para Brief e Weiss
(2002), citado por Martins (2008, p. 30): “[...] satisfacdo no trabalho pode ser definida como
julgamento avaliativo, positivo ou negativo, que o trabalhador faz sobre o seu trabalho ou
situagdo de trabalho”. Para Harris (1989) apud Marqueze et al. (2005) satisfagdo € um
sentimento resultante do contexto do trabalho.

A colocacdo de Harris (1989) é corroborada por Herzberg (1973) apud Bergue (2010).
O autor compreende que o comportamento das pessoas no trabalho relaciona-se aos fatores
inerentes ao cargo, assim como 0 contexto em que 0 cargo esta inserido, havendo fatores
motivacionais e higiénicos responsaveis pelo sentimento de satisfagdo do individuo no
ambiente laboral.

Assim, os fatores motivacionais citados por Herzberg (1973) correspondem aqueles
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intrinsecos ao cargo, como o trabalho em si, a realizagdo, reconhecimento, o progresso ¢ a
responsabilidade. J4 os higiénicos sdo aqueles sentimentos relacionados a organizagdo:
condigdes de trabalho, administra¢ao do 6rgao, salério, relagdo com o supervisor e beneficios e
incentivos sociais.

Para Locke (1976), a satisfacao no trabalho “[...] & a percepcéo que o funcionario tem
de como seu trabalho preenche ou permite que sejam preenchidos certos valores individuais em
relacdo ao trabalho” (LOCKE, 1976 apud MARQUES, BORGES e REIS, 2016, p. 45).

Robbins (2005, p. 61) pondera que satisfagdo no trabalho ¢ a “atitude geral de uma
pessoa em relacdo ao trabalho que ela realiza. Uma pessoa que tem um alto nivel de satisfacao
com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relago a ele, enquanto uma pessoa insatisfeita
apresenta atitudes negativas”.

Diante disso, Siqueira (2008) lembra que a investigagdo da satisfacdo no trabalho
representa mensurar o quanto os investimentos ofertados pela organizagdo sio capazes de se

refletir em momentos prazerosos e gratificantes para os trabalhadores.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL E AMBIENTE DE TRABALHO: INCIDENCIAS NA
SATISFACAO DO TRABALHADOR

Compreender o clima organizacional ¢ uma tarefa indispensdvel para perceber-se
como o contexto do ambiente de trabalho influencia no comportamento e atitude das pessoas,
assim como na qualidade de vida dos trabalhadores e desempenho organizacional (MARTINS,
2008). Para a autora, um amplo conhecimento do clima organizacional contribui para a
qualidade de vida do trabalhador e a otimiza¢do do desempenho das organizagdes (MARTINS
et al., 2004 apud MARTINS, 2008).

Taniguchi e Costa (2009, p. 213) destacam elementos condicionantes que influenciam

no clima organizacional:

Em termos mais praticos, o clima depende das varias condi¢gdes como, por
exemplo, condi¢gdes econdomicas da empresa, do estilo de lideranga utilizado,
das politicas e valores existentes, da estrutura organizacional, das
caracteristicas das pessoas que participam da empresa, da natureza do negocio
e do estagio de vida da empresa.

Cabe ressaltar que esses elementos sdo determinantes para o clima organizacional, pois
incidem no ambiente de trabalho, estimulando a motivagao das pessoas e os niveis de satisfacao

e insatisfacao dos trabalhadores (TANIGUCHI e COSTA, 2009).
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Luz (2001), citado por Bonfim et al. (2010), segue o entendimento de Taniguchi e
Costa (2009), argumentando que o “clima organizacional influencia os comportamentos do
individuo na organizagdo, bem como a produtividade, a motivagao e a satisfagdo. Dessa forma,
o clima deve ser favoravel para auxiliar positivamente nos aspectos descritos” (BONFIM et al.,
2010, p. 8).

Robbins (2010) sugere uma forte relacdo entre satisfacéo e desempenho no ambiente
de trabalho. Assim, destaca que as organizac6es que detém mais funcionarios satisfeitos tendem

a ser mais eficientes e apresentam melhores resultados no desempenho organizacional.

3 METODOLOGIA

Este item tem por objetivo apresentar o delineamento empregado na elaboragdo do
presente trabalho, assim como demonstrar a natureza, abordagem e procedimentos técnicos
utilizados na coleta dos dados e alcance dos objetivos propostos. Deslandes (2001) destaca que
a metodologia, além de envolver a fase de exploragdo de campo, abrange a definicdo de
instrumentos e procedimentos para analise dos dados.

A pesquisa ¢ de natureza exploratoria, com procedimentos técnicos de estudo de caso,
visto que “Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que
permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante outros
delineamentos [...]” (GIL, 2002, p. 54).

Em primeiro momento, foi protocolada a carta de apresentacao e pedido de autorizagdo
ao responsavel pela reparticdo publica, campo empirico deste estudo. Para resguardar a
identidade dos servidores pesquisados, optou-se por nao identificar a reparticdo estadual na qual
estdo lotados. Apods a autorizacdo, os pesquisados foram informados sobre o objetivo desta
pesquisa e que sua participagdo seria voluntaria e sua identificagdo mantida sob total sigilo.

Cada pesquisado recebeu em duas vias o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), que foram assinadas e uma via devolvida ao pesquisador. Para obtencao dos dados,
utilizaram-se dois questionarios com perguntas estruturadas. O primeiro buscou caracterizar os
participantes com base no perfil socioecondomico composto por sete perguntas para a
identificacdo da idade, género, estado civil, modalidade do cargo (efetivo/comissionado), tempo
no servigo publico, remuneragdo bruta e escolaridade. No segundo, foi utilizada a Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST), desenvolvida e validada no Brasil por Siqueira (2008). A escolha

deste instrumental estd amparada no fato de a EST ter apresentado indices de precisao
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satisfatoria em sua fase de construcdo e validagdo. Seu objetivo ¢ avaliar o grau de
contentamento do trabalhador com base em cinco dimensdes no ambito do trabalho
(SIQUEIRA, 2008), conforme demonstrado no Quadro 1.

Tabela 1 — Dimensoées e definicoes da Escala de Satisfacao no Trabalho

Dimensoes Definicoes

Contentamento com a colaboragdo, a amizade, a confianca e
o relacionamento mantido com os colegas de trabalho.
Contentamento com o que recebe como salario, se
comparado com o quanto o individuo trabalha, sua
capacidade profissional, o custo de vida e os esforcos
empreendidos para a realizagdo do trabalho.
Contentamento com a organizagdo ¢ a capacidade
Satisfaciio com a chefia profissional do chefe, com o seu interesse pelo trabalho dos
subordinados e o entendimento entre eles.

Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, a
capacidade de elas absorverem o trabalhador ¢ a sua
variedade.

Contentamento com o numero de vezes que ja recebeu
promocgdes, as garantias oferecidas a quem ¢é promovido, a
maneira de a empresa realizar promogdes e o tempo de
espera da promogao.

Fonte: Adaptado (Siqueira, 2008, p. 269).

Satisfacdo com os colegas

Satisfacao com o salario

Satisfacdo com a natureza do
trabalho

Satisfacio com as promocoes

A EST, em sua versdo completa, ¢ composta por 25 (vinte e cinco) perguntas
distribuidas em partes iguais para cada dimensdo. Nesse sentido, utilizando uma escala de
Likert, cada participante atribuiu uma nota entre 1 e 7 (1 = totalmente insatisfeito; 2 = muito
insatisfeito; 3= insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeito; 7 = totalmente
satisfeito).

Sendo assim, para a interpretacdo dos resultados, deverdo ser computados cinco
escores médios. Siqueira (2008, p. 271) explica: “O calculo de cada escore médio sera obtido
somando-se os valores assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que integram cada
dimensdo e, a seguir, divide-se este valor pelo nimero de itens da dimensdo”. Desta forma, tém-
se 0s resultados entre 1 e 7, sendo que quanto maior for o escore médio, maior sera o grau de

satisfacdo do pesquisado, conforme demonstrado no Quadro 2.
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Tabela 2 — Interpretacdo da EST

Notas Resultado

5e¢7 Satisfacdo
4¢49 Indiferen¢a (nem satisfeito, nem insatisfeito)
1e¢3,9 Insatisfagdo

Fonte: Adaptado (Siqueira, 2008, p. 271).

A pesquisa foi aplicada entre os dias 19 e 26 de junho de 2018, com a participacédo de
32 (trinta e dois) servidores, e as respostas langadas em uma planilha eletronica de Excel para
auxiliar na tabulacdo dos dados, os quais sdo apresentados, analisados e discutidos no item a

sequir.

4 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

Este item destina-se a andlise e discussdo dos resultados do estudo intitulado
“Satisfacdo no ambiente de trabalho: uma analise com os servidores lotados em uma reparti¢ao
publica estadual de Mato Grosso do Sul”. A apresentagdo estd dividida em quatro topicos, sendo
que o primeiro trata do perfil dos participantes, o segundo apresenta os resultados das cinco
dimensdes analisadas por meio da Escala de Satisfagdo no Trabalho — EST, o terceiro, a

discussdo dos resultados de cada escore médio e o quarto, uma proposta de intervengao.

4.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES

Ao analisar a caracterizacdo dos participantes, identificou-se que a maioria sao
mulheres, correspondendo a 88% (oitenta e oito por cento) da amostra, enquanto os homens
totalizam 12% (doze por cento). Em relacdo a faixa etaria, 50% (cinquenta por cento) tém idade
acima de 40 (quarenta) anos. Quanto ao estado civil, 62% (sessenta e dois por cento)
responderam que sdo casados. A grande maioria ocupa cargos efetivos, o que correspondeu a
72% (setenta e dois por cento) do total analisado. No que tange ao tempo de servico, 75%
(setenta e cinco por cento) dos servidores estdo ha mais de cinco anos no servico publico.

Questionados sobre a remuneracdo bruta mensal, e considerando o salario minimo
vigente, no valor de R$ 954,00 (novecentos e cinquenta e quatro reais), 69% (sessenta e nove
por cento) responderam que recebem entre um e dois salarios; 22% (vinte e dois por cento),
entre dois e trés salarios; 6% (seis por cento) recebem mais de trés salarios; apenas um

participante respondeu que recebe o valor de um salario minimo.
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Sobre o grau de instrugdo, apenas 6% (seis por cento) dos participantes ndo concluiram
0 ensino médio, ja 19% (dezenove por cento) tém ensino médio completo, seguidos de 34%
(trinta e quatro por cento) com formacdao superior incompleta, 28% (vinte e oito por cento) com
graduacéo e 13% (treze por cento) responderam ser pds-graduados.

Sendo assim, identificou-se a predominancia dos participantes: mulheres, efetivas,
com remuneracdo entre um e dois salarios minimos, casadas, com nivel superior iniciado ou

concluindo e mais de cinco anos na carreira publica.

4.2 NIVEL DE SATISFAC}AO DO SERVIDOR PUBLICO COM BASE NA ESCALA DE
SATISFAQAO NO TRABALHO - EST

Esta secdo apresenta os resultados obtidos por meio da aplicacdo da EST juntamente
com os servidores de uma reparticdo publica estadual de Mato Grosso do Sul. O Quadro 3
demonstra a primeira dimensdo da EST, que trata da satisfacdo com o0s colegas e envolve
questionamentos voltados a identificar o grau de contentamento do participante acerca da
colaboracédo, amizade, confiabilidade e relacionamentos mantidos com os colegas de trabalho.
Com excecdo da variavel 24 (confianca que eu posso ter em meus colegas) que apontou
indiferenca, observa-se que as demais apresentaram pontuacao satisfatéria — a média oscilou
entre 5,3 e 5,8.

Tabela 3 — Dimensao 1

Questao Dimensio 1 — Satisfacio com os colegas Média

Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho. 55

6 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. 5,5

14 Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho. 5,8

17 Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de 5.3
trabalho.

24 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. 4,9

Escore médio 5.4

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Os elementos constantes no Quadro 4 chamam atencdo para a pontuacao dada para as
médias das variaveis. Posto isso, nota-se a insatisfacdo dos servidores no que tange a
remuneracao, sobretudo ao considerar as questdes 8, 12 e 15, que tratam do salario comparado
a capacidade profissional (2,9), ao custo de vida (2,0) e a remuneracao recebida ao final de cada
més (2,8), respectivamente. Considerando as opgOes da escala, os resultados dessas variaveis

representam insatisfacdo e muita insatisfacéo.
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Tabela 4 — Dimensao 2

Questao Dimensio 2 — Satisfacio com o salario Média
5 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 3,5
8 Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional 2,9
12 Com o meu salario comparado ao custo de vida 2,0
15 Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de 28
cada més ’

21 Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho 3,2

Escore médio 2,9

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

A terceira dimensdo versa acerca da satisfacdo com a chefia (Quadro 5).
Considerando-se a média das notas atribuidas a cada variavel, os valores se apresentaram entre
4,9, indicando indiferenca, ou seja, nem satisfacdo nem insatisfacdo, e 5,8, representando

satisfagao.

Tabela 5 — Dimensao 3

Questao Dimensao 3 — Satisfacao com a chefia Média
2 Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor 53
9 Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho 4,9
19 Com o entendimento entre mim € meu chefe 5,7
22 Com a maneira como meu chefe me trata 5,8
25 Com a capacidade profissional do meu chefe 5,8
Escore médio 5,5

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Verifica-se na dimenséo 4, a qual relaciona o interesse do pesquisado pelas atribuigdes
do cargo, que somente nas variaveis 11 e 18 foi atribuido indicativo de indiferenca, enquanto

as variaveis 7, 13 e 23 pontuaram indices satisfatorios, conforme o Quadro 6.

Tabela 6 — Dimensao 4

Questao Dimensao 4 — Satisfacao com a natureza do trabalho Média
7 Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam em mim 5,5
11 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 4,6
13 Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco 5,0
18 Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho 4,9
23 Com a variedade das tarefas que realizo 5,1
Escore médio 5,0

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).
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A dimensdo 5 aborda a satisfagdo com as promogdes, as variaveis sdo compostas por
indagaces relativas ao numero de vezes que 0 pesquisado j& recebeu promocdes, as garantias
a quem é promovido, a forma de se realizarem promocdes, assim como o tempo de espera para
que ocorra tal promocdo. Desta forma, destaca-se a média mais baixa entre as variaveis na
questdo 20, que trata do tempo de espera para receber uma promogao, atingindo média de 2,8,

a qual denota muita insatisfacdo (ver Quadro 7).

Tabela 7 — Dimensao 5

Questao Dimensio 5 — Satisfacdo com as promocoes Média
3 Com o niimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa 3,0
4 Com as garantias que a empresa oferece a quem ¢ promovido 3,0
10 Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal 2,8
16 Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa 2,9
20 Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta 2.6
empresa
Escore médio 2.8

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

4.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Ao se analisar a percepcao dos servidores a luz da Escala de Satisfacdo no Trabalho,

destacam-se no Quadro 8 os resultados dos escores médios obtidos em cada dimensao.

Tabela 8 — Sentimento de satisfacao/insatisfacio

Dimensodes da EST Escore médio Definicao
1- Satisfagdo com o colega 5,4 Satisfeito
2- Satisfacdo com o saléario 2,9 Insatisfeito
3- Satisfacdo com a chefia 5,5 Satisfeito
4- Satisfagdo com a natureza do trabalho 5,0 Satisfeito
5- Satisfacdo com as promocdes 2,8 Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Depreende-se da analise que os servidores estdo satisfeitos com os colegas, a chefia e
a natureza do trabalho. Na dimenséao 1, que aborda a satisfacdo com o colega, o escore médio
pontuou 5,4, indicando satisfacdo. Isso representa que no ambiente de trabalho hd bom
relacionamento entre os servidores, onde a confianga nos colegas e o sentimento de amizade
sinalizam reciprocidade. Ao quantificar esses dados, a representatividade de satisfeitos totaliza
guase 90% (noventa por cento) dos pesquisados, isto é, dos 32 (trinta e dois) participantes,

apenas 4 (quatro) atribuiram conceitos de insatisfacao.
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A satisfacdo com a chefia representada pela dimensdo 3 também se consolidou na
satisfacdo do servidor, e apresentou escore médio de 5,5. A manifestacdo dos pesquisados
reflete o contentamento com as ac¢des da chefia, com a organizacéo e a capacidade profissional
dos chefes, assim como 0s interesses que estes expressam pelo trabalho dos servidores. Assim
como na dimensdo 1, apenas 4 (quatro) participantes atribuiram conceito de insatisfacdo nas
variaveis que integram a presente dimenséo.

A dimensdo 4, a qual expressa a natureza do trabalho, alcancou escore médio de 5,0,
0 que também representa a satisfacdo dos pesquisados. O entusiasmo positivo dos servidores é
percebido no momento em que atribuem conceitos de satisfacdo acerca do tipo de trabalho que
desenvolvem, bem como o interesse que as atribuigdes do cargo despertam, a variedade das
atribuicdes, as preocupacdes exigidas pela funcéo e o desgaste profissional.

Todavia, as insatisfacfes foram efetivamente demonstradas nas dimensGes em que
tratam do salario e promocdes de pessoal. Nesse sentido, a dimenséo 2 (satisfagdo com salario),
obteve escore médio de 2,9 e a dimensdo 5 (satisfagdo com as promogdes) pontuou escore de
2,8, assim as médias se consolidaram e expressam o descontentamento dos servidores no que
tange a relacdo da sua capacidade profissional, as proprias atribuicdes, ao custo de vida
comparado com a remuneracao recebida ao final de cada més, além do descontentamento no
que se refere a metodologia empregada para a promogao de pessoal.

O resultado da EST vai ao encontro do estudo de Robbins (2010, p. 75), o qual sustenta
que “as pessoas estdo, em média, satisfeitas com seus trabalhos de maneira geral, com o trabalho
propriamente dito e com o0s colegas e supervisores. Contudo, elas tendem a estar menos
satisfeitas com seus salarios e oportunidades de promogao™.

Desta forma, os dois fatores com indices de insatisfacdo registrados na EST sugerem
a reflexdo sobre a Lei n® 4.455, de 18 de dezembro de 2013, que reorganiza o Plano de Cargos,
Empregos e Carreiras do Poder Executivo estadual de Mato Grosso do Sul, especialmente no
Titulo Il (Capitulo I1), que trata da promocao funcional e estabelece critérios para a promocao
de servidores, como pode ser visto no art. 34: “A promocao funcional ¢ a passagem do servidor
efetivo de uma classe para outra imediatamente superior do mesmo cargo e ocorrera,
alternadamente, pelos critérios de antiguidade e de merecimento [...]”. A mudanga de classe a
que se refere o artigo citado acima proporciona ao servidor o aumento de salario, considera-se

assim que a readequacao de melhorias na promocao incide na remuneracéo.
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No periodo de aplicagdo da pesquisa, foi comum ouvir relatos de alguns servidores 0s
quais demonstravam descontentamento com as condicOes estabelecidas na lei para efetivar a
promocdo funcional, principalmente o fato de a mudanca de classe se relacionar com a
disponibilidade de vagas na classe superior, situacdo que impede a promogéo funcional.

O Quadro 9 apresenta as condicionalidades previstas no art. 34 da referida lei:

Tabela 9 — Condicdes para promocao funcional

a) existir vaga na classe superior;

| — pelo critério de antiguidade b) contar, no minimo, com 5 (cinco) anos de efetivo exercicio na
classe em que estiver classificado;

a) existir vaga na classe superior;

b) contar, no minimo, ap6s a confirmacéao no cargo, com 3 (trés)
anos de efetivo exercicio na classe em que estiver classificado;

I1 — pelo critério de c) contar com 70% (setenta por cento) ou mais dos pontos totais
merecimento previstos para a Ultima avaliacdo anual de desempenho;

d) atingir 50% (cinquenta por cento) ou mais dos pontos totais
previstos para a avaliacdo anual de desempenho, nos Gltimos trés
anos.

Fonte: Adaptado (art. 34 da Lei n® 4.455/2013).
Veja que ambos os critérios de promocao funcional necessitam da disponibilidade de

vagas para que o servidor seja contemplado. N&o havendo essas vagas, 0 servidor devera
aguardar a liberacdo, o0 que ndo tem prazo estabelecido para que ocorra. Oportunamente, cabe
destacar que, em momento informal da pesquisa, uma funcionaria publica relatou que aguarda
sua promocdo funcional ha mais de cinco anos, ja que depende da liberacdo de vaga na classe

superior.

4.4 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Ao se identificarem os fatores condicionantes da insatisfacdo dos pesquisados,
observou-se que a metodologia empregada no Plano de Cargos, Empregos e Carreiras do Poder
Executivo do estado de Mato Grosso do Sul, no que se referem os dispositivos que estabelecem
limites de vagas na classe superior, € 0 ponto a se discutir para se buscarem alternativas para
que o servidor ndo seja prejudicado na sua promogcéo funcional.

Nesse sentido, com fundamento na Constituicdo Federal de 1988, art. 37, inciso X,
segundo a qual “[...] a remuneragao dos servidores publicos e o subsidio de que trata o § 4° do
art. 39 somente poderao ser fixados ou alterados por lei especifica [...]”, o que se propoe € a
revogacao da alinea “a” dos incisos I e II do art. 34 da Lei n° 4.455/2013, desconsiderando-se

a necessidade da disponibilidade de vagas para promocao de pessoal.
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5 CONCLUSOES

O estudo buscou identificar a satisfagdo no ambiente de trabalho sob a otica dos
servidores lotados em uma reparti¢ao publica estadual de Mato Grosso do Sul, e por meio da
Escala de Satisfacao no Trabalho — EST, sugerida por Siqueira (2008), foi possivel revelar os
possiveis fatores que incidem na insatisfagdo dos pesquisados.

A caracterizacdo do perfil dos participantes identificou predominancia de mulheres
efetivas, com remuneracdo entre um e dois salarios minimos, casadas, com nivel superior
iniciado ou concluindo e mais de cinco anos na carreira publica.

No que se refere aos resultados das dimensdes analisadas, identificou-se que os
servidores estdo satisfeitos com seus colegas de trabalho, chefia e natureza do trabalho que
realizam, no entanto, encontram-se insatisfeitos com suas remuneracdes e¢ a forma como o
Estado promove o seu pessoal. Com isso, a analise da legislagdo estadual, que reorganiza o
Plano de Cargos, Empregos e Carreiras do Poder Executivo estadual de Mato Grosso do Sul,
foi crucial para identificar que a exigéncia da disponibilidade de vaga para mudanga de classe
¢ o elemento-chave que dificulta a promocgao de pessoal.

Assim sendo, sugere-se como proposta de intervencdo a revogacao, por meio de lei
especifica, das obrigatoriedades de existéncia de vagas na classe superior para concessao de
promogé&o ao servidor.

Considera-se fator limitante do presente estudo a confiabilidade dos participantes
acerca do sigilo das respostas atribuidas na EST. Embora se reiterasse que sua identificacédo
seria mantida em total sigilo, alguns pesquisados demonstraram-se céticos, 0 que pode ter
influenciado no registro das respostas no formulario.

Recomendam-se novos estudos relacionados a satisfacdo do servidor puablico em
outras esferas de poder, bem como a utilizacdo de diferentes metodologias cientificas. Tais
estudos poderdo contribuir para a valorizacdo do servidor, redundando, em contrapartida, em

6timos resultados nos servigos prestados a sociedade.
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