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RESUMO

Dissertacao de Especializacéo
Curso de Especializacdo em Gestao Publica Municipal
Universidade Federal de Santa Maria

A PERCEPCAO SOBRE A SATISFACAO DO TRABALHO NA
PREFEITURA MUNICIPAL DE SOBRADINHO: UM ESTUDO COM OS
FUNCIONARIOS CONCURSADOS E FUNCIONARIOS DE CARGO EM

COMISSAO (CC)
AUTOR: RICARDO BERNARDI
ORIENTADORA: LETICIA LENGLER
Data e Local da Defesa: Sobradinho, 19 de dezembro de 2015.

O objetivo do presente trabalho consiste em avaliar a satisfacdo dos
funcionarios de carreira e funcionarios de cargo em comissao da Prefeitura
Municipal de Sobradinho, com a finalidade de identificar os fatores que podem
interferir no ambiente de trabalho. Para atingir este objetivo, foi realizada uma
pesquisa com 36 servidores, através de um questionario, proposto por Luz (2003) e
composto por perguntas pessoais e questdes a respeito da satisfacdo dos
funcionarios no ambiente de trabalho. Pode-se constatar que os funcionarios de
carreira possuem uma avaliacao de insatisfatoria ou regular em relacédo a satisfacédo
no ambiente de trabalho, onde foi mais bem avaliado o fator trabalho realizado e pior
avaliado o fator possibilidade de progresso profissional. A avaliacdo dos funcionarios
de cargo em comissdo foi de regular a satisfatoria, podendo-se destacar
positivamente o fator condi¢bes fisicas de trabalho e negativamente o fator
possibilidade de progresso profissional. Foram indicadas algumas sugestdes para o
aumento da satisfacdo dos funcionérios, a diminuigéo de preocupacdo com questdes
politicas, o aumento da valorizagdo dos funcionarios, a melhor alocacdo dos
funcionarios de acordo com volume de trabalho e a melhor utilizacdo das

competéncias dos funcionarios.

Palavras-chave: Satisfacdo, Funcionarios concursados, Cargo em comissao,

Ambiente de trabalho.



ABSTRACT

The objective of this study is to evaluate the satisfaction of career employees
and office employees on commission of the municipal government of Sobradinho, in
order to identify the factors that can interfere in the workplace. To achieve this goal, a
survey was conducted with 36 servers through a questionnaire proposed by Luz
(2003) and consists of personal questions and questions about employee satisfaction
in the workplace. It can be seen that career employees have a poor or regular
evaluation regarding the satisfaction in the workplace, where it was better assessed
the work done factor and factor worst rated the possibility of professional
advancement. The evaluation of the position of employees in the regular commission
was satisfactory, being able to positively highlight the factor physical working
conditions and a negative factor chance for advancement. Were given some
suggestions for increasing employee satisfaction, decreased concern with political
issues, increased appreciation of employees, better allocation of staff according to

workload and the best use of the skills of employees.

Keywords: Satisfaction, Effective servers, Commission office, Workplace.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem como ponto inicial a identificagdo de insatisfagao no
trabalho, dos funcionarios da prefeitura municipal de Sobradinho. A identificacédo
deste problema ocorreu através do convivio na prefeitura municipal de Sobradinho,
onde percebeu-se uma aparente insatisfacdo dos funcionarios de carreira
(concursados) e alguns funcionérios contratados e cargos em comissdo (CCs).
Pode-se notar que existem alguns problemas de insatisfacdo dos funcionarios e com
isso o trabalho na administracdo municipal fica prejudicado, pois todas as atividades
dos setores da prefeitura municipal estdo interligados, mesmo que em alguns
setores isso ocorra de modo indireto.

Também nota-se que funcionarios de cargo em comissdo (CCs),
aparentemente, tém uma maior ligacdo e conseqguentemente integracdo com 0s
gestores publicos, pois sdo cargos politicos. Com estes fatores citados, entendeu-se
que seria necessario um estudo sobre a percepcéo dos funcionarios sobre o clima
organizacional, pois ao identificar a satisfacdo em relagcdo ao ambiente trabalho
espera-se compreender quais 0s pontos carecem de uma maior atencdo para que
seja possivel que a prefeitura municipal de Sobradinho possa atuar de forma mais
eficiente nos seus gargalos internos.

Com a identificacdo desse gargalo, a pesquisa tem o objetivo de analisar a
satisfacdo dos servidores da prefeitura municipal de Sobradinho, para que seja
possivel observar diversos fatores que interferem na satisfacdo do trabalho destes
servidores e a partir dos gargalos identificados, propor sugestdes que possam refletir
em uma maior eficiéncia do trabalho realizado por estes funcionarios. Deste modo,
de acordo com o problema explicitado no paragrafo anterior, apresenta-se a
seguinte questdao de pesquisa como: qual o grau de satisfacdo no trabalho dos
funcionarios concursados e funcionarios de cargos em comissao (CCs) da prefeitura
de Sobradinho?



2 CLIMA ORGANIZACIONAL E A SATISFACAO NO TRABALHO

Em estudos desenvolvidos visando validar uma escala de clima
organizacional, Martins (2008, p. 29) discute que “clima organizacional é um
conceito importante para a compreensao do modo como o contexto de trabalho afeta
0 comportamento e as atitudes das pessoas neste ambiente”. Segundo a autora, a
ideia de clima organizacional remonta a 1939, aos estudos de Lewin, Lippit e White,
gue consideram o comportamento humano caracteristico da pessoa e de seu
ambiente psicolégico. Considere-se ainda que a percepcao dos empregados sobre o
ambiente de trabalho tém se tornado fator importante para as organizagdes sendo a
qualidade do ambiente de trabalho um fator que interfere na satisfacdo e motivagéo
dos funcionarios.

Segundo Luz (2003, p.12) “o clima organizacional é o reflexo do estado de
animo ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado
momento”. O autor aponta as principais variaveis que influenciam o clima

organizacional, conforme disposto no quadro 1, a seguir.

Quadro 1: Variaveis para avaliacdo do clima organizacional.

Trabalho Realizado | Avalia a adaptagdo dos funcionarios com os trabalhos realizados; o
volume de trabalho realizado; o horario de trabalho; se é justa a
distribuicdo dos trabalhos entre os funciondrios; se o quadro de
pessoal em cada setor é suficiente para realizar os trabalhos; se o
trabalho é considerado relevante e desafiador e o equilibrio entre

trabalho e a vida pessoal.

Salario Essa € uma das principais varidveis a serem pesquisadas, em fungéo
da sua importancia sobre o grau de satisfacdo dos funcionarios.
Analisa a percep¢do deles quanto & compatibilidade dos salarios da
empresa com 0s praticados no mercado; a possibilidade de obter
aumentos salariais; a possibilidade de viver dignamente com o salario;
a clareza quanto aos critérios do plano de cargo e salario da empresa

etc.

Beneficios Avalia 0 quanto eles atendem as necessidades e expectativas dos
funcionarios; a qualidade da prestacdo desses servicos aos
funcionarios; o impacto na atracdo, fixacdo e satisfagcdo dos

funcionarios.

Integracao entre
departamentos da
empresa

Avalia o grau de relacionamento; a existéncia de cooperacao e
conflitos entre os diferentes departamentos da empresa.

Supervisdo
(lideranca) estilo
gerencial/ gestéo

Revela a satisfacdo dos funcionarios com 0s seus gestores; a
qualidade da supervisdo exercida, a capacidade técnica, humana e
administrativa dos gestores; grau de feedback dado por eles.

Comunicacédo

Avalia o grau de satisfacdo com o processo de divulgacao dos fatos da




empresa; aponta a satisfagdo quanto a forma e os canais de
comunicacdo utilizados pela empresa.

Treinamento/
desenvolvimento

Avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar, de
se atualizar, de se desenvolver profissionalmente.

[/Carreira

Possibilidades de Aponta a satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de
Progresso promocdes e crescimento na carreira, as possibilidades de realizacéo
profissional de trabalhos desafiadores e importantes, avalia as possibilidades de os

funcionarios participarem de projetos que representam experiéncias
geradores de aumento de empregabilidade e realizacdo profissional;
avalia 0 uso e o aproveitamento das potencialidades dos funcionarios.

Relacionamento

Avalia a qualidade das relagBes pessoais entre funcionarios, entre eles

interpessoal e suas chefias, entre os funcionarios e a empresa e a existéncia e
intensidade de conflitos.

Estabilidade no | Procura conhecer o grau de seguranca que os funcionarios sentem

emprego nos seus empregos, assim como o feedback que recebem sobre como

eles estao indo no trabalho.

Processo decisorio

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a qualidade do processo
decisorio; sobre o quanto a empresa é agil, participativa, centralizada
ou descentralizada em suas decisdes.

Condigdo fisica de
trabalho

Verifica a qualidade e o conforto das condi¢cdes fisicas, das
instalagbes, dos recursos colocados a disposicdo dos funcionarios
para realizacdo dos seus trabalhos: posto de trabalho, vestiarios,
horario de trabalho, local de trabalho, recursos disponiveis para o
trabalho.

Participacéo

Avalia as diferentes formas de participagdo dos funcionarios no
cotidiano da empresa; seu grau de conhecimento e envolvimento com
0s assuntos relevantes na empresa; sua participacdo na definicdo de
objetivos do seu setor de trabalho; participacdo deles na gestdo da
empresa.

Pagamento de | Avalia a incidéncia de erros na folha de pagamento; o conhecimento
salério que os funcionarios tém sobre os cédigos de proventos e descontos
lancados na folha de pagamento.
Seguranga no | Avalia a percepcdo e a satisfacdo dos funcionarios quanto as
trabalho estratégias de prevencdo e controle da empresa sobre riscos de
acidente e doengas ocupacionais a que estéo sujeito os funciondrios.
Objetivos Avalia a clareza, a transparéncia da empresa quanto a comunicacao
organizacionais dos objetivos organizacionais e departamentais aos seus funcionarios.
Orientacdo da | Avalia o quanto a empresa é percebida pelos seus funcionarios no seu

empresa para 0S
resultados

esforgo de orientar-se para a consecuc¢éo de seus resultados.

Disciplina

Avalia o grau de rigidez da disciplina praticada pela empresa e a
justica nas aplicacdes das punicdes.

Imagem da empresa

Avalia a opinido dos funcionarios sobre como a empresa é percebida
no mercado, por seus clientes, fornecedores e pela comunidade.

Estrutura
organizacional

Avalia a opinido dos funcionarios sobre a adequacao da estrutura da
empresa para 0 processo decisdrio, para a comunicacdo, para a
consecucado dos objetivos organizacionais.

Etica e
responsabilidade
social

Avalia 0 quanto a empresa € ética e cumpre com sua responsabilidade
social.

Qualidade e
satisfacéo do cliente

Identifica a percepcdo dos funcionarios quanto ao compromisso da
empresa em relacdo a processos e servicos e a satisfagdo dos
clientes.

Reconhecimento

Avalia 0 quanto a empresa adota mecanismos de valorizacdo e
reconhecimento para seus funcionarios.

Vitalidade
organizacional

Avalia o ritmo das atividades desenvolvidas pela empresa. Se ela tem
vitalidade ou se é uma empresa onde as coisas andam muito devagar,
onde as mudancas se processam muito lentamente.




Direcéo e | Avalia a satisfacéo dos funcionarios quanto a qualidade da direcao da

estratégias empresa, quanto a qualidade das estratégias adotadas e quanto a
gualidade da conducéo dos negdcios.

Valorizacdo dos | Identifica o quanto a empresa valoriza, respeita, da oportunidades e

funcionarios investe em seus recursos humanos.

Envolvimento/ Avalia quanto os funcionarios se sentem envolvidos e comprometidos

Comprometimento com os objetivos e os resultados da empresa, assim como 0 quanto

essa adesdao é voluntaria ou compulsoria.

Trabalho em Equipe | Avalia o quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe,
em times para solucionar problemas, para buscar oportunidades, para
aprimorar processos, para inovar etc.

Planejamento Avalia 0 quanto a empresa € percebida como sendo bem planejada e
Organizacional organizada pelos seus gestores.

Fonte: Luz (2003)

Assim, ao abordar essas variaveis dispostas no quadro 1, Luz (2003) afirma
que o clima organizacional influencia os comportamentos do individuo na
organizacdo, bem como a produtividade, a motivacao e a satisfacdo. Dessa forma, o
autor identifica que o clima deve ser favoravel para auxiliar positivamente nos
aspectos descritos.

A satisfacdo no trabalho refere-se aos sentimentos das pessoas em relacéo
aos seus diferentes aspectos. Esse tipo de estudo vinculado a psicologia
organizacional que aborda as causas e consequéncias da satisfacdo no trabalho,
tem como uma das suas principais tarefas avaliar a satisfacdo dos funcionarios no
trabalho para que as empresas possam tomar as medidas necessarias para
melhora-la (SPECTOR, 2003).

A satisfacdo no trabalho refere-se aos sentimentos das pessoas em relacdo
aos seus diferentes aspectos. Para Wagner e Hollenbeck (1999, p.119) a satisfacéo
no trabalho “é um sentimento agradavel que resulta da percepgdo de que nosso
trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores importantes relativos ao proprio
trabalho”.

Soto (2005) afirma que existe outro ponto importante em relacdo a satisfacao
no trabalho que nédo pode ser desconsiderado: a comparagédo entre a recompensa
obtida e a esperada. Quanto maior for a diferenca entre esses dois valores, tanto
mais elevado serd o grau de satisfacdo ou insatisfacdo, conforme o obtido seja

maior ou menor que o esperado.
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Para Spector (2003, p. 221) a satisfac@o no trabalho € uma variavel de atitude
gue mostra como as pessoas se sentem em relagdo ao seu trabalho, seja no todo,
seja em relacado a alguns de seus aspectos.

Em relacdo ao aspecto da comunicacdo e a informacdo no ambiente
organizacional, observa-se que existe o desenvolvimento de diferentes enfoques
conceituais e tedricos. Mas, a ndo aplicabilidade de processos comunicativos
relevantes no ambiente das organizacdes, principalmente em situacdes complexas,
leva-nos a refletir sobre um novo conceito de comunicagao organizacional.

As administracbes publicas devem buscar novas dimensGes para a
comunicacdo organizacional que a vejam como um processo amplo, que se
confunde com a proépria estratégia da organizacdo, e nao a restrinjam apenas aos
fendmenos internos da organizacédo ligados a setores e departamentos.

Como qualquer processo corporativo, a integracédo deve ter o suporte da alta
direcdo, ou no caso da administracdo publica, do alto escaldo administrativo. E isso
ndo é apenas para ficar no discurso, pois ndo importa o nivel hierarquico do
profissional.

A comunicagdo € uma das ferramentas mais importantes para o
relacionamento entre funciondrios de qualquer organizacdo. Para Bateman e Snell
(1998, p. 402) ela “é a transmiss&o de informacé&o e significado de uma parte para
outra atraveés da utilizagao de simbolos partilhados”.

A grande dimensado estratégica que a comunicacdo vem assumindo nas
organizacdes, sendo parte da cultura organizacional, modifica paulatinamente
antigos limites. Ndo mais se restringe a simples producdo de instrumentos de
comunicacdo, mas também assume um papel muito mais abrangente, que se refere
a tudo que diz respeito a posicao social e ao funcionamento da organizacdo, desde
seu clima interno até suas relacdes institucionais. Uma estratégia de comunicacao é
algo intrinseco a estratégia global da organizacdo. Pode-se afirmar que
comunicacdo e organizacdo constituem um unico fenémeno, isto é, comunicagéo é
organizacdo e organizagdo € comunicacdo: 0s dois processos sao isomorficos
(PUTNAM ET AL., 1982; TAYLOR, 1993).

No que diz respeito a comunicacéo interna de uma organizacéo, Rego (1986,
p. 63) afirma que os canais formais “sdao os instrumentos oficiais, pelos quais
passam tanto as informagdes descendentes como as ascendentes e que visam a

assegurar o funcionamento ordenado e eficiente da empresa (normas, relatorios,
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instrugdes...)”, e os canais informais seriam, para Rego (1986, p. 63), “todas as livres
expressdes e manifestacbes dos trabalhadores, n&o controladas pela
administracao”.

De acordo com Pires e Macedo (2006) as organizacfes interagem com 0
ambiente em que estdo inseridas, sendo que influenciam o ambiente ao mesmo
tempo em que sao influenciadas por ele. Ou seja, os individuos que fazem parte de
uma determinada organizacdo sdo agentes ativos desta influéncia e seus valores
sdo componentes da cultura da organizacgao.

Segundo Hernandez e Gomez (2009), uma cultura organizacional forte pode
influenciar o comportamento das pessoas, ajudando no controle, coordenacao
interna e alinhamento entre as metas e os esforcos dos empregados.

Um sistema de relacdes, de acordo com Simdes (1992, p.53) compreende
uma escala crescente que se inicia com as relagbes humanas — formado pela
transacdo de pessoas; continua com o nivel de relagdes grupais — sistema social
estruturado nas relacdes entre grupos; prossegue com o nivel das rela¢des publicas
— sistema social constituido pelas transacdes entre organizacdes e seus publicos; e,
alcanca o nivel das relacdes partidarias.

Em qualquer ambiente de trabalho existem relagdes interpessoais, sendo
necessaria a integracdo entre todos agentes da organizacdo. Chiavenato (2004)
afirma a integracdo entre individuos na organizacao € importante porque viabiliza um
clima de cooperacéo, fazendo com que atinjam determinados objetivos juntos.

Ja para Hall (1984, pag. 132), “as comunicagdes, troca de informagdes e
transmissdo de significados — sdo a propria esséncia de um sistema social ou de
uma organizacgao’.

Costa (2004, p. 17-21) descreve que a humanizacdo no ambiente de trabalho
“aponta as relacdes interpessoais como um dos elementos que contribuem para a
formacao do relacionamento real na organizagao”.

Atualmente, uma das explicagbes mais amplamente aceita sobre motivacéo é
a teoria da expectativa, de Victor Vroom, que apesar de ter alguns criticos, boa parte
das pesquisas da embasamento a esta teoria (ROBBINS, 2002).

Segundo Vergara (2009), esta teoria faz uma relacdo entre desempenho e
recompensa, argumentando que um individuo se sente motivado a esforcar-se em
realizar algo quando acredita que seu desempenho sera bem avaliado e que isso

resultara em recompensas que atenderdo suas metas pessoais.



12

A teoria da Expectativa analisa os mecanismos motivacionais apoiando-se em
trés conceitos: a expectancia, a instrumentalidade e a valéncia assim descritas por
Lévy-Leboyer (1994): A expectancia é aquilo que um individuo acredita ser capaz de
fazer, ap6s empreender um esforco. A instrumentalidade € se o trabalho executado
representa claramente a possibilidade de se atingir um objetivo esperado e a
valéncia representa a ligagao entre objetivo a ser atingido e o valor que este objetivo

tem para o individuo, ou seja, se ele é relevante, importante ou néo.
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3 METODO

A presente pesquisa classifica-se como descritiva e exploratéria. Sendo que o
objetivo de uma pesquisa exploratéria é familiarizar-se com um assunto ainda pouco
conhecido, pouco explorado. Ao final de uma pesquisa exploratéria, é possivel
conhecer mais sobre o assunto que estd sendo pesquisado. Como qualquer
exploracdo, a pesquisa exploratoria depende da intuicdo do explorador, neste caso,
da intuicdo do pesquisador (GIL, 2010). Para tanto, buscou-se explorar a tematica
da satisfacdo no ambiente de trabalho em um ambiente pudblico, mais
especificamente no centro administrativo municipal, da cidade Sobradinho.

As pesquisas descritivas possuem como objetivo a descricdo das
caracteristicas de uma populacdo, fenbmeno ou de uma experiéncia (GIL, 2010).
Assim, a realidade do érgao publico pesquisado pode ser mais bem compreendida
na secao seguinte na qual discute-se os principais resultados obtidos.

Com relacdo ao método, a pesquisa € qualitativa e gquantitativa. O método
guantitativo baseia-se no emprego da quantificacdo tanto nas modalidades de coleta
de informagBes quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas.
Representa, em principio, a intencdo de garantir a precisdo dos resultados, evitar
distorcbes de analise e interpretacdo, possibilitando, consequentemente, uma
margem de seguranca quanto as inferéncias (RICHARDSON, 2011).

Ja o método qualitativo difere, em principio, do quantitativo, a medida que ndo
emprega um instrumental estatistico como base na analise de um problema, nédo
pretendendo medir ou numerar categorias (RICHARDSON, 2011).

O procedimento técnico adotado foi o estudo de caso, que segundo Araujo et
al. (2008) trata-se de uma abordagem metodologica de investigacdo especialmente
adequada quando se quer compreender, explorar ou descrever acontecimentos e
contextos complexos, nos quais estdo simultaneamente envolvidos diversos fatores.
Ainda Coutinho (2003, apud ARAUJO et al. 2008), refere que quase tudo pode ser
um “caso”: um individuo, um personagem, um pequeno grupo, uma organizacao,
uma comunidade ou mesmo uma nacao. Para tanto o caso a ser explorado neste
estudo refere-se a realidade dos trabalhadores concursados e em cargos

comissionados na prefeitura de Sobradinho.
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A coleta de dados foi realizada através de questionario e observagéo.
Segundo Parasuraman (1991), questionario € tdo somente um conjunto de
questbes, feito para gerar os dados necessarios para se atingir os objetivos do
projeto. Embora o mesmo autor afirme que nem todos 0s projetos de pesquisa
utilizam essa forma de instrumento de coleta de dados, o questionério é muito
importante na pesquisa cientifica, especialmente nas ciéncias sociais. Ja
observacédo, segundo Alvarez (1991, p. 560) é o “Unico instrumento de pesquisa e
coleta de dados que permite informar o que ocorre de verdade, na situacao real, de
fato”.

O questionario foi do tipo preferencial, de avaliacdo e perguntas com
respostas fechadas de escolha mdultipla, para agilizar e facilitar a coleta dos dados
pertinentes a pesquisa. Utilizou-se a escala de cinco pontos do tipo Likert, sendo o
valor 1 aquele que correspondente ao menor grau de satisfacdo (muito insatisfeito),
variando ate o valor 5 que representa o maior grau de satisfacdo (muito satisfeito).

Na elaboracdo do questionario, foram contempladas as variaveis para
avaliacdo do clima organizacional descritas no Quadro 1, de Luz (2003). Essas
variaveis sao: trabalho realizado, salario, integracdo entre departamentos da
administracdo  municipal, capacidade de lideranga/gestdo, comunicacéo,
treinamento/desenvolvimento profissional, possibilidade de progresso profissional,
relacionamento interpessoal, estabilidade do emprego, processos decisorios,
condicbes fisicas de trabalho, participagdo dos funcionarios nos processos
decisorios, pagamento de salario/conhecimento de descontos lancados na folha,
seguranca no trabalho, transparéncia na comunicagéo dos objetivos organizacionais,
orientacdo da administracdo para o alcance dos resultados esperados, disciplina
praticada pela administracdo, imagem da administracdo, ética e responsabilidade
social praticada, qualidade e satisfacdo dos contribuintes, reconhecimento e
valorizagdo dos funcionarios, ritmo do andamento das atividades, qualidade da
administracdo municipal e estratégias adotadas, trabalho em equipe e planejamento
organizacional.

Assim, para realizacdo desta pesquisa, buscou-se uma amostra intencional
com os funcionarios das areas administrativas das secretarias municipais de
educacgdo, saude, assisténcia social, agricultura, administracdo, financas e obras.
Esta amostra foi escolhida por uma melhor obtencdo de participagdo dos

funcionarios, pois ela refere-se a funcionarios que trabalham junto ao centro
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administrativo municipal. Ressalta-se que ndo estdo inclusos nessa amostra 0s
funcionarios de postos de saudes, escolas, creches e almoxarifado municipal.
Assim, identificou-se que dessas secretarias, 100 funcionarios trabalham nas areas
administrativas e interligadas com a administracdo do municipio. Apesar de serem
disponibilizados questionarios aos 100 funcionérios, obteve-se um retorno de
apenas 38 funcionérios, os quais compdem a amostra deste estudo.

Amostra é uma porcdo ou parcela, convenientemente selecionada do
universo (populacdo), € um subconjunto do universo e amostragem probabilistica
tem como caracteristica primordial poder ser submetida a tratamento estatistico, que
permite compensar erros amostrais e outros aspectos relevantes para a
representatividade e significancia da amostra (MARCONI e LAKATOS, 2011).

ApoOs a aplicacdo dos questionarios, foi realizada a analise dos dados obtidos,
para observar quais 0S principais aspectos existentes na rotina da prefeitura de
Sobradinho s&o responséaveis pela alta ou baixa satisfacdo entre os colaboradores

pesquisados.
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4 RESULTADOS OBTIDOS

Para uma melhor compreensdo e facilidade na analise dos dados do
guestionario, esta secao de resultados obtidos esta dividida em duas partes, onde a
primeira decorre sobre os dados referentes aos perfis dos entrevistados e a segunda
corresponde aos dados coletados no questionario da pesquisa propriamente dita,
referindo-se & satisfagdo dos funcionéarios da Prefeitura Municipal de Sobradinho.

4.1 Descricao das principais atividades das secretarias municipais e do perfil

dos servidores

Os trabalhos realizados nas secretarias pesquisadas sao realizados
internamente e por isso mais burocraticos. A secretaria de Educacédo, Cultura e
Desporto do municipio trabalha na organizacdo e coordenacao de creches, escolas,
programas educativos, captacdo de recursos, projetos culturais e projetos
esportivos.

A secretaria de Assisténcia Social trabalha na realizacdo de cadastro de
pessoas carentes, captacdo de recursos, distribuicdo de doacgOes e realizagdo de
projetos assistenciais. A funcdo da secretaria de Saude é o atendimento, transporte
e cadastro de pacientes, captacdo de recursos, distribuicio de medicamentos e
controle de viagens dos motoristas. A secretaria de Administracdo trabalha com
recursos humanos (contratacdes, rescisbes e folha de pagamento) compras,
almoxarifado, patrimonio e licitagdes.

As secretarias de Obras e Servigos Urbanos e de Agricultura e Meio Ambiente
trabalham quase que conjuntamente, pois atuam no agendamento de horas de
maquinas para servicos urbanos e maquinas agricolas, além do controle de
combustiveis e pegas.

Na secretaria de Finangcas e Planejamento ocorrem todos 0s processos de
pagamentos e destinacdo de recursos. Nela encontra-se o setor de projetos, que
realiza todos os projetos do municipio e a prestacdo de contas dos mesmos; o setor

de tributacdo que realiza os cadastros imobiliarios e calcula os impostos; o setor de
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7z

empenho, no qual passa tudo o que é comprado e pago pelo municipio, desde
fornecedores a folha de pagamento; a tesouraria, onde s&o pagos todos o0s
fornecedores e funcionarios e a contabilidade que realiza todo o planejamento para
a secretaria.

Fleury (2002) ressalta que organizacbes e pessoas com mais conhecimento
sdao mais bem sucedidos, produtivos e reconhecidos, assim o0 processo de
qualificacéo profissional € essencial, e € destinado a adequar e elevar os padrbes de
desempenho das pessoas no trabalho.

Durante a pesquisa com funcionarios concursados foram respondidos 26
questionarios, nas quais 14 pessoas eram mulheres e 12 pessoas homens. No que
diz respeito a escolaridade das mulheres, 5 possuem o ensino médio completo, 5
com graduacédo e 4 com pos-graduacdo ou especializacdo. Ja no tempo de servico,
6 mulheres tem de 4 a 6 anos de servigo, 4 acima de 21 anos, uma de 10 a 15 anos,
uma de 16 a 20 anos e uma com até 3 anos de servico. Em relac@o a renda familiar,
7 mulheres possuem renda familiar de 3 a 4 salarios minimos, 4 mulheres tem renda
familiar de até 2 salarios minimos e 3 mulheres possuem renda familiar de 5 a 6
salarios minimos.

As mulheres ocupam 43% dos postos de trabalho, e os homens 57%,
segundo dados do IBGE de 2013. A presenca feminina é maior que a masculina em
orgaos de administracdo publica 58,9% contra 41,1 dos funcionarios homens. Além
de a mulher ocupar menos postos de trabalho que os homens, também recebem
menos que eles, com apenas 79,5% do salario dos homens, segundo pesquisa do
IBGE de 2013.

O grau de escolaridade dos funcionarios é alto em comparacdo com O0S
cargos exercidos, sendo que a maioria destes cargos nao possui nenhuma exigéncia
de graduacédo, pés-graduacdo, mestrado ou doutorado, salvo algumas excecbes
como o cargo de contador, assessor juridico, engenheiro e professores que
trabalham na coordenacdo de escolas e creches. Sendo estes cargos: agente
administrativo, agente auxiliar administrativo, tesoureiro, fiscal, telefonista, cargos
em comissao de varios padrbes e coordenadores de departamentos.

No que se refere aos homens, 6 sédo solteiros, 4 casados e 2 com outro
estado civil. No fator idade, 6 homens tem de 26 a 30 anos, 3 acima de 46 anos,
dois de 31 a 35 anos e um de 41 a 45 anos de idade. Referindo-se ao tempo de

servico, 6 homens tem até 3 anos de servico, ou seja, ainda ndo completou o
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estagio probatorio, 3 homens tem de 4 a 6 anos de servigo, 2 tem acima de 21 anos
e outro tem de 10 a 15 anos de servigo.

A escolaridade dos funcionarios homens é menor em comparacdo com a das
mulheres, onde 5 homens possuem até o ensino meédio, 6 possuem graduacao e
apenas um possui pos-graduacgao ou especializacdo. Apesar de menor escolaridade,
0s homens possuem maior renda familiar, onde apenas 3 homens possuem renda
familiar ate 2 salarios minimos, 5 homens tem de 3 a 4 salarios minimos, 2 homens
tem de 5 a 6 salarios minimos e 2 com renda familiar acima de 7 salarios minimos.

No que diz respeito aos resultados de funcionarios de cargo em comissao,
participaram da pesquisa 10 pessoas, sendo 8 mulheres e 2 homens. Destes
servidores, 5 pessoas eram casadas, 3 pessoas solteiras e 2 pessoas com outro
estado civil. Em relacédo a idade, 6 pessoas estdo acima dos 46 anos, uma pessoa
de 26 a 30 anos, uma pessoa de 36 a 40 anos, uma de 41 a 45 anos, e uma pessoa
com até 25 anos de idade.

Na questéo da escolaridade dos funcionarios, 4 pessoas tem apenas 0 ensino
meédio completo, 3 pessoas possuem pos-graduacao ou especializacdo e 3 pessoas
possuem o titulo de graduacao.

No fator tempo de servigco, existem 7 pessoas com até 3 anos de servico, 2
pessoas acima de 21 anos de servico e outra pessoa de 4 a 6 anos de servi¢o. Ja
no que se refere a renda familiar, 3 pessoas tem renda familiar de até 2 salarios
minimos, 4 pessoas renda de 3 a 4 salarios minimos, 2 pessoas de 5 a 6 salarios
minimos e outra pessoa com renda familiar acima de 7 salarios minimos.

Atualmente verifica-se 0 aumento significativo do nivel de instru¢cdo da
populacao geral e, principalmente, das mulheres que passam a apresentar mais de
nove anos de estudo (FUNDACAO CARLOS CHAGAS, 2015). Este aumento do
percentual de mulheres que buscam o estudo proporcionou a elas maiores
oportunidades de ingresso e estabilidade profissional, frente as atuais exigéncias
guanto ao nivel superior no mercado de trabalho. De acordo com o Cadastro Geral
de Empregado e Desempregados (CAGED, 2015) e da Relagcdo Anual de
Informacdes Sociais do Ministério do Trabalho e Emprego (RAIS, 2015) a

participacdo da mulher no mercado de trabalho tem sido crescente nos ultimos anos.
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4.2 Andlise da satisfacdo dos pesquisados

Com relacdo a avaliagdo dos questionarios aplicados aos funcionarios
concursados/efetivos, fatores como trabalho realizado, relacionamento interpessoal
e pagamento do salario/conhecimento de descontos lancados na folha de
pagamento sdo os fatores que obtiveram melhor avaliagdo. J& os fatores
possibilidade de progresso profissional, reconhecimento e valorizagdo dos
funcionarios e treinamento/desenvolvimento profissional fora as variaveis pior

avaliadas, conforme se evidencia na Tabela 1.

Tabela 1 — Resultado do questionario dos funcionarios concursados da Prefeitura
Municipal de Sobradinho.

Variaveis/concursados Amostra Menor Maior Média
Trabalho realizado 26 2 5 3,96
Salario 26 1 5 2,30
Integracdo entre departamentos da administracao 26 1 5 3,19
municipal

Capacidade de lideranca/gestéo 26 1 5 2,92
Comunicacao 26 1 5 2,80
Treinamento/desenvolvimento profissional 26 1 5 2,11
Possibilidades de progresso profissional 26 1 5 1,84
Relacionamento interpessoal 26 1 5 3,46
Estabilidade no emprego 26 1 5 3,50
Processos decisoérios 26 1 4 2,76
Condicdes fisicas de trabalho 26 1 5 3,03
Participacdo dos funcionarios 26 1 5 2,76
Pagamento de salario/conhecimento de descontos 26 1 5 3,42
Seguranca no trabalho 26 1 5 3,03
Transparéncia na comunicacdo dos objetivos 26 1 5 2,88
organizacionais

Orientacdo da empresa para o alcance dos 26 1 5 2,80
resultados esperados

Disciplina praticada 26 1 5 2,38
Imagem da administracao 26 1 5 2,92
Etica e responsabilidade social 26 1 5 3,15
Qualidade e satisfacdo dos contribuintes 26 1 5 3,07
Reconhecimento e valorizagdo dos funcionarios 26 1 5 2,07
Ritmo do andamento de atividades 26 1 5 2,88
Qualidade da administragdo municipal e estratégias 26 1 4 2,96
adotadas

Trabalho em equipe 26 1 5 2,26
Planejamento organizacional 26 1 4 2,50

Fonte: Elaborada pelo autor
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O item melhor avaliado na pesquisa foi a satisfacdo em relacdo ao trabalho
realizado pelos funcionarios em seus setores, com uma meédia geral de 3,96, com
isso identifica-se que praticamente ndo ha problemas em relacao a este item.

Outro fator bem avaliado foi o relacionamento interpessoal entre funcionarios
com colegas e superiores, com uma meédia geral de 3,46. Sendo que o
relacionamento € um dos fatores mais importantes em uma administracdo, Costa
(2004) aponta as relacbes interpessoais como um dos elementos que mais
contribuem para a formacéo do relacionamento na organizagéo.

O conhecimento sobre os descontos langados na folha de pagamento foi o
terceiro fator melhor avaliado, com média de 3, 42, apontando que a maioria dos
funcionérios esta ciente dos descontos legais praticados pela Prefeitura Municipal, o
que caracteriza a gestéo transparente necessaria aos 6rgaos publicos.

Os fatores que receberam a pior avaliacdo foram possibilidade de
progresso profissional, reconhecimento e valorizagdo dos funcionarios e
treinamento/desenvolvimento profissional. Esses fatores podem ser fatores
desmotivadores e muito prejudiciais a qualquer administracdo publica ou privada.

Para melhoras estes fatores, a administragdo municipal pode adotar algumas
acOes como: criacdo de um plano de carreira, que hoje inexiste, para que o servidor
possa almejar uma melhoria salarial; procura da administracdo para ouvir a opiniao
dos funcionarios nos assuntos relacionados a eles e aos objetivos adotados pela
administracao; e disponibilizacdo de treinamento para que os servidores possam ter
conhecimento a respeito de suas fungoes.

O item com a pior avaliacao foi a possibilidade de progresso profissional, com
uma meédia geral de apenas 1,84, pois a Prefeitura Municipal ndo conta com um
plano de carreira com grandes beneficios, além de n&o obter promocdes ou
beneficios como fungdes gratificadas por méritos.

O plano de carreira € uma importante ferramenta para que uma organizacao
nao perca bons profissionais. Pois ele possibilita o desenvolvimento do profissional
do funcionario e sua ascenséo salarial.

Outro item que recebeu uma avaliacdo ruim foi o reconhecimento e
valorizag&o dos funcionarios, com uma média geral de 2,07, onde se concluiu que os

funcionérios ndo se sentem valorizados.
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O treinamento e valorizagdo profissional foi outro avaliado negativamente,
com uma média geral de 2,11. O treinamento envolve a transmissdo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente aspectos da
organizacdo, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e
competéncias. (CHIAVENATO, 2008, p. 402).

Um grande problema na administracdo municipal de Sobradinho é a falta de
disponibilizacdo de treinamento para seus funcionarios, para resolver este problema
poderia ser criado um plano de treinamento, que identifigue os funcionarios que
necessitam de treinamento, que avalie se o0 treinamento obteve éxito e que
disponibilize treinamentos periddicos para os servidores.

Como funcionérios concursados tem estabilidade no emprego, uma acao que
poderia ser realizada é a contratacdo de funcionarios de cargo em comissdo mais
qualificados e que possam orientar alguns funcionarios concursados que nao tem
muito conhecimento.

Na Tabela 2, sdo apresentados os resultados do questionario realizado para
os servidores de cargo em comissao da Prefeitura Municipal de Sobradinho, onde as
variaveis condigdes fisicas de trabalho, trabalho realizado e ética e responsabilidade
social foram mais bem avaliadas. Ja as varidveis possibilidade de progresso
profissional, salario, imagem da administracdo e reconhecimento e valorizacao dos

funcionérios foram os itens pior avaliados.

Tabela 2 — Resultado dos questionarios dos funcionarios de cargo em comisséao da
Prefeitura Municipal de Sobradinho.

Variaveis/cargos em comisséo Amostra Menor Maior Média
Trabalho realizado 10 2 5 4,20
Salario 10 1 5 3,00
Integracao entre departamentos da administracdo 10 2 5 3,90
municipal

Capacidade de lideranca/gestéao 10 2 5 3,40
Comunicacao 10 2 5 3,50
Treinamento/desenvolvimento profissional 10 1 5 3,40
Possibilidades de progresso profissional 10 1 5 2,60
Relacionamento interpessoal 10 2 5 3,96
Estabilidade no emprego 10 2 5 3,50
Processos decisoérios 10 1 5 3,20
Condigoes fisicas de trabalho 10 4 5 4,60
Participacdo dos funcionarios 10 2 5 3,40
Pagamento de salario/conhecimento de descontos 10 1 5 3,10
Segurancga no trabalho 10 1 5 3,60
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Transparéncia na comunicagcdo dos objetivos 10 1 5 3,60
organizacionais

Orientacdo da empresa para o alcance dos 10 1 5 3,20
resultados esperados

Disciplina praticada 10 2 5 3,20
Imagem da administracao 10 2 5 3,00
Etica e responsabilidade social 10 2 5 4,20
Qualidade e satisfacdo dos contribuintes 10 2 5 3,40
Reconhecimento e valorizagdo dos funcionarios 10 1 5 3,00
Ritmo do andamento de atividades 10 2 5 3,40
Qualidade da administragcdo municipal e 10 1 5 3,50
estratégias adotadas

Trabalho em equipe 10 1 5 3,30
Planejamento organizacional 10 1 5 3,50

Fonte: Elaborada pelo autor

Em comparacdo com os funcionarios concursados, o item possibilidade de
progresso profissional teve uma media geral de 2,60, bem acima de 1,84, mas ainda
assim foi o item pior avaliado por todos os funcionérios. Uma grande contribuicao
para essa avaliacdo é o fato de que na Prefeitura Municipal de Sobradinho néo
existe plano de carreira, como ja mencionado, somente ha possibilidade de aumento
salarial anual, corrigido pelo indice de inflacdo, e abonos por tempo de servico,
como triénio e quinquénio.

Outro fator também avaliado negativamente por todos os funcionarios foi o
salario. Com avaliacédo de 2,30 para os funcionarios concursados e 3,00 para os de
cargo em comissdo, os salarios praticados pela Prefeitura sdo muito baixos em
comparagdo ao mercado de trabalho, principalmente o salario dos funcionéarios
concursados. Existe também uma grande disparidade entre o salario dos
funcionarios de mesmos cargos, dos quais alguns ganham acima de 5 salarios
minimos e outros menos de 2. Essa disparidade se da pelo histérico da Prefeitura
Municipal de Sobradinho, pois administracdes passadas modificaram o padrdao de
salario varias vezes, além do regime trabalhista.

Para resolver a disparidade salarial dos servidores, a administragdo municipal
deveria tentar colocar um teto maximo e minimo para 0s mesmos cargos, mesmo no
caso de funcionarios mais antigos, e também diminuir o salario de funcionarios de
cargo em comissao, que tem um padrdo muito acima dos concursados. Com essa
acdo a motivacado dos funcionarios aumentara, pois terdo os mesmos direitos de

outros funcionarios com o mesmo cargo.
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Chiavenato afirma que (2004, p. 260) "o salario € uma contraprestacao pelo
trabalho de uma pessoa na organizacdo, que empenha parte de si mesma, de seu
esforco e de sua vida, comprometendo-se a uma atividade cotidiana e a um padrao
de desempenho na organizagao”.

O reconhecimento e valorizagdo dos funcionarios também foi um dos fatores
avaliados negativamente por todos os funcionarios concursados, com média de
2,07, e de cargos em comissao, com média geral de 3,00. Com isso, compreende-se
gue nao ocorre uma devida valorizacédo dos funcionarios por parte da administracao
municipal do municipio. Segundo Silva (2012), cada integrante deve saber qual é a
sua funcao, tendo uma visao holistica sobre a equipe, determinando que todo o
processo € essencial, sendo atuante e sugestivo, aberto a perguntas e indagacoes.

Para melhorar o reconhecimento e valorizacdo dos funcionéarios, a
administracdo poderia adotar algumas acgOes como: procurar as opinides dos
funcionarios para a tomada de decisdo, ter mais respeito e educacdo com o0 S
funcionéarios, nado distinguir funcionarios de opinides politicas diferentes e ter o
mesmo tratamento com servidores concursados e servidores de cargo em comissao.

A preocupacdo com a imagem da administracdo estd mais associada aos
funcionarios de cargo em comissédo, com média geral de 3,00, principalmente devido
ao maior comprometimento com a administracdo municipal. Ao contrario dos
funcionarios concursados, com média geral 2,92, identificou-se que estes
funcionéarios estdo mais preocupados com outros fatores que em sua opinido séo
mais relevantes, passando assim menos comprometimento com a administracao
municipal. Para Neves (1998), imagem € o conjunto de fatores objetivos e subjetivos
gue envolvem a organizacao que os oferece.

Os fatores melhores avaliados pelos funcionarios de cargo em comissao
foram condicbes fisicas de trabalho, ética e responsabilidade social e trabalho
realizado.

O fator condigBes fisicas de trabalho, com média geral de 4,60, foi o fator
melhor avaliado, muito pela comparacdo, mesmo que inconscientemente, com
outras prefeituras municipais da regido. Assim como os funcionarios concursados,
os funcionarios de cargo em comissao também estdo satisfeitos com o seu trabalho
realizado, com uma média geral de 4,20, este fator ndo se mostra um problema para

a Prefeitura Municipal de Sobradinho.
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Outro fator avaliado positivamente, com uma média geral de 4,20, foi a ética e
responsabilidade social praticada pela Prefeitura Municipal, notando-se que na visao
destes funcionarios as acdes tomadas pela mesma estdo de encontro com o
interesse da sociedade. Chiavenato (2010) afirma que Responsabilidade Social &
um tema amplamente discutido e propagado no meio organizacional, pois se refere
ao grau de obrigacdes que devem assumir através de acbes que protejam e
melhorem o bem-estar da sociedade a medida que buscam atingir seus proprios
interesses.

Foram realizadas algumas questfes abertas de sugestbes para aumentar a
satisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho. Com isso € possivel destacar
alguns fatores citados em varios questionarios como causadores de insatisfacdo no
ambiente de trabalho, que podem servir de sugestbes e criticas, e poderiam ser
adotados pela administracdo municipal, como:

- mais unido entre as secretarias e menos individualismo das mesmas;

- realizacdo de reunibes periodicas para discutir problemas e alcancar
solucoes;

- menos politizagdo do ambiente de trabalho e mais visdo no trabalho e nos
resultados;

- mais qualificacdo para os servidores, através de cursos;

- melhor uso das competéncias e capacidades dos servidores;

- auséncia de plano de carreira e salario incompativel com a complexidade e
relevancia do trabalho;

- maior valorizacdo dos funcionarios, principalmente do servidor concursado,
pois as administracdes e 0s cargos em comissao sao passageiros e os funcionarios
concursados nao;

- igualdade para funcionarios concursados e funcionarios de cargo em
comissao, no que diz respeito ao ponto;

- maior participagdo dos funcionarios nas decisbes tomadas pela
administragao;

- maior atuacdo do sindicato dos funcionarios municipais, no que diz respeito
a defesa dos direitos dos funcionarios;

Dentre as informag0es coletadas, algumas sugestdes que foram elaboradas
pelos individuos questionados estdo no quadro a seguir. Como a pesquisa foi

andnima, utilizaremos Individuo 1, Individuo 2 e Individuo 3.
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Tabela 4 — Sugestdes descritas pelos individuos questionados

Pesquisados Sugestdes obtidas

Individuo 1 “Dar maior valorizagdo ao funcionalismo publico, principalmente aos
funcionarios de carreira, e menos intervencgao politica dos superiores”.

Individuo 2 “Preocupagdo mais com a gestdo e menos dedicagdo aos anseios e
reclames de satisfacdo politica e seus beneficios. Consciéncia de que a
administragdo municipal também € uma organizacgao”.

Individuo 3 “Melhor direcionar a quantidade de funcionarios por setor de acordo com o
volume de servico, e valorizar os mais dedicados e competentes, para que
se sintam sempre incentivados a exercer suas fun¢gdes com a maior
dedicacao possivel”.

Fonte: Elaborada pelo autor

As sugestbes realizadas pelos pesquisados sdo muito pertinentes para a
Prefeitura Municipal de Sobradinho. A administracdo publica deveria se preocupar
menos com 0s cargos politicos e com os beneficios e valorizar mais os funcionarios
concursados, que ndo sdo passageiros. Também procurar alocar os funcionarios de
acordo com seu volume de servico, além de valorizar os funcionarios mais
dedicados e competentes, para que estes obtenham maior satisfacdo nos

cumprimentos de suas fungdes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi realizada para obter um diagnoéstico dos fatores que
interferem na satisfacdo do trabalho dos servidores da Prefeitura municipal de
Sobradinho, propor sugestfes que possam aumentar cada vez mais a satisfacéo de
seus funcionarios.

Pbdde-se observar que a possibilidade de progresso profissional é o fator mais
critico da administracdo municipal, pois foi avaliado negativamente por todos o0s
funcionarios. Reconhecimento e valorizacao dos funcionarios foi outro fator avaliado
negativamente por todos os funcionarios. Para os servidores concursados também
foi avaliado negativamente o fator treinamento e desenvolvimento profissional. Ja
para os servidos de cargo em comissao, fatores como salario e imagem da
administragao municipal receberam avaliagdo negativa.

Para resolver estes problemas, podem ser adotadas algumas ac¢des como:
criacdo de um plano de carreira para desenvolver o pregresso profissional do
servidor; respeitar maios os funcionarios e abrir espaco para opinides nos processos
decisorios; disponibilizar mais treinamento aos servidores (principalmente aos
concursados); melhorar os salarios dos servidores; e ter mais transparéncia e
divulgar mais as acfes da administracdo municipal.

Observaram-se fatores positivos na Prefeitura Municipal. Para os servidores
de cargo em comissao foram condicdes fisicas de trabalho, ética e responsabilidade
social e trabalho realizado foram os itens que mais causam satisfagdo no trabalho.
J& para os funcionarios concursados os fatores trabalho realizado, relacionamento
interpessoal entre funcionarios com colegas e superiores e conhecimento sobre o0s
descontos lancados na folha de pagamento séo fatores que causam sua satisfacao.

Como limitagbes, podem ser elencados alguns fatores como apesar de o
estudo ter apenas 36 servidores pesquisados, a pesquisa poderia abranger um
namero maios de servidores da Prefeitura Municipal de Sobradinho, além de poder
haver uma comparacdo entre respostas dos servidores e realizacdo de uma
pesquisa com gestores da administracado (prefeito, vice-prefeito e secretarios

municipais).
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