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Resumo

Estar ou ndo satisfeito com o trabalho exercido pode trazer diversas consequéncias em termos de comportamento, salide e bem-estar do
colaborador, além dainfluéncia desta condicao na produtividade do mesmo. Neste sentido, o objetivo do presente artigo € analisar o
nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores publicos estaduais lotados em tribunal de justica. Para a coleta de dados foi utilizado um
questionario elaborado com base na Escala de Satisfagéo no Trabalho (EST), proposta e validada por Siqueira (2008), composta por 25
itens na sua forma completa, englobando cinco dimensfes no trabalho, quais sejam: satisfagdo com os colegas de trabalho, com o
salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promocgdes. Neste estudo, para checar os construtos foi realizada andlise
fatorial exploratéria (componentes principais) com indicadores bastante satisfatérios considerando a confiabilidade do modelo de
mensuracgdo adotado. Os resultados das andlises mostraram um nivel considerdvel de satisfacdo em trés dimensdes, segjam essas,
colegas, chefia e natureza do trabal ho, sendo indiferente na dimenséo salérios e insatisfatdrio na dimensdo promogdes. Vale notar que a
escala utilizada mostrou-se bastante adequada a uma instituicéo publica, sendo os resultados subsidios importantes a pesguisadores e
gestores interessados em avaliar a aplicacéo de instrumentos de medicdo da satisfaco no trabalho.
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A SATISFACAO NO TRABALHO: UM ESTUDO COM OS SERVIDOR ES
ESTADUAIS DO PODER JUDICIARIO

Resumo

Estar ou ndo satisfeito com o trabalho exercidepoazer diversas consequéncias em termos
de comportamento, saude e bem-estar do colaboraléan, da influéncia desta condi¢éo na
produtividade do mesmo. Neste sentido, o objetwqurksente artigo é analisar o nivel de
satisfac@o no trabalho dos servidores publicogleats lotados em tribunal de justica. Para a
coleta de dados foi utilizado um questionario elalo com base na Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST), proposta e validada por Siquei@®82, composta por 25 itens na sua forma
completa, englobando cinco dimensdes no trabalimis gejam: satisfacdo com os colegas de
trabalho, com o salario, com a chefia, com a natud® trabalho e com as promocdes. Neste
estudo, para checar os construtos foi realizadéisantatorial exploratoria (componentes
principais) com indicadores bastante satisfat@@siderando a confiabilidade do modelo de
mensuracdo adotado. Os resultados das analisesaraostum nivel consideravel de
satisfacdo em trés dimensdes, sejam essas, coldyzEg e natureza do trabalho, sendo
indiferente na dimensao salarios e insatisfatbaadimensdo promocdes. Vale notar que a
escala utilizada mostrou-se bastante adequada anstitaicao publica, sendo os resultados
subsidios importantes a pesquisadores e gestore®ssados em avaliar a aplicacdo de
instrumentos de medicéo da satisfagéo no trabalho.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho, Gestdo de pessoas; Dinendéesatisfacao;
Estratégias; Plano de acéo.

JOB SATISFACTION: A STUDY WITH THE STATE SERVANTS O F THE
JUDICIARY POWER

Abstract
To be or not satisfied with the job might bring elise consequences in terms of behavior,
health and wellbeing to the collaborator, as mushhe influence of this condition in the
productivity at work. In this sense, the aim ofsthrticle is to analyze the level of job
satisfaction of state public servants of the Iqadiciary system in Central Brazil. For data
collection, a multidimensional questionnaire knoagthe Occupational Satisfaction Scale,
proposed and validated by Siqueira (2008), was aeadisting of 25 items in their complete
form, encompassing 5 dimensions, as follows: satigfn with colleagues, with salary, with
management, with the job nature, and with promatidior checking the constructs, principal
component analysis was conducted with good resultderms of reliability of the
measurement model selected to the study. The sesitidined present a considerable level of
satisfaction in three dimensions of the scale,eegjues, leadership and nature of the work,
being indifferent in the salaries dimension andatisfactory in the promotion dimension. It is
worth mentioning that the scale used proved todagjaate to a public institution, with results
being relevant subsidies to researchers and managerested in assessing the application of
measurement instruments in job satisfaction.

Key-words: Job satisfaction; Personnel management; Dimengibeatisfaction; Strategies;
Action plan.



1 Introducéo

Compreender as relacdes entre os individuos eamailio € uma preocupacdo para 0s
pesquisadores até os dias atuais, pois a satisfacémabalho € um fendmeno dessa relacao
que pode vir a erradicar e influenciar a vida palssdo trabalhador, afetando seu
comportamento familiar e profissional, comprometeadsim seus niveis de bem-estar e até
sua saude fisica e mental, e consequentementesempenho na organizagcdo (MARTINEZ;
PARAGUAI, 2003).

A convivéncia com o0s colegas e superiores, obediéacregras e politicas da
organizacdo, o alcance dos indices de desempenhetas, aceitacdo das condi¢cdes de
trabalho, muitas vezes ndo sdo as que eles gostgs@ serem rigidas e inflexiveis. Tais
politicas geram insatisfacdo e indiferenca quantatmlho prestado.

Nesse sentido, estudos da satisfagdo no trabalhacerexto publico em geral
apresentam que “as organizacdes publicas ndo eferggandes oportunidades para os
servidores desenvolverem suas ideias e satisfazsr reecessidades” (LADEIRA, 2012, p.
73).

Em organizacbes publicas, todos os processos saviamente definidos e
formalizados. Logo, a burocratizacdo faz com quatasdades se tornem mecanizadas e
dificilmente flexiveis e nem sempre o potencial desvidores € aproveitado de forma
adequada.

Portanto estar ou nao satisfeito em relacdo acaltrabacarreta consequéncias
diversas, sejam elas no plano pessoal ou profaisiafetando diretamente o comportamento,
a saude e o bem-estar do trabalhador, independergeal esfera ele se encontre, publica ou
privada (MARQUEZE; MORENO, 2005). Estudos indicame@essoas com niveis altos de
satisfacdo com o trabalho sdo também as que mdaosjgm sair das empresas em que
trabalham, sdo menos faltosas, tém melhor desempentaior produtividade (SIQUEIRA;
GOMIDE JR. 2008).

Tendo em vista que a satisfacdo no trabalho, decinsageral, € um dos fatores
importantes que influenciam os diversos comportaosetio ser humano e que a mesma pode
gerar bons resultados, percebe-se entdo a neakssigase questionar e avaliar o que o
servidor publico espera das instituicdes em quealiham em relacdo a satisfacdo, pois a
relacdo entre satisfacdo no trabalho e saude élexaporque “nem sempre esta claro se
satisfacdo produz saude, se saude produz satisfacas duas sdo resultado de algum outro
fator” (FERREIRA, 2014, p. 23).

A partir deste questionamento, o presente trab@b@analisar e verificar o nivel de
satisfacdo no trabalho dos serventuarios da jugti@na, através do instrumento de coleta de
dados, um questionario seguindo a Escala de Satesfao Trabalho — EST do modelo de
Siqueira (2008), nas dimensdes: colegas, chefaiganatureza do trabalho e promocgdes.

2. Fundamentacédo Tedrica

Nessa secgdo serdo introduzidos conceitos da literapbre temas que norteiam a
pesquisa; nele constam o0s conceitos que se analidacorrer do relatério, utilizando como
base para o desenvolvimento do estudo, principdaéngiima organizacional e satisfagdo no
trabalho.

Desta forma, o ato de administrar o trabalho dasqas engloba seis processos, sendo
eles: processo de agregar (recrutar e seleciorglicar (desenho de cargos e
desenvolvimento), recompensar (remuneragdo), dek@mv (treinamentos), manter
(seguranca e qualidade de vida) e monitorar (geguoessoas) as pessoas (CHIAVENATO
2010). Como esse processo de gestdo de pessodgeeovaima organizacional interno de



uma entidade, esse € um fator muito importante.

2.1. Clima organizacional

O clima interno de uma corporacdo “influencia dire¢ indiretamente nos
comportamentos, na motivagdo, na produtividaderaoatho e também na satisfacdo das
pessoas envolvidas com a organizagdo” conforme lemalbano (2002, p. 35), o que
apresenta uma compatibilidade entre as expectativasservidores e o que o clima da
organizacao proporciona.

O clima organizacional pode ter um impacto negativsodesempenho da qualidade
dos servigos prestados, pois ele reflete o grasatisfacédo do trabalhador com o ambiente
interno da empresa. Algumas vezes, a culpa poamegjdes € atribuida aos colaboradores
como se eles fossem o0s Unicos responsaveis, radieem consideracao os diversos fatores
que dizem respeito ao ambiente de trabalho, relsuld® contexto em que estdo inseridos
(PAULA, 2015; VASQUEZ, 2002).

Sendo o clima organizacional positivo, os trabatihesl tendem a ter mais iniciativa,
procuram inovar sempre, para melhor atender serges. Se for negativo tendem a realizar
o minimo indispensavel, agindo com descrenca eltegevaumentando a rotatividade e
absenteismo, que s&o indicios de clima organizalciaom (LACOMBE, 2009).

Sabendo que o clima organizacional possui uma imap@ funcdo na atividade
desempenhada pelo profissional o préximo tépic@odisra sobre como a satisfacdo é
importante para uma organiza¢ao que visa prodatilce crescimento.

2.2. Satisfacao no trabalho

Primeiramente a satisfacéo foi estudada com otintleé compreender os sentimentos
responsaveis pela produtividade dos trabalhadeeggimentos estes que poderiam interferir
no comportamento do trabalho, nos interesses ear@amss tais como o0 “desempenho na
produtividade, permanéncia na empresa e reducdaltdeno trabalho”. Com este ponto de
vista a “satisfacdo foi estudada como uma “causa” comportamento no trabalho”
(SIQUEIRA, 2008, p. 265).

Segundo Rueda (2014), nos anos atuais 0 concegatd#acdo no trabalho comecou
a se aproximar da nocao de saude do trabalhadsimAa satisfacdo passou a ser observada
por meio da ligacdo que o trabalhador tem com emhbalho, das caracteristicas afetivas
envolvidas nessa ligacdo e de sua abrangéncia oqquanbutros aspectos da vida do
trabalhador, como a salude e a qualidade de ViGAJSIRA; PADOVAN, 2004).

Para Wagner e Hollenbeck (2009) satisfacdo no ltrab& um sentimento agradavel
que resulta da percepcao de que nosso trabalhirareal permite a realizacdo de valores
importantes relativos ao proprio trabalho. Aindayw®lo os mesmos autores, ha trés
elementos béasicos que devem ser considerados erdanento da satisfacdo: os valores, sua
importancia e sua percepgao.

Enquanto um funcionario satisfeito € positivo paraentidade, um funcionario
negativo pode vir a acarretar prejuizos econdémacestidade. Conforme Herzberg (2003), o
oposto da satisfacdo ndo € a insatisfacdo, mas sifio satisfacdo. Desta forma, se ha um
funcionério insatisfeito, 0 mesmo pode se expredsatliversas maneiras. Esse funcionario
pode, por exemplo, pedir demissao, reclamar, teseansubordinado, furtar a empresa ou
simplesmente fugir de suas responsabilidades.

2.2.1 Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST
A escala EST — Escala de Satisfacdo no Trabadhephstruida e validada no Brasil
por Siqueira (2008). A referida escala, que possua estrutura multidimensional, é



composta por itens que representam o comportantentmlaborador em cinco dimensdes,
sendo elas: satisfacdo com os colegas de tralwahop salario, com a chefia, com a natureza
do trabalho e com as promocbes. A aplicacdo podeeséizada em versdo completa (25
itens) ou reduzida (15 itens) e mensura os niveisatisfacdo através de uma gradacéao de
sete (7) pontos, de forma individual ou coletiviaa, @mbiente tranquilo e sem limitacdo de
tempo para as respostas.

Cada dimensédo compreende cinco itens a seremnaidpe pelos entrevistados
totalizando um questionario composto de 25 iteng tgm por objetivo medir o grau de
satisfacdo com o trabalho dos colaboradores deongamizacdo. O instrumento EST, foi
escolhido por também possuir um indice de confddue alto, de facil compreenséao, e ao
realizar o levantamento de referenciais tedricostudds apontam alto indice de
confiabilidade, além de boa aceitacéo.

2.2.2 Satisfacdo com colegas

Nessa dimensao, é avaliado o contentamento quamtmaboracdo dos colegas, a
amizade, confiangca, bem como o compartilhamentgadlres e o tipo de relagdo mantida
entre as partes (SIQUEIRA, 2008). Para Bom SucgX3@?) as relacdes interpessoais, 0s
conflitos e a maneira como as pessoas se relacidaarthém afetam na satisfacdo no
trabalho.

Nas escalas apresentadas por Spector (20025fsati com colegas busca identificar
como os trabalhadores descrevem as pessoas gaéharabjunto, que encontram ou que
estdo relacionadas ao seu trabalho, se sdo chasigonsaveis ou inteligentes. Os
trabalhadores indicam qual é o nivel de satisfag@o seus companheiros de trabalho.

No atual contexto das organizacbes é preciso @mteocomo as pessoas de um
determinado ambiente de trabalho se inter-relaoigonpara isso importante que as
organizacdes busquem identificar a diferenca nadode agir e pensar das varias geracoes
que compartilham o mesmo ambiente de trabalho,dmeno a diversidade da cultura e niveis
intelectuais, crencas, ideologias e expectativais, tpdos esses podem ser fatores de conflitos
(ANDRADE, 2013).

A convivéncia no trabalho levam pessoas a lidacem as indiferencas, opinides
distintas, visao, formacgao, cultura, comportament@lores. Diante desse ambiente cheio de
particularidades,manter um relacionamento sadieeresdo as diversas opinides faz toda a
diferenca,demonstrando maturidade na convivéntiabalho de equipe como beneficios de
um bom relacionamento podem identificar melhoriagjnalidade do trabalho, comunicacéo,
cooperacao, empatia, entrosamento e satisfacaoARBZATO, 2015).

No estudo feito com os servidores técnicos adinatigos da Universidade do Estado
do Rio Grande do Norte, foi constatado que existegtau elevado de satisfacdo em relacéo
aos relacionamentos interpessoais entre os seegi@otambém relacionada com a supervisao
(LEAL, 2015). Essa informacdo também se confirmaestudo feito na Superintendéncia
Regional do Trabalho e Emprego do Ceard, ondedipcovado que os servidores estao
satisfeitos com a supervisio e com os relacionarsepessoais (BRANDAO, 2014).
Baseado nessas informacdes foi construido as s$eguproposi¢cdes: Uma boa relacéo
interpessoal com os colegas de trabalho interferaeatando o nivel de satisfacdo do
trabalho. Estudo, este, realizado sobre: “Satisfaigi Trabalho: uma analise dos servidores
técnicos administrativos da Faculdade de Admirgétvee Finangas da UER”.

2.2.3 Satisfagdo com chefia

Essa dimensédo identifica qual o nivel de conteetaon do funcionario com a



instituico e a capacidade profissional de seuechmimbém do interesse do chefe pelo
trabalho de seus subordinados e o entendimentexjate entre eles (SIQUEIRA, 2008).
Para Pilatti, (2012) quando os chefes conseguemspgaaecer o que realmente desejam em
relacdo ao servico que sera executado, e quandardeamacao € compreendida de forma
clara por seus funcionérios, h4 um aumento nalgbdade de satisfacao entre as partes.

A satisfacdo com a chefia envolve questdes raladas ao quanto de
profissionalismo o chefe possui, a forma como aksa as informacgdes e tarefas para os seus
subordinados (SIQUEIRA, 2008). De acordo com Bostdie Buono (1992) o lider tem
maior capacidade de atrair seus colaboradores aldimlcancarem determinada meta ou
objetivo, para que isso aconteca, o chefe pre@barsconduzir toda a equipe, refletindo
positivamente na organizagao.

Com relacéo a chefia, as escalas apresentad&ppotor (2002) buscam identificar
como os trabalhadores descrevem a supervisdo gsegu no trabalho, se a mesma é mal-
educada, se elogia o bom trabalho ou se néo sem@io suficiente. Busca identificar se a
supervisao, seja ela das relagdes humanas oudgécéiboa ou ruim.

Atualmente €& perceptivel a grande necessidade edéidades se alinhavar na
organizacdo de suas liderancas para que atuem a@gembes em busca de interacdo de seus
funcionarios, pois é importante a atuacdo conjdotachefes e de seus funcionérios para a
busca constante de resultados para ambas as (ME¥ES, 2014). Foi realizado um estudo
sobre: “Satisfacdo no Trabalho: uma analise dosidsges técnicos administrativos da
Faculdade de Administracdo e Financas da UERJeddas em todas essas informacoes
chegou-se a conclusédo que, quanto maior o nivebpividade da chefia, maior o nivel de
satisfacao do trabalho.

2.2.4 Satisfacdo com o saléario

Para Siqueira (2008) essa dimensao deve avaldoquivel de contentamento com o
salario recebido quando o mesmo é comparado counawta o individuo trabalha, também
com a capacidade profissional, com o custo de @idam os esforcos que sdo colocados na
realizacdo do trabalho.

Bowditch e Buono (1992, p. 239) afirmam que o vwaeato é algo extremamente
importante nas decis6es de um funcionério no queedpeito a sua entrada e permanéncia na
organizacado. O salario possibilita satisfazer agssdades da pessoa e o quanto ela acha que
deveria receber, precisa ser suficiente para atéreleecessidades béasicas de um individuo,
deve ser favoravel em relacdo a outras organizapdesisa ser distribuida de modo que as
pessoas percebam como justa e ainda € precisalemrsas necessidades especificas de cada
individuo (BOWDITCH; BUONO, 1992).

Oliveira e Medeiros(2013) concluem que o vencimentiemais vantagens adquiridas
com o esforco do trabalho é tudo aquilo que o furdiio possui a fim de conquistar bens
materiais e a0 mesmo tempo suprindo assim suassiéades basicas. Na mesma ideia,
Walton (1973), afirma que por meio de seu esfodrabalho que a pessoa ganha a vida e,
portanto a remuneracdo que lhe é oferecida devygogmonar vida digna dentro de suas
necessidades pessoais e socioecondémicas na secwdadive.

Para Martinez e Paraguay,(2003) o pagamento cemgee equidade, que é a
comparacao ao que outros estdo recebendo; quamtigad suficiente para suas despesas no
contexto de seu estilo de vida preferido e; forreapegamento e beneficios que incluem
assisténcia médica, aposentadoria, férias, segs®ntprego e outros.

A satisfacdo com o salério é baseado na formagoelistribuidos ou na equidade, e
ndo na quantidade em si. Pois essa satisfacadcsénpica com base no vencimento de uma
pessoa com outras que realizam a mesma funcaoC{SHIE, 2002).



De acordo com Siqueira (2008), Lima (2015) e Spé615), quando o trabalhador
sente que foi valorizado pelo salario recebido, rrecosatisfacdo no trabalho e seu
envolvimento com as tarefas tende a aconteceralat@inte. Ao contrario, a “insatisfacdo” e
a “indiferenca” ocorrem quando ndo ha sentimentgudéica em relacdo a remuneracao
recebida.

Para Silveira (2013), as empresas precisam divdigforma clara as suas politicas de
remuneracdo, aumento salariais, gratificaces, ipgéims e afins. E também é preciso criar
acOes que busquem corrigir desigualdades ou ajultavios que possam existir na
remuneracao. Rodrigues (1994) aponta que a inovagdistema de recompensas envolve o
plano de cargos e salarios e tem como objetivordimas diferencas salariais e de status dos
trabalhadores.

2.2.5 Satisfagdo com a natureza do trabalho

Busca identificar o nivel de contentamento comteresse que as tarefas realizadas
despertam, com a capacidade que elas possuem atgeals funcionario com a pluralidade
de atividades realizadas, ou seja, as tarefas desewolver totalmente o individuo.
(SIQUEIRA, 2008).

Locke (1969) identifica o trabalho como um fatausal da satisfagdo ao ponto dele
gostar tanto do que faz, principalmente no querekpeito ao seu tempo no trabalho passar
sem ser muito notado. Assim, para que exista afagdio é preciso que o trabalho seja
interessante e significativo, traga sucesso erento de realizacdo, possibilite o uso de
habilidades e capacidades, possua pluralidadeiddaates, seriedade, liberdade na tomada
de decisbGes e compreenséo de papeis.

A natureza do trabalho deve proporcionar oportaohed de propdsitos das aptidfes e
conhecimentos, precisa possuir autonomia, trazgrifisado e identidade da tarefa (ser
relevante para outras pessoas, organizacdo e adejed € importante que haja o feedback
sobre seu trabalho e suas a¢gbes (RODRIGUES, 1P8ry.Herzberg (2003); Garrido (2009)
existe a necessidade de enriquecer as tarefas qu&raassim haja a oportunidade do
desenvolvimento psicolégico do empregado.

Nas escalas, o nivel de satisfacdo € avaliadol@msa no trabalho realizado, busca
saber se 0 mesmo é rotineiro, satisfatério ou btambém avaliam se atividade mantém as
pessoas ocupadas o tempo todo, se existe variadadarefas realizadas e se elas utilizam as
habilidades e criatividade dos trabalhadores esgoaicomo sdo as condi¢cdes de trabalho
(SPECTOR, 2002).

A jornada de trabalho com carga horaria excessivenvolvimento do trabalho na
vida privada, auséncia de chefe/diretor e influmecesséaria a execucdo de seu trabalho séo
fatores que possui imensa colaboracédo ao estrassatesfacdo. Hollenbeck (2000); Neves
(2014) relata que a complexidade da tarefa postagdo positiva com a satisfacdo, e que
tarefas simples, repetitivas e sem desafios estéiarada com insatisfacao.

Segundo Robbins, o trabalho se torna mais agrhdaaemdo a organizacao fornece
treinamentos, independéncia e controle, satisfarm®ria dos funcionéarios. Portanto, para
que o empregado se sinta satisfeito com base ndraealho, é preciso que a empresa
proporcione meios de crescimento e desenvolvimento.

2.2.6 Satisfacdo com promocgoes
Para Locke (1969) a promocéo inclui as oporturedade crescimento, a justica e

clareza no sistema de promocdes da empresa eanithtipade de promocao, pois nem todos
0s empregados querem ou desejam uma promocaoo6(2) afirma que a satisfacédo no



trabalho é relevante para os comportamentos pgrgsguem um impacto importante para o
bem-estar das organizacgdes.

A partir das escalas, com relacédo as promocoasalédo se o trabalhador considera
0 emprego atual sem futuro, se acha que a potiigaromocéao € injusta ou se as promoc¢oes
ocorrem de forma regular. Busca-se saber se ollteadr possui a possibilidade de avanco
dentro da empresa, reconhecimento ou realizacd®qBBR, 2002).

Siqueira (2008) afirma que a satisfacdo no trabéllum elemento da motivacao que
leva os funcionarios a mostrarem itens de habitestrdbalho importantes ao meio
empresarial, sdo eles crescimento do desemperh@m®dutividade, estabilidade na empresa
e diminuicdo de faltas ao trabalho. Nessa persech satisfacdo € uma causa de
comportamentos no trabalho.

Considera-se que o trabalho possui um papel imuperna vida das pessoas, por iSso
€ essencial que ele tenha sentido para quem aageatisim a satisfacdo sobre 0 mesmo tende
a ser maior, para isso deve trazer resultado, idseld, reconhecimento, seguranca e
autonomia. Por fim, a satisfagdo no trabalho buseestigar como o colaborador se sente
com base no seu trabalho, quais aspectos trazésfagabd e quais trazem insatisfacédo e o
quanto esses aspectos refletem na organizacdo osomtodo. Por isso é preciso que o
funcionario esteja satisfeito com o seu trabalhgsina seu desempenho também sera
satisfatorio.

2.3. Estudos sobre satisfacao no trabalho nas dinmsies da EST

Diante da importancia que a satisfacéo do trabadsame para as organizacoes, se fez
relevante pesquisar estudos com a utilizacdo dalae&ST tanto em organizacdes publicas
guanto em organizacgOes privadas. Assim se fez aanteede tempo de 5 anos, selecionando
e relacionando-os ao interesse do presente estogimrme se demonstra nos quadros 1 e 2.

O quadro 1 busca apresentar os estudos e resultsiaatisfacdo no trabalho,
utilizando a escala EST, em organiza¢fes publieadado ano de 2013 em entidades publicas
e os resultados obtidos sdo que itens como “SakariBromoc¢des” apresentam-se avaliados
negativamente. Entretanto nota-se um resultadotipymsem relacdo aos demais itens
(Colegas, Natureza do trabalho e Chefia).

Quadro 1: Alguns estudos sobre Satisfacdo no trabalho cdfscala EST: Organizacfes
Publicas (dltimos 5 anos).

ESTUDO | RESULTADOS REFERENCIA
A satisfacdo no trabalho: uniSatisfacdo com os colegas de trabalho e chefia,
estudo com os servidores |indiferentes quanto a natureza do trabalho e Tonetto, (2013)
publicos estaduais insatisfeitos com as promoc¢des e com o salério
Satisfac@o no trabalho: no |Os fatores que apontaram satisfacdo com a chefi

setor publico colegas e com a natureza do trabalho Pereira e Duarte, (2014)

Satisfac@o no trabalho: GesiServidores satisfeitos com o trabalho; pontos de
estratégica e organizacionalinsatisfacdo em relacdo aos salarios e promogdes
Satisfacéo no trabalho e clin@ervidores satisfeitos com os colegas de trabalhg,
organizacional em instituicamhefia, salério e natureza do trabalho, mas irglifexFrazé&o, (2016)
publica federal em relacdo as promocgdes
Satisfacdo no trabalho: um L . g ~

O maior nivel de satisfacdo foi com relacéo aos

estuc_jo_ com os estagiarios dgolegas de trabalho, chefia e natureza do trabalh
IAdministracdo

Balieiro e Borges, (201b)

mQueiroz, (2017)

Maior nota com a satisfacdo foi com os colegas d
trabalho. Ja com relacéo a chefia, ndo conseguirg
confirmar nem demolir a proposigéao.

e .
Neves, Silva, Brauer

Satisfacdo no trabalho: anél
Blaun, (2018)

na UERJ

Fonte: Autores



O quadro 2 apresenta detalhadamente estudos elabam entidades privadas desde
o0 ano de 2013, demonstrando quais foram os pomegusados e o resultado obtida com
base nessas andlises. Nota-se que em relacédo @ws alatidos com os itens “Salario” e
“Promocdes” uma insatisfacéo ou indiferenca, deiwaexplicito que os colaboradores nao se
sentem recompensados suficientemente pelo tralaba@esempenham, e mostram-se mais
satisfeitos com os quesitos colegas, chefia e ewdudo trabalho.

Quadro 2 - Alguns estudos sobre Satisfacdo no trabalh@al@&ST: Organizacdes Privadas
(Gltimos 5 anos).

ESTUDO RESULTADOS REFERENCIA

Gestéo de pessoas,
comprometimento

organizacional e satisfa¢cdo np

trabalho da livraria cultura

Funcionarios satisfeitos com os colegas de .
8 Roure, Martins e Demo,
trabalho, chefia e natureza de trabalho, algyns
) . ~ L (2013)
pontos de insatisfacdo ou indiferenca

Satisfacdo com a Chefia, com os Colegas e COM, \tii e Oliveira

Satisfacdo no trabalho e a a Natureza do Trabalho, bem como menos

diferenca entre geragdes e 2014
& gerag satisfeitos. ( )
Estudo em organizagéo Os funcionérios entrevistados demonstram | . .
N I ~ o : ~Lima, Zille e Soares,
Multinacional do setor de indiferenca em relagéo a temética de satisfagao
. (2015)
usinagem no estado de MM no trabalho

Maior nivel de satisfacdo foi com colegas;
:_Iindiferentes: salario, chefia, natura do trabalho e
i promogoes.

Santos e Bertolla,
(2017)

Medindo a Satisfacdo no
trabalho de numa empresa PH

Utilizacdo da escala de
satisfacdo em uma

concessionaria no interior de|

Rondbnia

Fonte: Elaboragéo propria

Colaboradores estdo mais satisfeitos se
destacando: na satisfagcéo com a Chefia, a comfernandes, (2018)
os Colegas e com a natureza do Trabalhp.

3. Metodologia de Pesquisa

Quanto a tipologia a pesquisa se divide em duas f&rimeiramente, foi realizada
uma pesquisa quantitativa, descritiva através ddemantamento -survey (MALHOTRA,
2019), contendo questdes fechadas e abertas justoservidores. Na segunda fase foi
realizada uma pesquisa qualitativa, exploratéti@véas de entrevista em profundidade, ndo
estruturada, direta e pessoal junto ao gestor ganmacdo. Ambas as fases utilizaram a
escala de satisfacdo no trabalho (EST) desenvolpataSiqueira (2008), adaptada por
Gomide Jr. (2008), Martins e Santos (2006), Gar(@2@09). A Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST), € composta por 25 itens na suad@wmpleta, englobando cinco dimensdes
no trabalho, sendo elas: satisfacdo com os coletas$ia, natureza do trabalho, salario e
promocdes.

A amostra foi composta por servidores Estaduaiswrsados lotados no Tribunal de
Justica, comarca de Aparecida de Goiania — GOahrguano de 2018 correspondem a 143
servidores, além de uma entrevista realizada cogestor/diretor da Comarca. Os dados
foram tabulados, analisados e interpretados deafqumantitativa e qualitativa e confrontados
com a teoria elencada. A tabulacdo de dados ftizada utilizando o Programiicrosoft
Excel e IBM SPSS. Portanto a partir da definicaandatuicdo pesquisada, tornam-se sujeitos
da pesquisa os servidores efetivos do Tribunaldich de Goias - comarca de Aparecida de
Goiania, divididos da seguinte forma: gestor/direloiz de Direito (01), Escrivao/Analista
Judiciaria (area judiciaria): 10, Escrevente Juddici (Analista Judiciaria — area



administrativa): 115 , Oficial de Justica (Analistzdiciaria (area judiciaria)): 18, totalizando

143 servidores publicos. Entretanto devido a liasnéérias, redistribuicdo, e outras ocasifes
alheias a normalidade a amostra foi composta p@efadores (incluindo o gestor), 0s quais

correspondem a pouco mais de 65% do efetivo total.

4. Analise dos Dados

Essa secdo é dedicada a analise dos resultadasosobtom a aplicacdo dos
questionarios baseados pelo modelo EST de Siq20@8). Esta secdo demonstra as
caracteristicas da amostra analisada classificaonpbase na area que atuam, sexo, idade e
tempo no poder judiciario. Primeiramente a qualifio que diz respeito a &rea de atuagcdo no
poder judiciario, ou seja, area de apoio e aremigrh. Foram entrevistados um total 92
respondentes, sendo 47 colaboradores da area e @pajuais correspondem a 51,09% do
total analisado e 45 colaboradores da é&rea judiciGgpresentando 48,91% do total
entrevistado, obtendo assim uma amostra bem eqaéb

Um primeiro procedimento em relacdo ao banco desladntendo a escala EST foi
realizar uma andlise fatorial com o objetivo deificar se os dados da pesquisa realizada
neste estudo, quando submetidos a uma analisafatarrespondem aos fatores originais da
pesquisa de Siqueira (2008). O teste KMO (Kaiseyavi®lkin) de adequacao teve indice
0,823; além disso, o teste de esfericidade de tBadee hipotese nula rejeitada com
probabilidade abaixo de 0,01. Estes dois indicador®stram que os dados possuem
correlacdo adequada para a analise fatorial. Hauvermacdo de cinco fatores com
autovalores acima de 1,0, o que costuma ser o minaceitavel pela literatura
(MALHOTRA, 2019); a variancia explicada de cadaofatom e sem a rotacdo (Varimax)
utilizada na analise.

Tabela 1: Modelo EST — Andlise Fatorial e Médias das Ressost

. ) Componentes
Matriz de componente rotativa
1 [ 2] 3] 4] s
A — Satisfacdo com os colegasAlfa de Cronbach0,891 Cargas Fatoriais
Al Com o espirito de colaboragdo dos meus colegastalho 745 | ,257|,192| ,116| ,002
A2 Com o tipo de amizade que meus colegas demomgma mim ,760 |[,189]| ,057 | ,019| ,247

A3 Com a maneira como me relaciono com os meugaslde trabalho| ,828 |,229| ,089| -,083 ,169
A4 Com a quantidade de amigos que eu tenho enttss m@egas de 780 | .164| 051 | - 019 178

trabalho

A5 Com a confian¢a que eu posso ter em meus cotegiabalho 771 | ,066( ,159| ,176| ,058
B — Satisfacdo com o salérie Alfa de Cronbach0,925 Cargas Fatoriais

B1 Com o meu salario comparado com o quanto ealtrab , 115 | ,142 ,804 | ,366 | -,079

B2 Com o meu salario comparado a minha capacideafesgional B3

Com o0 meu salario comparado ao custo de vida 125 | ,085 749,327,251

B3 Com o meu salario comparado ao custo de vida 3 ,80014|{ ,761| ,141| -,067
E:dgomrgsa guantia em dinheiro que eu recebo despaesa ao final dp 070 | 134 856 269 135
B5 Com o meu salario comparado aos meus esfor¢tvaledho ,107| ,122,870| ,238| ,121
C — Satisfacdo com a chefia Alfa de Cronbach0,912 Cargas Fatoriais

C1 Com o modo o meu chefe organiza o trabalho dosetor ,163| ,815| ,096 | ,064| ,099
C2 Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho 103 |,813| ,209| ,044| ,180
C3 Com o entendimento entre eu e meu chefe ,226 | ,863| ,074 | ,025| -,086
C4 Com a maneira como meu chefe me trata 27847 ,031| -,001 ,064

C5 Com a capacidade profissional do meu chefe L6824 | -,003] ,037| ,194
D — Satisfac¢éo c/ natureza do trabalhe Alfa Cronbach0,825 Cargas Fatoriais

D1 Com o grau de interesse que minhas tarefas spedam ,557| ,22[1,002| ,112| ,555

D2 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 8 14206| ,064| ,333|,584
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D3 Com a oportunidade de fazer o tipo de traballefgco ,700 |,156| ,204 | ,188| ,115
D4 Com as preocupag0des exigidas pelo meu trabalho 378 | ,065| ,363| -,145 ,499

D5 Com a variedade de tarefas que realizo 324 (3084 | ,213|,683

E — Satisfacdo com as promoc¢desAlfa de Cronbachd,894 Cargas Fatoriais

E1 Com o ndmero de vezes que ja fui promovido revsiaresa ,243| -,008162 | ,819|-,106
E2 Com as garantias que a empresa oferece a qpeomévido , 116 | ,209,225| ,780|-,111

E3 Com a maneira como esta empresa realiza promagigeu pessoal ,018 0277 ,739],332

E4 Com as oportunidades de ser promovido nestaesanpr ,081 | -,017 ,255| ,821(,138

E5 Com o tempo que eu tenho de esperar para reaeaepromocao -,126 -,021315| ,773],249

Fonte: Autores; Método de Extracdo: Analise de ComponEnitecipal; Método de Rotacéo:
Varimax com Normalizagédo de Kaiser; Rotac&o coridargm 7 iteracoes.

Na tabela 1, é possivel verificar que praticamérdes os fatores originais do modelo
de Siqueira (2008) foram confirmados pelos dadospdsquisa, com coeficientes de
confiabilidade acima de 0,8, o que é consideradn.bés cargas fatoriais das variaveis
observaveis estdo todas acima de 0,4, o que tandb&do como bastante aceitavel pela
literatura (MALHOTRA, 2019). H4 uma excecao quedataso da variavel “D3”, do fator 5
“Satisfacdo com a natureza do trabalho”, cuja céagarial mais forte ficou vinculada ao
fator 1, “Satisfagdo com os colegas”.

Em resumo, a andlise fatorial cujos resultadosoestsumidos na tabela 1,
confirmaram a adequacao da pesquisa de campoadslimma vez que os dados coletados
corroboraram os fatores estabelecidos por Siq(@@8) quando da construcdo da Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST).

4.1 Fator 1: Satisfagdo com os colegas

Em andlise detida apds a aplicacdo dos questi@néeidficou-se um indice positivo
nos dois primeiros questionamentos analisados, asinamdo que a grande parte dos
entrevistados apresenta-se satisfeito peranteahamlcdo e a amizade demonstrada por seus
colegas de trabalho (5,63 e 5,65 respectivamerge)ietanto indiferentes quanto o
relacionamento profissional, quantidade de amigo@le@gas que apresentam confianca (5,73,;
5,42; e 5,41 respectivamente), conforme tabela 2.

Tabela 2: Resultados obtidos do item A

A Satisfagdo com os colegas - Satisfacao*
¢ Alfa dge Cronbach0,891 Média DP % ¢
(1 totalmente insatisfeito até 7, totalmente safisito)
Al  Com o espirito de colaboracéo dos meus colegasbalho. 5,63 1,44 84,8
A2  Com o tipo de amizade que meus colegas demamgioa mim. 5,65 1,58 85,9
A3 Com a maneira como me relaciono com 0s meugyaslee 573 1,84 883
trabalho.
A4  Com a quantidade de amigos que eu tenho entus cwegas 542 1,64 80.4
de trabalho.
A5 Com a confianga que eu posso ter em meus cotkgtrabalho. 5,41 1,78 77,2
Médias 5,56 83,2

Fonte: Autores; *somados percentuais de “satisfeito “muito satisfeitos” + “totalmente
satisfeitos”

Os resultados obtidos apresentam um alto indiceap@éncia com os estudos
pregressos, visto que conforme Toneto (2013), ReriDuarte (2014), Balieiro e Borges
(2015), Frazéo (2016), Queiroz (2017) e NevesaSBrauer e Braun (2018) que elaboraram
estudos em reparticdes publicas nos ultimos 5 apesentam 100% de satisfacdo, com base
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nos dados obtidos verificou-se 4,52 de média geladlo este que apresenta 83,2% de
satisfacdo, 7,61% de indiferenca e 8,7% de insgfsf confirmando os resultados auferidos
anteriormente.

4.2 Fator 2: Satisfacdo com o salério

Os resultados obtidos relacionados com salériosseptam um nivel de confianca
alto e uma meédia intermediaria, visto que confommta-se na tabela 3, os itens de
comparagao com o custo de vida e comparacdo amg@siue o trabalho exige apresentam
com um nivel de insatisfacdo (3,59 e 3,40 respamuidnte), enquanto os demais itens, ou
sejam comparado a quantidade de trabalho, capacmrafissional e quantidade de dinheiro
recebida ao final do més apresentam-se em um divetatisfacdo (5,65; 5,48 e 5,36
respectivamente).

Tabela 3: Resultados obtidos do item B

B  Satisfagdo com o salério

Alfa de Cronbach0,925 Media DP Satisfagéo”
(1 totalmente insatisfeito até 7, totalmente safisito) %
B1 Com o meu salario comparado com o quanto ealtrab 3,81 1,31 43,5
B2 Com o meu salario comparado a minha capacidedisgional. 3,59 1,19 35,9
B3 Com o meu salario comparado ao custo de vida. 3,29 1,66 25
B4 Com a quantia em dinheiro que eu recebo degtaesan ao final 370 152 40 2
de cada més. ' ' '
B5 Com o meu salario comparado aos meus esforctralvaiho. 3,78 1,60 35,9
Medias 3,63 36,1

*somados percentuais de “satisfeitos” + “muitodattos” + “totalmente satisfeitos”
Fonte: Autores

Num todo, como se pode verificar a média geralediggtico foi de 4,69, mostrando-se
indiferente quanto ao quesito “salario” devido @uak topicos pontuais. Os estudos
pregressos dos ultimos 5 anos em reparticdes p8bdiaferiram um nivel de insatisfacéo de
90% e satisfacdo de 10% apenas, os resultado®staste estudo mostram um nivel geral
de insatisfacéo de 63,98% e satisfacao de 36,08%.

Utilizando como base estes resultados, o trabathsglsente mais valorizado quando
0s vencimentos recebidos séo justos a quantidadeall@ho. Além dos entendimentos de
Rodrigues (1994) apontando a necessidade de gagaim plano de cargos e salarios que
diminua as diferencas salariais estitus dos trabalhadores.

Com base no acima alicercado, uma conclusédo, paah @ nivel de salarios
apresentou-se menor em relacdo a média dos espwdgeessos € que, 0s salarios dos
servidores do judiciario sdo bem consolidados esgmtam pouca distingdo entre os que
possuem 0 mesmo cargo e nivel de formacéo, sedidleranca baseada apenas em tempo de
servico publico, mas como ha ainda um nivel detisfagdo predominante os servidores nao
se sentem remunerados da maneira adequada.

4.3 Fator 3: Satisfagcdo com a chefia

O tépico que cerne sobre a chefia esta descritab®a 4, apresentando um indice de
confiabilidade alto esta secdo assim como a pregrasresentou resultados satisfatorios em
alguns pontos e insatisfatorios nos demais, nas jgle dizem respeito sobre o interesse do
chefe sobre o trabalho e a capacidade Profissowsté os indices foi insatisfatorio por parte
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da amostra analisada (3,29 e 3,71 respectivamddsepontos que dizem respeito sobre o
entendimento da chefia e a maneira de tratamergiegiéoram de satisfacdo (5,21 e 5,74
respectivamente), enquanto a organizacdo de t@abadio gestor da serventia restou
indiferente (4,54).

Tabela 4: Resultados obtidos do item C

C Satisfacdo com a chefia o Satisfacao*
Alfa de Cronbach0,912 Média DP %
(1 totalmente insatisfeito até 7, totalmente safiito)

Cl1 Com o modo o meu chefe organiza o trabalho dosetor. 5,53 1,19 81,5
C2 Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho. 5,36 1,63 79,3
C3 Com o entendimento entre eu e meu chefe. 5,83 1,24 89,1
C4 Com a maneira com o meu chefe me trata. 5,96 1,31 88,0
C5 Com a capacidade profissional meu chefe. 5,96 1,73 88,0

Médias 5,72 85,2

*somados percentuais de “satisfeitos” + “muitodattos” + “totalmente satisfeitos”
Fonte: Autores

As pesquisas anteriores utilizando do modelo deuehig (2008) apresentou 0s
seguintes resultados em relacdo a dimenséo acipwstax ou seja, 10% indiferente e 90%
satisfeito. Os resultados obtidos neste foram ndiangmpla de 4,49, os quais 14,78% se
mostraram insatisfeitos e 85,2% satisfeito quarntbedia, confirmando os estudos pregressos
e as interpretacdes pertinentes anteriormentedeldas.

4.4 Fator 4: Satisfacdo com a natureza do trabalho

O item que diz respeito a natureza do trabalhowgado pelos servidores (tabela 5)
obteve uma boa média de satisfacdo com os topigesdigem sobre a capacidade de
absorgéo e as preocupagdes que o trabalho propar®Ggi2 e 5,84 respectivamente) e itens
razoaveis com o interesse gerado pelas atividadesutadas, oportunidade de fazer o
trabalho e a variedade de tarefas elaboradas @32e 3,46 respectivamente).

Tabela 5: Resultados obtidos do item D

Satisfacdo com natureza do trabalho - Satisfacéo*
D Alfa de Cronbach0,825 Média DP %

(1 totalmente insatisfeito até 7, totalmente safito)
D1 Com o grau de interesse que minhas tarefas spedam. 5,47 1,68 87,0
D2 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. 54 4, 1,24 51,1
D3 Com a oportunidade de fazer o tipo de traballefgco. 5,21 1,25 79,3
D4 Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho. 4,89 1,39 70,7
D5 Com a variedade de tarefas que realizo. 5,20 71,6 79,3

Médias 5,06 73,5

*somados percentuais de “satisfeitos” + “muitodattos” + “totalmente satisfeitos”
Fonte: Autores

As pesquisas anteriores que utilizaram do métodd &3Sicadas ao setor publico
apresentaram um resultado de 90% de satisfacd®eed&Oindiferenca. A pesquisa atual
apresenta um nivel de 73% de satisfacdo, 15% déereicca e 12% de insatisfacao,
confirmando os resultados obtidos antes desde.



13

4..5 Fator 5: Satisfagdo com as promocgoes

Esta secdo se dedica a apresentacao dos resultauttns com o topico de promocdes
(tabela 6). Este apresentou uma alta média, entoetss respostas mais divergentes entre
todas, o Unico tépico que se apresentou abaixoédand, foi 0 nUmero de vezes que ja se foi
promovido na empresa (apresentou um resultado/@, s demais topicos todos obtiveram
um alto resultado, as garantia ofertadas a quenroénqvido, critério de promocao,
oportunidades de promocéao e o tempo de esperg BH6 5,41; e 5,96 respectivamente).

Tabela 6: Resultados obtidos do item E

E Satisfacdo com as promo¢des g Satisfacao
Alfa de Cronbach0,825 Media DP %
(1 totalmente insatisfeito até 7, totalmente safisito)
E1 Com o numero de vezes que ja fui promovido ressfaresa. 3,92 1,66 41,3
E2 Com as garantias que a empresa oferece a guneamévido. 3,69 1,28 27,2
E3 Com a maneira como esta empresa realiza proma@deeu 3.40 131 228
pessoal.
E4 Com as oportunidades de ser promovido nestaesiapr 3,52 1,40 26,1
E5 Com o tempo que eu tenho de esperar para recgbar 345 1,60 217
promocao nesta empresa.
Médias 3,60 27,8

*somados percentuais de “satisfeitos” + “muitosdattos” + “totalmente satisfeitos”
Fonte: Autores

Os resultados obtidos anteriormente nos estudoBodeto (2013), Pereira e Duarte
(2014), Balieiro e Borges (2015), Frazao (2016)eit@z (2017) e Neves, Silva, Brauer e
Braun (2018) apresentaram um resultado de 80%isfeitd e 20% indiferente. A pesquisa
atual obteve um resultado misto de 43,04% de sfagfio, 29,78% de indiferenca e 27,17%
de satisfacao (tabela 12).

Num apanhado geral, notou-se um grande nivel delsanta dos resultados obtidos
nesse estudo com os resultados de estudos argeritmetanto o indice de Salarios e
Promoc¢fes mesmo tendo resultados insatisfatoringjeb de insatisfacédo foi bem menor que
em estudos pregressos, tal diferenca pode-se ddups hipoteses.

5 Consideracdes Finais

O Objetivo deste estudo foi investigar junto a gkmes deste 6rgdo, utilizando o
modelo EST e o método de levantamenteurvey — para levantar os dados do nivel de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos cplduyefsa, salario, natureza do trabalho e
promocdes, além de uma pesquisa qualitativa — eatplia — com o gestor responsavel pela
comarca para a elaboragéo de um plano de acdaidasge reverter os resultados negativos e
majorar 0s positivos, buscando a eficiéncia e @aeia dos servicos e processos do servico
publico.

As conclusbes obtidas sugerem uma positiva inflaeeotre o nivel de satisfacéo
encontrado em cada uma das questdes de cada $&édia da Correlacdo de Pearson =
0,889), além do que os resultados se assemelhamuéons pontos com os resultados obtidos
em estudos anteriores, ou seja, as conclusbesasiyiok Toneto (2013), Pereira e Duarte
(2014), Balieiro e Borges (2015), Frazdo (2016)ei€az (2017) e Neves, Silva, Brauer e
Braun (2018), foram muito préximas dos resultadps ancontrados.

As acdes que podem majorar o nivel de satisfaciceges de Salario e Promoc¢des
ndo podem ser implantadas de imediato, visto queumcionalismo publico tudo deve ser
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previamente abordado em leis para sua implant@@&osalarios para serem melhorados
devem prover de um requerimento do 6rgdo sindiaatldsse da justica ao presidente do
TJGO que avaliar4d a possibilidade de um aumentdola. J& as promocbes existem,
entretanto s6 podem ser aplicadas nos termos dsspeicifica essa que deveria passar por
alteracéo, vez que desde 2013 os estudos de T@@4i8) apresentam uma insatisfacao geral
pelas praticas de promocéo do pessoal que comgdadro do funcionalismo publico.

Para pesquisas futuras que sejam feita uma amélise esta baseada nos estudos de
Siqueira (2008) em outras comarcas intermedidgasquica na entrancia final, a fim de
verificar a relacdo das respostas obtidas poresdtelo com as encontradas neste trabalho,
além de uma possivel relacdo entre as conclus@gshbfidas com outros 6rgaos, estes do
poder executivo ou legislativo, ou mesmo uma relagétre empresas publicas e privadas de
mesmo segmento.
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