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RESUMO

Esta pesquisa identificou o nivel de satisfagdo no trabalho dos colaboradores que
atuam em uma industria metallrgica cearense, tendo como referéncia a Escala de
Satisfagdo no Trabalho (EST), de Siqueira (2008). Classifica-se a abordagem da
pesquisa como quantitativa e o tipo de pesquisa descritiva, utilizando-se como amostra
96 empregados do setor de producado de uma metallrgica cearense. A coleta de dados
se deu por meio de um questionario com 25 questdes, o mesmo contendo cinco
dimensdes de satisfagdo no trabalho: com o relacionamento com os colegas, com a
natureza do trabalho, com a chefia, com o salario e com as promog¢ées. Em termos de
resultados, o nivel geral de satisfacdo dos funcionarios da empresa € elevado.
Analisando o nivel de satisfacdo por dimensao, observou-se que a satisfagdo com a
chefia apresentou a maior média entre os cinco fatores pesquisados, enquanto a
satisfacdo com o salario apresentou o menor escore. Contudo, todas as cinco
dimensdes foram apontadas com um nivel significativo de ‘satisfacao’ entre os

colaboradores da area de producao.

Palavras-chave: Satisfagcdo no trabalho; Industria metalUrgica cearense; Escala de
Satisfacao no Trabalho (EST).



ABSTRACT

This research analyzed the level of job satisfaction of employees who work in a
metallurgical industry in Ceara, having as reference the Scale of Job Satisfaction (EST),
by Siqueira (2008). The research approach is classified as quantitative and the type of
descriptive research, using as sample 96 employees from the production sector of a
metallurgical company in Ceara. Data collection took place through a questionnaire with
25 questions, the same containing five dimensions of job satisfaction: with the
relationship with colleagues, with the nature of the work, with the boss, with the salary
and with the promotions. In terms of results, the general level of satisfaction of the
company's employees is high. Analyzing the level of satisfaction by dimension, there is
that of job satisfaction, it was observed that satisfaction with the boss had the highest
average among the five factors surveyed, while satisfaction with the salary had the
lowest score. However, all five dimensions were identified with a significant level of

‘satisfaction’ among employees in the production area.

Keywords: Job satisfaction; Metallurgical industry in Ceara; Work Satisfaction Scale
(EST).
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1 INTRODUGCAO

O assunto abordado nesta pesquisa é satisfacdo no trabalho, tema
valorizado por gestores e por pesquisadores com publicagcbes que destacam a
importancia da analise desse fenébmeno organizacional. Entre outros motivos para o
interesse académico em satisfacdo no trabalho, estda a busca continua das
organizagbes e gestores em impulsionar o desempenho de seus colaboradores.
Aumentar a satisfacdo dos funcionarios pode contribuir para que haja consequéncias
positivas no ambiente de trabalho e traga beneficios para ambas as partes envolvidas,
colaborador e empresa.

Sendo um tema de constantes atualizacdes e novos estudos, a satisfacao
no trabalho ja comecga o século XXI como um dos multiplos conceitos que abordam a
afetividade no ambiente de trabalho, demonstrando a existéncia clara de um vinculo
afetivo do individuo com o seu trabalho, pois a satisfagdo no trabalho pode ser definida
como uma variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente em relacdo ao
trabalho, assim como o quanto uma pessoa gosta do seu trabalho (SPECTOR, 2010).

Autores como Soriano e Winterstein (1998), apontam a importancia de uma
boa satisfacdo no trabalho, pois a mesma esta diretamente ligada com a satisfagdo com
a vida, e que é visivel a influéncia da mesma por meio da generalizacdo das emog¢des
e atitudes do trabalho para a vida fora do mesmo, afetando as demais dimensdes da
vida dos individuos. Assim, a satisfacdo no trabalho é componente da satisfagao geral
com a vida.

Ainda, satisfacdo no trabalho é conceituada como um conjunto de
sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os quais os trabalhadores percebem seu
trabalho, podendo ser vista de diferentes maneiras, dependendo do referencial
utilizado, sendo influenciada completamente pela percepcado do trabalhador, e de
diversas experiéncias passadas, expectativas e comparacdes constantes que vem com
as interagdes com a empresa ou o ambiente externo & mesma (CARLOTTO; CAMARA,
2008).

A satisfacdo no trabalho é geralmente avaliada perguntando as pessoas
como elas se sentem em relacdo ao seu trabalho por meio de questionarios e
entrevistas, e é importante que os gestores estejam atentos as opinides de seus
empregados de todos niveis hierarquicos, tendo em vista que uma viséo Unica sobre

um aspecto do trabalho pode trazer viés negativo a empresa. Afinal, com experiéncias
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diferenciadas na rotina, € esperado que pontos satisfatorios para algum setor ou
categoria sejam diferentes de outros — mesmo nao sendo umaregra (SPECTOR, 2010).

Neste estudo, visando pesquisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios em
especifico ambiente de trabalho, foi realizada uma pesquisa de campo com o setor de
producdo de uma metallrgica do estado do Ceara, que possui mais de 40 anos de
histéria. Por solicitacdo da administragcdo da empresa, o nome da instituicdo foi
ocultado. Conforme parametro do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
a metallrgica pesquisada é classificada como industria de médio porte, pois possui
aproximadamente 400 empregados. Para medir o nivel de satisfacdo dos funcionarios
foi utilizada a escala desenvolvida e validada por Siqueira (2008). Trata-se de uma
escala que subdivide a satisfagcao no trabalho em cinco dimensdes e ja foi amplamente
utilizada em estudos anteriores, em contexto brasileiro, que tiveram como objetivo a

avaliagcao do nivel de satisfacao dos empregados nas organizagoes.
1.1 Problema de pesquisa

A partir do conteudo ja exposto, se tem como problema de pesquisa a
seguinte questao: qual nivel de satisfacdo no trabalho dos empregados do setor de
producdo de uma metallrgica de médio porte situada no estado do Cear4, Brasil?
1.2 Objetivos da pesquisa

Para conseguir responder a questao problema, foi preciso definir o objetivo
geral, que se trata do propoésito do estudo e os objetivos especificos, que delineiam a
forma como se alcangou ao objetivo geral.

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar o nivel de satisfacdo no trabalho dos empregados do setor de
producédo de uma industria metalargica cearense, de médio porte.
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1.2.2 Objetivos Especificos

e Verificar o nivel de satisfagdo na perspectiva de relacionamento com os
colegas;

e Conhecer o nivel de satisfagdo na perspectiva salarial;

e Mensurar o nivel de satisfacéo na perspectiva de relacionamento com a
chefia;

e Estimar o nivel de satisfagdo na perspectiva da natureza do trabalho;

e Apontar o nivel de satisfagcdo na perspectiva de promocgdes.

1.3 Justificativa

Justifica-se este estudo por conta do potencial impacto direto dos resultados
na organizagdo pesquisada, uma vez que o grau de satisfagdo dos trabalhadores do
setor de produgéo esta ligado aos objetivos fins da empresa. Dessa forma, a pesquisa
€ relevante para que os gestores da organizagdo possam tomar decisées amparadas
por conhecimentos especificos e ndo intuitivos sobre o nivel de satisfagdo dos seus
funcionarios, possibilitando assim reflexdes sobre causas e impactos dessa
(in)satisfacdo sobre outras variaveis organizacionais, como, por exemplo, o resultado
esperado no volume de producao industrial da metallrgica selecionada.

A partir da coleta de dados, o estudo indica informacdes sobre percepcdes
dos funcionarios que podem ser insumos de reflexdes que podem gerar alternativas de
decisdo visando aprimorar a satisfacdo dos empregados de producao e assim melhorar
a sua capacidade de retencado e o comprometimento do contingente relacionado com a
atividade fim da empresa. Isso se deve justamente ao fato de a empresa ser uma
industria especializada em producédo de alta escala de pecas automobilisticas, como
tambores de freios, discos de freio e cubos de rodas.

O estudo também possui relevancia académica por contribuir com mais uma
aplicacdo empirica no campo do comportamento organizacionais, mais
especificamente da satisfacdo no trabalho. Assim, torna-se possivel identificar
convergéncias dos resultados desta pesquisa com aspectos tedricos da literatura, como
também comparar com estudos anteriores que utilizaram a escala de Siqueira (2008)

em diferentes contextos.
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1.4 Hipodtese

Antes da aplicacdo dos questiondrios, foram realizadas entrevistas nao
estruturadas e exploratérias com gerentes do setor pessoal da organizacado
pesquisada. Tomando por base os relatos dos gestores assim como o estudo da
literatura sobre satisfacdo no trabalho que estabelece certos padrbées nos seus
resultados de pesquisa, exemplos destes as pesquisas de Freitas et al (2019) e Silva
(2018), inferiu-se como hip6teses que os funcionarios do setor de producao estejam
satisfeitos com o relacionamento com os colegas, com a natureza do trabalho e com a
chefia; porém, espera-se que os mesmos estejam insatisfeitos com o salario e com a
perspectiva de promogdes. De modo que, espera-se que o nivel de satisfacao geral no
trabalho dos empregados dos setores de producdo dessa industria metallrgica
cearense varie entre os niveis de “indiferenga” a “satisfacédo”. Sendo assim, pode-se

propor como hipéteses a serem testadas:

H1: Funcionarios estao satisfeitos com os colegas;

H2: Funcionarios estédo satisfeitos com a natureza do trabalho;

H3: Funcionarios estdo insatisfeitos com o salario;

H4: Funcionarios estédo satisfeitos com a chefia;

H5: Funcionarios estao insatisfeitos com a perspectiva de promocgoes.

As mencionadas hipoteses foram testadas por meio dados coletados com
aplicacao de questionarios junto a 96 funcionarios do setor de producao da metalurgica,
e, posteriormente, tratados e analisados com estatistica descritiva, utilizando o software

Microsoft Excel.

1.5 Organizacao do trabalho

Esta monografia é subdividida em secdes que visam organizar informacdes
que possibilitem trazer respostas para a questao central do estudo, assim como para
os objetivos geral e especificos definidos no mesmo. Além de resgates tedricos,
descreve-se como foram realizadas as etapas de coleta e analise dos dados, expondo
resultados de tal coleta e além das conclusées com o trabalho realizado.
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Para que tal relatério possa ser elaborado, € importante que haja uma
estruturagdo clara; no caso deste estudo, o mesmo € estruturado em cinco sec¢des. A
primeira secao traz a contextualizacdo do estudo; neste, apresenta-se o tema que
serviu de fundamentacao para a pesquisa, também traz o problema de pesquisa e 0s
objetivos geral e especificos que definem quais as etapas foram executadas para a
resolucdo da questao central, e ainda a justificativa da realizagdo do estudo, quais os
beneficios dos mesmos para a organizacao, sociedade em geral e académica.

Na segunda secado, € apresentado o referencial teérico, cuja proposta é
expandir a conceitualizagdo do tema investigado, conhecendo e abordando alguns
estudos e publicagcdes sobre 0 mesmo, servindo posteriormente de embasamento para
a interpretacao e andlise dos dados que foram coletados. Como tema deste estudo se
tem a satisfacao no trabalho, e as dimensdes de satisfacdo no trabalho contidas na
Escala de Satisfacdo no Trabalho (SIQUEIRA, 2008).

No terceiro, € definida a metodologia da pesquisa. No mesmo, a pesquisa €
classificada quanto a sua natureza, abordagem, objetivos e meios. Também é
identificado qual o universo amostral bem como os participantes da pesquisa.
Classifica-se ainda a forma como os dados foram coletados, analisados e interpretados.

Na quarta secdo sédo apresentados os resultados da coleta de dados e
relacionados com a teoria abordada no estudo. Neste foi identificada a média que os
funcionarios deram para cada dimensao de satisfacdo no trabalho, sendo feita uma
andlise dos resultados obtidos.

A secédo cinco apresenta a conclusao do estudo, permitindo identificar se o
estudo alcangcou os objetivos propostos e qual sua contribuicdo, importancia e
beneficios para a empresa pesquisada, assim como comparar os resultados anteriores
com as hipéteses propostas. Ao final deste trabalho, sdo apresentadas as referéncias
bibliogréaficas de quais os materiais e autores que foram usados na contextualizagéo do
estudo, no referencial tedrico e que serviram de embasamento para andlises dos dados
coletados. O instrumento de coleta de dados utilizado na pesquisa, sendo este o
questionario de investigacdo da satisfacdo no trabalho aplicado aos colaboradores,
encontra-se no apéndice do relatério.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Essa seg¢do tem como foco um aprofundamento sobre os conceitos de
satisfacdo no trabalho, abordar pesquisas ja realizadas no campo, com foco,

especialmente, na ferramenta de pesquisa que foi utilizada para obtengédo de dados.
2.1 Satisfacao no trabalho

O termo satisfagao no trabalho foi explicado por Hoppock (1935), como uma
combinacdo de circunstancias — abordando aspectos psicoldgicas, fisioldgicas e
ambientais - que fazem o individuo se considerar satisfeito com o seu trabalho.
Contudo, o autor ndo foca sua pesquisa sobre o impacto que tais circunstancias tém
em organizagbes, mas sim sobre como o resultado da satisfacdo ou insatisfagcdo no
trabalho impacta a sociedade.

Anos depois, Locke (1969) explanou sobre satisfacdo no trabalho como o
resultado da avaliacdo que o trabalhador tem sobre o0 seu trabalho ou a realizacao de
seus valores por meio de tais atividades, concluindo que tal a satisfacao € um estado
de emocéao pelo qual o trabalhador passa, que pode ser influenciado tanto por fatores
internos e externos, e que esses fatores podem ter peso positivo ou negativo, gerando
a satisfacdo, ou seu contraposto, a insatisfagao.

O tema de satisfagao no trabalho também esta diretamente ligado a estudos
da Teoria da Administracédo Classica, uma vez que o mesmo é visto presente em teorias
que tratavam das caracteristicas individuais responsaveis por comportamento de
trabalho, que por sua vez aproximaram o tema de satisfacdo com o processo
motivacional (SIQUEIRA, 2008).

Na teoria de dois fatores (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1959),
pode-se ver que ha uma influéncia do tema de satisfacdo. Para isso, é necessario
clarificar que essa teoria aborda que hé dois fatores que influenciam as pessoas no seu
comportamento, sendo esses os fatores higiénicos e os fatores motivacionais, e que
enquanto os fatores higiénicos sdo externos a pessoa, os fatores motivacionais séo a
partir do ponto de vista da mesma, e controlados por ela.

Para Chiavenato (2005), os fatores higiénicos sao diretamente controlados
pela empresa, e incluem, mas ndo se limitam: ao salario, as condicdes do ambiente de

trabalho, as politicas e normas de conduta da empresa, ao clima organizacional e ao



17

perfil da chefia. Esses mesmos fatores higiénicos, quando atendem, ou até mesmo
quando superam as expectativas dos trabalhadores, somente geram a n&o insatisfagéo
com o trabalho, e mesmo que levem a uma satisfagao por parte dos trabalhadores, ela
sera somente momentanea, e ndo podera sustentada sem melhorias constantes,
tornando-se inviavel manter a satisfagéo a longo prazo. Contudo, caso a empresa deixe
de atender as expectativas dos funcionarios, os mesmos tornar-se-ao insatisfeitos com
o trabalho.

Abordando os fatores motivacionais, e ainda a partir de Chiavenato (2005),
eles sdao completamente relacionados as atividades do individuo e aos seus
sentimentos de crescimento, assim como de reconhecimento, profissional. Eles partem
da percepgao dos trabalhadores sobre itens que incluem, mas néo se limitam: as
promoc¢des de qualquer tipo, ao reconhecimento do grupo e de si mesmo, a
responsabilidade sobre as atividades passadas a ele e também sobre a realizagéo,
construindo assim uma autopercep¢ao sobre seu desempenho no trabalho. Quando o
resultado é 6timo, ou seja, quando existe uma boa percepcdo sobre os fatores
motivacionais, o individuo se torna satisfeito com seu trabalho. Ja quando ha auséncia
ou resultado ruim dessa percepgao, o trabalhador ndo consegue chegar ao estado de
satisfacéo.

Faz-se necessario ressaltar que para Herzberg (1997), os diversos fatores
que levam a satisfacdo no trabalho — e também ha motivacdo no trabalho — sao
separados, e devem ser vistos de formas distintas dos fatores que levam a insatisfacao
com o trabalho ao se fazer um estudo, pois 0 mesmo aponta que que o0 oposto de
satisfacdo no trabalho seria a auséncia dela, e ja no caso de insatisfacdo no trabalho
também a auséncia na da mesma.

Ndo se limitando a estar em teorias em conjunto como processo
motivacional, o tema de satisfagdo no trabalho recebeu diversas definicbes ao longo
dos anos, gracas ao foco que |Ihe deram os pesquisadores de comportamento
organizacional, assim como gestores, desde o inicio do século XX (SIQUEIRA, 2008).

Entre varios dos pesquisadores e estudiosos ja expostos, Bergamini (2008)
propde que ao olhar mais ao fundo nos reais motivos de fracasso da maioria de nossas
empresas, 0 que é percebido ndo € uma falta de conhecimento técnico e sim na maneira
como a organizagdo lida com as pessoas nela envolvida, ou seja, faltando sim
conhecimento no gerenciamento de pessoas, para através da motivacédo e satisfagéo,

haver uma melhoria do desempenho corporativo.
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E relevante expor que estar motivado, gostar de seu trabalho — rotina - e ter
um bom relacionamento com sua chefia pode ser um fator gerador de satisfagéo, pois,
para Robbins, Judge e Sobral (2010), trabalhos envolventes e interessantes que
fornecem treinamento e capacitacdo, variedade e certa rotatividade horizontal de
tarefas, independéncia e controle — ou seja, maior autonomia ndo sé em fazer o
trabalho, mas em tomar decisdes relevantes ao mesmo — trazem um maior grau de
satisfacao satisfaz a maioria dos colaboradores das organizacdes que ele observou.

Observando e analisando os resultados de pesquisas cientificas sobre
satisfagcdo no trabalho, Siqueira (2008) esclarece que ha uma melhor compreenséo
sobre as relagdes entre fatores diversos que influenciam no grau de satisfagédo ou
insatisfacdo dentro de uma empresa, afirmando ainda que através do acumulo de
estudos ja realizados, € possivel afirmar que caracteristicas pessoais dos
trabalhadores; como género ou identidade sexual, idade, estado civil e nivel de
escolaridade; e também caracteristicas do ambiente fisico — ruidos ou demais poluicdo
sonora, temperatura, iluminagao ou polui¢cao visual - ou da estrutura organizacional
pouco contribuem, e portanto ndo justificam, diversas variagdes em niveis de
satisfacéo.

Ao abordar satisfacdo no trabalho, Zanelli et al. (2014) esclarece que as
consequéncias de satisfacdo no trabalho séo diversas e ja comprovadas, colocando
que ha evidéncias de que pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho
sdo também as que menos planejam sair das organizacdes onde trabalham, que tém
menos faltas, possuem melhor desempenho e contribuem com uma maior
produtividade geral. Dessa forma, vé-se que a satisfagdo no trabalho parece ter a
capacidade para reduzir taxas de rotatividade de pessoal e indices de faltas ao trabalho,
assim como de elevar os niveis de desempenho e de produtividade dos individuos.

Por fim, Siqueira (2008) expde que demais estudos apontam o forte impacto
de fatores do contexto soOcio-organizacional na satisfacdo no trabalho, onde essa
satisfacdo mostra-se como um sentimento extremamente sensivel as politicas e
praticas gerenciais, ou de forma mais clara, o quanto a organizacdo em questao
demonstra-se preocupar com o bem-estar dos colaboradores, e 0 quanto a mesma
estaria disposta — na percepcao de tais colaboradores — a retribuir os mesmos pelos
seus esforcos e demais investimentos diversos que eles, de alguma forma, aplicam na

organizagao.
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2.2 Medicao da satisfacao no trabalho

Pode-se aparentar que, por ser um termo que passou por mudangas em sua
conceitualizagao por mais de meio século desde o inicio de estudos focados na mesma,
a satisfagdo no trabalho - que ja foi compreendida como um aspecto motivacional; ou
em conjunto com o mesmo; vista como atitude e, mais recentemente, sendo
compreendida por alguns pesquisadores como um conceito que abarca afetividade -
nao sofreu grandes mudancas nas suas conceituacdes base (SIQUEIRA, 2008).

Apesar da satisfagdo no trabalho ser um tema, como ja dito, de bastante foco
em pesquisa, ele € também um dos que mais carecem de padrdes metodoldgicos. As
medidas de satisfacdao no trabalho identificadas, na literatura, apontam para uma falta
de consenso sobre a tematica, uma vez que possuem bases conceituais diversas,
dificultando a comparagdo dos resultados de diversas pesquisas (CARLOTTO;
CAMARA, 2008).

Carlotto e Camara (2008) apontam que, apesar da tentativa de uma
conceituacao base de satisfacdo no trabalho, as definicbes da mesma podem variar
devido as experiéncias subjetivas do contexto do mundo do trabalho, onde as
experiéncias de individuos ou empresas como um todo impactam na visdo dos mesmos
sobre o tema estudado e avaliado. Além disso, quando se utilizam instrumentos para
avaliar a satisfacao no trabalho, sejam quais sejam, ndo se sabe o que esta, de fato,
sendo avaliado, ja que as teorias que norteiam cada um dos instrumentos sao
diferentes. Em alguns casos, os autores desses instrumentos sequer especificam a
definicdo do constructo que fundamentou sua construcéo.

Neste trabalho ocorrera, portanto, uma investigacdo sobre a satisfacao no
trabalho com o objetivo de realizar uma avalicdo organizacional com foco nos retornos
ofertados pela empresa nas mais diversas formas, focando em pontos como o de
salarios e promocao; identificando o quanto a convivéncia com os colegas e as chefias
impactam de forma positiva ou negativa a experiéncia dos funcionarios e, ainda,
observando o quanto a realizacao das tarefas atribuidas ao empregado proporcionam-
lhe sentimentos gratificantes (SIQUEIRA, 2008).

Segundo Siqueira (2008), a Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) foi
elaborada com o objetivo de medir o grau de satisfacdo dos trabalhadores dentro do
ambiente organizacional, levando em consideracao as cinco dimensdes ja destacadas:
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a) satisfacdo com os colegas de trabalho — definida como o contentamento
com a colaboracao, a amizade, a confianca e o relacionamento com os
colegas; e pode-se verificar que ela € composta por 5 questdes que focam
em diferentes aspectos do relacionamento interpessoal no ambiente de

trabalho, como pode ser visto no Quadro 1;

Quadro 1 — Definicao, questoes e indice de precisao da dimensao de satisfacao

com os colegas de trabalho

% 5 iINDICE DE
DIMENSAO DEFINICAO PRECISAO
Satisfacdo com os Contentamento com a colaboracao, amizade, confianca, 0.86
colegas de trabalho. e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho ’
QUESTOES
1 Com o espirito de colaboragédo dos meus colegas de trabalho.
6 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
14 Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.
17 Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
24 Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

b) satisfacdo com o salario — definida como o contentamento com o salario
comparado com a carga de trabalho, com a capacidade profissional, como
o custo de vida e com os esfor¢os do individuo para a realizacao da tarefa;
observando que ela é composta por 5 questdes que focam em diferentes
aspectos da remuneracao e a percepc¢ao do trabalhador sobre a mesma,

como pode ser visto no Quadro 2;
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Quadro 2 — Definicao, questoes e indice de precisao da dimensao de satisfacao

com o salario

DIMENSAO DEFINIGAO R
Satisfacdo com o Contentamento com o que recebe como salario se
salario. comparando com o quanto o individuo trabalha 0,92
QUESTOES
5 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.
8 Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.
12 Com o meu salario comparado ao custo de vida.
15 Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
21 Com o meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

c) satisfacdo com a chefia — definida como o contentamento com a

organizagao e capacidade profissional do chefe, com seu interesse pelo

trabalho dos subordinados e entendimento entre eles, destacando ainda

que tal dimensao é composta por 5 questdes que focam em diferentes

aspectos do relacionamento entre chefes e subordinados, como pode ser

visto no Quadro 3;

Quadro 3 — Definicao, questoes e indice de precisao da dimensao de satisfacao

com a chefia

DIMENSAO DEFINICAO ||3NR[|)—:|gFSR(I'E)
Satisfagég coma | Contentamento com organizagéo, capacidade profissional 0.90
chefia. do chefe e entendimento entre eles ’
QUESTOES
2 Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.
9 Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.
19 Com o entendimento entre mim e meu chefe.
22 Com a maneira como meu chefe me trata.
25 Com a capacidade profissional do meu chefe.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

d) satisfacdo com a natureza do trabalho — definida como o contentamento

com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas

absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas; levanta-se que

essa dimensao é composta por 5 questdes que focam em diferentes
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aspectos da rotina do trabalho e sobre a percepgéao do trabalhador sobre

a atividade que ele exerce , como pode ser visto no Quadro 4; e

Quadro 4 - Definicao, questoes e indice de precisao da dimensao de satisfacao

com a natureza do trabalho

5 . iINDICE DE
DIMENSAO DEFINICAO PRECISAO
Satisfagdo com a natureza do | Contentamento com o interesse despertado 0.82
trabalho pelas tarefas. ’
QUESTOES

7 Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

11 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

13 Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.

18 Com as preocupacoes exigidas pelo meu trabalho.

23 Com a variedade de tarefas que realizo.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

e) satisfacdo com as promocdes — definida como o contentamento com o
namero de vezes que ja recebeu promogdes, com as garantias oferecidas
a quem é promovido, com a maneira de a empresa realizar promogdes e
com o tempo de espera pela promocao, observa-se que esta dimensao
por sua vez é trabalhada através e 5 questoes que focam em diferentes
aspectos sobre promogdes e as oportunidades que a empresa oferece
sobre a mesma, na percepc¢ao dos funcionarios , como pode ser visto no
Quadro 5.

Quadro 5 - Definicao, questoes e indice de precisao da dimensao de satisfacao

com as promogoes

DIMENSAO DEFINICAO A
Satisfagao com as Contentamento com o nl]merq de vezes que ja 0.87
promogdes recebeu promogoes. ’
QUESTOES
3 Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.
4 Com as garantias que a empresa oferece a quem €& promovido.
10 Com a maneira como esta empresa realiza promogbes de seu pessoal.
16 Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.
20 Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta
empresa.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).
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Com intuito de melhor entender a ferramenta escolhida para medigéo de
satisfacdo do trabalho, deve-se antes abranger os conceitos das dimensdes por ela

propostos.

2.2.1 Dimenséao satisfacao com colegas de trabalho

No ponto de vista de satisfacdo com colegas de trabalho, vé-se o
envolvimento de relagdes de confianca, competéncia, colaboracdo e amizade, bem
como o compartilhamento de valores (LOCKE, 1969).

A importancia e dependéncia das relagbes interpessoais no contexto atual
das organizacoes, faz-se com que seja necessario entender como os individuos de
determinado ambiente de trabalho relacionam-se entre si; é relevante que as
organizagdes procurem mapear e compreender as diversas formas de agir e pensar
das varias geracdes e perfis de empregados que dividem o mesmo ambiente de
trabalho, com intuido de antecipar, analisar e remediar fatores de conflito no trabalho
(ANDRADE et al., 2012).

Bastos e Costa (2014) clarificam a necessidade do investimento das
organizagdes nas suas relagbes interpessoais no ambiente de trabalho, enunciando
ainda o grande esforco que isso requer dos gerentes, ja que tal investimento busca
como retorno a aceitacao, respeito mutuo e a capacidade para se colocar no lugar do
outro — empatia. Ainda vale apontar que uma das melhores formas de se investir nisso,
€ demonstrar claramente o valor do trabalho em equipe, ressaltando suas
consequéncias quando ha um bom resultado, causando assim que as pessoas
aprendam a dar importancia umas as outras.

A convivéncia no trabalho faz com que as pessoas tenham que lidar com
diferentes tipos de opinido, visdo, formacao, cultura, comportamento e valores — é
importante lembrar que uma organizagao nao s6 possui uma cultura prépria, mas varios
grupos dentro da mesma podem ter uma cultura ja estabelecida; além de, claro, os
individuos serem diferentes um dos outros nos diversos fatores ja citados.

Diante desse ambiente cheio de particularidades, ter um bom
relacionamento interpessoal traz mais confianga as pessoas e mostra maturidade e
desenvolvimento de quem faz parte da equipe, impactando ndo sé na performance de
tal equipe, mas na percepcdo que a mesma tem sobre a empresa. Ainda mais

beneficios de um bom relacionamento a serem apontados podem ser, por exemplo, um
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aumento na qualidade no trabalho, na comunicac¢ao entre membros da mesma equipe;
cooperacgao entre times ou individuos que dependem diretamente do processo de
trabalho do outro, empatia, entrosamento e satisfagdo (CAZAROTTO, 2015).

2.2.2 Dimensao satisfacao com o salario

Visando melhor entender o contexto de satisfacdo com o salério,
primeiramente pode-se esclarecer que para Martins (2008), por exemplo,
constantemente o salério é definido como valor econébmico pago diretamente pelo
empregador ao empregado em decorréncia de prestacdo de servicos bracgais e
intelectuais, destinando-se a satisfazer suas necessidades pessoais e familiares.

Ja o autor Nascimento (2009) pontua que salario é formado pelo conjunto de
percepcdes econbémicas que o empregador deve ao empregado, nao sG como
contraprestacao do trabalho direto feito pelo individuo em questdo, mas também pelos
periodos em que tal empregado estiver a disposicao daquele empregador aguardando
ordens, pelos descansos remunerados do trabalhador, pelas interrupcdes do contrato
de trabalho ou por for¢a da lei.

Tendo em vista conceitos de facil entendimento de salario, pode-se apontar
que a satisfagcdo com o salario estd primeiramente ligada a percepg¢ao do individuo do
quanto o mesmo recebe pelo seu trabalho, e de quanto o mesmo acha que deveria
receber, sendo tal percepcdo afetada diretamente ao fato dela ser suficiente para
atender as necessidades basicas de um individuo, do salario recebido ser favoravel em
relacdo a outras organizagdes, € de que o mesmo seja distribuido de modo que as
pessoas percebam como algo justo que, por fim, tenha sido entregue aquilo que atenda
as necessidades especificas de cada individuo (BOWDITCH; BUONO, 2006).

Por fim, Fernandes (1996) esclarece que para que haja uma correta
identificacdo do grau de satisfacdo dos funcionarios com relacdo a politica de
remuneracao, é importante investigar sobre o salario em si, primeiramente, ja que assim
sera possivel visualizar a percepgcdo da equidade interna e externa, ou seja, a
remuneracao entre as pessoas de uma mesma organizacao e de outros profissionais
no mercado de trabalho; mas também nao pode-se esquecer de identificar as diferentes
percepcdes sobre o salario variavel, incluindo neste conceito o bénus e participacao
nos resultados da empresa, que o0s trabalhadores podem receber.
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2.2.3 Dimensao satisfacao com a chefia

Com relacao aos superiores no trabalho, os empregados esperam que 0s
mesmos sejam atenciosos, justos, competentes, que reconhegam e recompensem 0
bom desenvolvimento dos empregados, que proporcionem adequada comunicacao de
informacgdes, que possam permitir a participacao no processo de tomada de decisdes
e que demonstrem respeito aos empregados como seres humanos (LOCKE, 1969).

E muito claro que o chefe ou superior é aquele que exerce a fungao de lider
de um grupo no ambiente de trabalho, e isso afeta diretamente a satisfagdo do
empregado com o trabalho como um todo. Para Bowditch e Buono (2006), o lider é
quem tem a capacidade de influenciar pessoas para que estas alcancem determinada
meta ou objetivo, e com esse intuito, a chefia precisa saber conduzir e trazer motivacao
aos seus subordinados, pois isso ira refletir positiva ou negativamente nos indices da
organizagdo. Para Fernandes (1996), a relagdao chefe- funcionario € uma fonte
importante de satisfacdo ou insatisfacdo, é avaliada referente ao apoio socio
econOmico, orientacdo técnica, igualdade no tratamento e no gerenciamento pelo
exemplo.

Atualmente, é perceptivel a grande necessidade das empresas em preparar
suas liderancas, pois as mesmas precisam atuar como agentes em busca continua da
motivacdo dos seus colaboradores, focando em melhorar a relacdo entre ambas as
partes, para que entdo possa haver um impacto direto nos resultados da equipe
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

2.2.4 Dimensao satisfacao com a natureza do trabalho

Abordando o conceito de trabalho humano, vé-se que o mesmo é uma
atividade complexa, multifacetada, polissémica, que nao apenas permite, mas exige
diferentes olhares para sua compreensao. Coutinho (2009), por exemplo, afirma que
quando se refere ao trabalho, se buscando uma descricdo de uma atividade humana,
individual ou coletiva, de carater social, complexa, dindmica, mutante e que se distingue
de qualquer outro tipo de pratica animal por sua natureza reflexiva, consciente,
propositiva, estratégica, instrumental e moral.

Checando a percepgéao de trabalho para Blanch (2003), primeiramente, nos
€ apontado que ao contrario da perspectiva que considera o trabalho uma fonte de
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satisfacéo, existem outras abordagens que atribuem conotagdes negativas ao trabalho.
Segundo o autor, esse polo negativo esta relacionado, na maioria dos casos, a
representacdo de trabalho como maldigcéo, castigo, jugo, estigma, coercao, esforco e
penalidade e como mera funcao instrumental a servico da sobrevivéncia material, a
qual cabe dedicar toda e s6 a atencdo necesséria para o alcance desse objetivo.

Na sociedade capitalista, na qual se vive atualmente, € comum o trabalho
passa a ser visto como meio pelo qual uma parte da sociedade sobrevive e a outra
parte acumula bens. Essa nova dindmica se mantém por meio da ideologia, que
assume papel de mediadora na sustentagéo e promogao do atual sistema econdémico.
Hoje, em um mundo globalizado e capitalista, a ideologia predominante é a liberal, e 0
trabalho, em um sentido generalista, é visto sob essa 6tica (OVEJERO, 2010).

Nesse contexto, de forma compativel com o ideéario neoliberal, a ética
individualista e a competitividade s&o intensificadas no mundo do trabalho. Os
trabalhadores submetidos a ameaca constante da demissdo e a inseguranca em
relacdo a permanéncia no emprego concorrem entre si para que possam “garantir’ sua
permanéncia nele. Assim, o desejo de vencer e obter sucesso se torna uma “obsessao”,
requisitando do trabalhador uma dedicacao extra sem limites, que se estende para além
dos muros das organiza¢coées (ANTUNES, 2000).

A natureza do trabalho deve proporcionar ao individuo oportunidades de
utilizacéo das suas habilidades e conhecimentos. O mesmo precisa perceber que em
seu trabalho existe um certo nivel de autonomia, e que o trabalho em si possui
significado e passa um senso identidade da tarefa para o trabalhador, ou seja, a
natureza do trabalho deve ser relevante para outras pessoas fora o funcionario que o
executa; a organizacdo como um todo e até mesmo para sociedade; e ao final, é
importante que haja o feedback sobre seu trabalho e suas acdes, que as tarefas feitas
estdo sendo avaliadas e sua opinido levada em consideracéo para possiveis tomadas
de decisao dos gestores (FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 1994).

Para Locke (1969), o trabalho é identificado como um fator causal da
satisfacdo no trabalho, nao s6 o trabalho em si, mas também o conteddo do mesmo e
para que exista a satisfacao € preciso que o trabalho seja pessoalmente interessante e
significativo, que o mesmo traga uma percep¢ao de sucesso e sentimento de realizacao
ao trabalhador. E necessario que o trabalho possibilite o uso de habilidades e
capacidades que funcionario possui e Ihe é exigido, que haja uma variedade de tarefas,
uma real entrega de responsabilidade por parte da gestao, dando autonomia na tomada
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de decisbes que dizem respeito a operacéo direta do trabalho, e que a organizagéao
como um todo transpareca clareza de papéis e auséncia de conflito entre eles,
descrevendo claramente as funcbes de cada cargo; além de mais fatores que
prevalecem sobre questdes de fadiga, de seguranca, entre outros.

Estudos apontam que a carga de trabalho excessiva, ainda como a
interferéncia do trabalho na vida particular, ou a caréncia de autoridade e influéncia
necessarias a execucao de seu trabalho sao fatores que possuem grande contribuicao
ao estresse e insatisfacao (BAUK, 1985).

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010), “trabalhos interessantes que
fornecem treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfazem a maioria dos
funcionarios”. Portanto, para que o empregado se sinta satisfeito com relagao ao seu
trabalho, € preciso que a empresa proporcione meios de crescimento e
desenvolvimento, sabendo também que deve cobrar do trabalhador a utilizacdo de
novos mecanismos ou ferramentas que foram lhes ensinado, ndo deixando que o
mesmo sinta que ndo houve relevancia em desenvolver novas habilidades para exercer

sua fungao.

2.2.5 Dimensao satisfacao com as promocoes

Quanto a dimensao abordando as promocdes, vé-se que para Locke (1969)
a promocao inclui as oportunidades de crescimento hierarquico, a justica e clareza no
sistema de promog¢des da empresa e a disponibilidade de promocéao, pois nem todos
0os empregados querem ou desejam uma promocdo, tendo em vista que novas
responsabilidades, deveres e habilidades geralmente acompanham tais promogdes.

Para Bauk (1985), fatores tais quais a falta de conhecimento sobre
oportunidades de promocao no trabalho e os modelos em uso de como ocorre a
avaliacdo da performance profissional sédo considerados como os mais significantes ao
estresse e a insatisfagao no trabalho.

Pode-se dizer que a satisfacao com as promog¢des avalia a possibilidade que
o colaborador possui dentro da empresa de construir sua carreira, a forma como ocorre
o desenvolvimento de suas habilidades, assim como se ha uma oportunidade de
crescimento pessoal, avaliando ainda a percepgao de seguranga que tal funcionéario
possui no emprego (FERNANDES, 1996).
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Aprofundando-se, vé-se que Sennett (2009) também discute sobre carreira,
focando no fato que mesmo no inicio do século XX, em uma época caracterizada por
uma estabilidade no emprego, a vida fazia mais sentido ao trabalhador também a
medida em que 0 mesmo possuia mais conquistas advindas dos frutos de seu trabalho,
e que até mesmo os trabalhadores de classe pobre tinham uma percepgao respeitosa
de si pela oportunidade que seus empregos lhe proporcionavam de obter uma
mobilidade ascendente em suas vidas e na vida de seus filhos — uma promocao de
responsabilidades e, claro, de remuneracao.

2.2.6 Estudos anteriores sobre satisfacao no trabalho

Para que se possa ter um melhor entendimento da satisfacdo no trabalho,
apresentam-se aqui algumas pesquisas recentes que mediram o fendmeno em
contexto brasileiro utilizando o0 mesmo instrumento aplicado neste estudo, a Escala de
Satisfacao no Trabalho. Demonstra-se o uso recente em estudos de finalidade diversas
no campo de satisfacdo no trabalho, apresentando no Quadro 6 uma sintese dessa
pesquisa bibliogréafica, sendo esses estudos foram realizados entre 2014 e 2019; com
um numero variado de respondentes, com o minimo de 06 e maximo de 247. Uma
analise mais aprofundada sera feita de acordo com os dados apresentados em cada
um dos trabalhos.

Quadro 6 — Dados Bibliograficos

Ano da N° de . Média Nivel de
. Autor Respondentes Setor de Pesquisa Total Satisfacao
Pesquisa
2014 Wt1281|\(/l;)alo 247 Orgao Publico 4,66 |Indiferente
Lima, Zille e ; ;
2015 Soares (2015) 63 Setor de Usinagem 4,09 Indiferente
Paixao e Agéncia Caixa Econbmica .
2016 | Barbosa (2016) 6 Federal 509 | satisfeito
2018 Silva (2018) 88 Instituicdo Financeira 55 Satisfeito
FUNDAQAO CEARENSE
Moreira e DE APOIO AO
2019 10 DESENVOLVIMENTO 4,62 Indiferente
Alencar (2019) CIENTiFICO E
TECNOLOGICO (FUNCAP)
2019 Fre(';%i g)t al. 10 Pequena Inddstria 459 |Indiferente

Fonte: Autoria prépria (2020).
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Na pesquisa realizada por Wu e Melo (2016), as médias de cada item de
analise nas dimensdes da satisfacdo no trabalho variaram entre 3,37 e 5,61. De modo
geral as percepcgdes dos servidores variaram entre insatisfacao e satisfacdao conforme
as dimensdes de satisfacdo no trabalho. No fim, a média total foi de 4,66 — um resultado
indicando indiferenca.

As trés médias mais baixas por questado, ainda de acordo com Wu e Melo
(2016), foram 3,37, 3,45 e 3,65 que se referiram ao item 20 que avaliou o tempo que o
servidor espera para receber uma promogao na organizacgao; o item 10 que trata da
maneira como 0 0rgao realiza promogdes de seu pessoal e o item 16 atinente as
oportunidades de promocao promovidas pelo 6rgdo. Todos esses trés itens sao
relacionados com a promocao e indicam que os servidores estdo insatisfeitos nesta
dimensao. As outras médias inferiores a 4 foram encontradas nos itens 8, 12, 15 e 21,

todos eles pertencentes a dimenséao satisfagdo com o salario.

Comparando as médias das dimensbes da satisfagdo obteve-se na
dimensao de satisfacdo com os colegas obteve a maior média com o valor de 5,38, e a
média mais baixa ocorreu na dimensao satisfagdo com as promogdes, com escore de
3,70. Por sua vez, a média da dimensao da satisfacdo com o salario foi a segunda
menor média dos escores 3,90, e junto com o0s aspectos da satisfacdo com promogdes,
ambas estdo em niveis de insatisfagdo na pesquisa realizada (WU; MELO,2016)

Ja na pesquisa realizada por Lima, Zille e Soares (2015), as médias de cada
item de andlise nas dimensdes da satisfacdo no trabalho variaram entre 3,16 e 4,90.
Deixando claro que as percepcdes dos respondentes se estabeleceram entre
insatisfacao e indiferenca, e nenhuma das médias chegou aos indices de satisfacao.

Sendo a analise proposta a partir de cada dimensao, ainda segundo Lima,
Zille e Soares (2015), a dimensao satisfacdo com os colegas, com média de 4,90,
encontra-se no limite superior do conceito de “indiferenca”, tendendo para o nivel de
satisfacdo. Com médias um pouco inferiores, identifica-se a dimensao satisfacdo com
a natureza do trabalho, de 4,60; “indiferente”, e satisfagdo com a chefia, de 4,10;
também apresentando conceito “indiferente”. Apresentando “insatisfagéo”, ttm-se as
dimensdes satisfacdo com promogdes de 3,16; e satisfagdo com o salario com o valor
de 3,67. Com isso, em mais um estudo nota-se duas dimensodes, que se referem ao
salario e as promogdes, com valores indicando insatisfagao dos colaboradores.
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Na identificagcdo das médias de cada item das dimensdes da satisfacao no
trabalho, as mesmas variaram entre 4,43 e 6,23; 0 que permite identificar que em mais
uma pesquisa as percepcdes dos respondentes variaram, ao observar as médias de
cada dimenséo, mas dessa vez somente entre indiferenga e satisfacdo. A média geral
foi de 5,09, indicando satisfacéo geral com o trabalho. (PAIXAO; BARBORA, 2016)

Aprofundando-se na analise, Paixdo e Barbosa (2016) apontam que o
escore médio atingido na dimensao de satisfacdo com os colegas de trabalho foi o
maior, com o valor de 6,23, sendo necessario ainda expor que os funcionarios estao
satisfeitos com todos os itens desta dimensao, ou seja, todas as questdes obtiveram
um escore médio igual ou maior que 5. Ja a satisfacdo com o salario atinge um nivel
de indiferenca, com o valor de 4,73; e o nivel de satisfagdo com a chefia estd como
satisfeito, atingindo a média de 5,40.

Na dimensdo de satisfacdo com a natureza de trabalho, foi encontrado a
menor média da pesquisa, com o valor de 4,43, representando indiferenca. Porém, é
relevante ressaltar que a questdo de numero 18, que questiona “as preocupacoes
exigidas pelo meu trabalho” obteve escore 3,00 indicando elevado grau de insatisfacao
dos participantes (PAIXAO; BARBOSA, 2016).

Por fim, no que se refere a satisfagdo com promocgdes, esta dimensao obteve
escore meédio 4,67 na EST sinalizando estado de indiferengca. A tendéncia é de
contentamento maior daqueles que estdo nos niveis hierarquicos maiores e
descontentamento daqueles que estao nos menores niveis hierarquicos. Mesmo assim,
diferente dos estudos analisados anteriormente, tal dimensédo ndo se encontra no nivel
de insatisfacdo, mas de sim indiferenca, assim como a dimenséo referente a satisfagéo
com o salario (PAIXAO; BARBOSA, 2016).

Silva (2018), por sua vez, teve seu estudo focado em uma instituicao
financeira, com escore médio total de 5,50 — o que indica satisfagcdo com o trabalho. A
variagdo das meédias foi entre 4,92, essa sendo a menor média, referente a satisfagéo
com as promogoes, e o valor de 5,71, esse sendo o maior escore, ligado a satisfacao
com a chefia.

Algo a se destacar € a percepc¢ao que os trabalhadores tém das promogdes,
nessa instituicdo financeira, apontando satisfacdo quanto a maneira que a empresa
realiza promogdes e as garantias que a mesma oferece a quem é promovido, porém
demonstrando indiferenca quanto as oportunidades de promoc¢do que aparece € 0
tempo que leva para serem promovidos (SILVA, 2018).
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Em seguida, encontram-se os resultados do estudo feito por Moreira e
Alencar (2019), na Fundacao Cearense de Apoio ao Desenvolvimento Cientifico e
Tecnolégico (FUNCAP). Tal estudo teve como sua média geral o valor de 4,59;
indicando, portanto, indiferenca quanto as dimensdes de satisfacdo propostos pela
EST. Contudo, as dimensbes da pesquisa em tem escores médios que variam entre
insatisfacdo, indiferenca e satisfagdo. O escore de maior valor foi 5,24, referente a
satisfacdo com os colegas de trabalho,

Possuindo uma unica dimensao com valor médio equivalente a insatisfacao,
sendo o mesmo 3,88, a dimensao de satisfacdo com o saldrio possui pontos de
melhoria, principalmente ao que diz r espeito a percep¢ao dos trabalhadores em relagéo
ao salario recebido e o custo de vida, onde a média dessa questao fica em 3,33. A
quantidade de dinheiro recebido, por si s, € vista como um elemento de insatisfacao,
com a questao referente recebendo o valor médio de 3,66. (MOREIRA E ALENCAR,
2019).

Por fim, no estudo de Freitas et al. (2019), encontra-se um escore médio de
4,59, indicando indiferenga quanto a satisfacao geral com a empresa. O foco deve ser
dado, no entanto, as dimensdes de satisfacdo com o salario e promog¢des, que por sua
vez possuiram o menor valor médio da pesquisa, sendo estes 3,99 e 3,52
respectivamente.

Quanto as promocoes, nota-se que muitas responsabilidades dos gestores
sdo passadas ao trabalhador, mas sem os beneficios, e que quando ha uma nova
oportunidade de vaga na empresa, a mesma procura talentos externos, enviesando
ainda mais a percepcdo dos funcionarios sobre construir carreira dentro da
organizagdo. No mais, a falta de reconhecimento nesse quesito gera, nos
colaboradores, alta insatisfacao (FREITAS et al., 2019).

Outro ponto relevante, como ja mencionado, encontra-se na dimensao de
satisfacdo com o salario, que dentro de todas cinco das questdes que compde o
questionario e referem-se a dimenséo, nenhuma delas possuiu um escore médio maior
de 4, sendo na realidade valores que vao de 3,2 até 3,88, totalizando na média ja dita
de 3,52. Ou seja, todos aspectos referentes ao salario contribuem negativamente a
satisfacédo do trabalhador.

Assim, pode-se ver que existem certos padrdes nesses estudos, mesmo com
periodo, tipo de empresa e numero de respondentes de pesquisa diferentes uns dos

outros. Em primeiro lugar vé-se que as dimensbes de satisfacdo com o salario e
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satisfacdo com as promog¢des sao as que mais deixam a desejar. Embora os motivos
podem varias entre expectativa de tempo de promog¢do menor que o real, ou salario
recebido insuficiente ao custo de vida local, ou até mesmo percepcao de que a empresa
recorre mais ao processo seletivo externo que a promocao de talentos internos; nota-
se que os colaboradores estdo, na maioria das vezes, indiferentes ou insatisfeitos com

as acoes das organizacdes nessas dimensoes.
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3 METODO

A seguir sera exposto sobre o método cientifico utilizado nesta pesquisa,
abordando a caracterizacao da pesquisa, o instrumento de coleta utilizado, como foi

feito a coleta dos dados necessarios, e 0 procedimento da analise de tais dados.

3.1 Caracterizacao da pesquisa

Este estudo, quanto aos fins, caracteriza-se como descritivo. Segundo
Vergara (2007), a pesquisa descritiva tem como objetivo principal expor caracteristicas
de uma determinada amostra ou acontecimento, pode também estabelecer relacdes
entre variaveis ou definir sua natureza. Neste tipo de pesquisa esta incluso levantar
opinides ou atitudes de uma populacao especifica (GIL, 2009). Esse tipo de pesquisa
é realizado “quando nao se tem informacgao sobre determinado tema e se busca maior
familiaridade com o problema com vistas a torna-lo mais explicito ou se deseja
conhecé-lo” (ZAMBERLAN, 2014, p. 95).

A abordagem quantitativa foi definida para a realizacdo da pesquisa tendo
em vista 0 que preconiza a escala de satisfagdo no trabalho de Siqueira (2008), base
tedrica do estudo. Nessa direcéo, as pesquisas quantitativas trabalham com numeros,
privilegiando as técnicas numéricas ou estatisticas para o levantamento e o tratamento
dos dados, o que foi o caso desta pesquisa (COLLIS; HUSSEY, 2005; HAIR et al.,
2006).

3.2 Instrumento de Coleta

O instrumento de pesquisa utilizado foi o questionario, que de acordo com
Gil (2009) pode ser definido como “um procedimento de investigacdo composto por um
conjunto de questdes que sido submetidas a pessoas com o propdsito de obter
informagdes”.

O questionario apresenta uma abordagem quantitativa, a mesma sendo
caracterizada pela utilizagdo de numeros, o uso quantitativo das informacodes,
abordando desde a coleta de dados até o procedimento de andlise, que abrange
técnicas estatisticas variadas, chegando a um resultado concreto sobre a pesquisa
(MARCONI; LAKATOS, 2011).
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A escala de satisfagdo no trabalho € uma medida multidimensional
desenvolvida por Siqueira (2008), com a finalidade de identificar o grau de satisfacao
que os colaboradores de uma ou mais organizagdes em relagcao ao seu ambiente de
trabalho em cinco dimensdes distintas, como ja exposto anteriormente, sendo elas:
salario; chefia; promogdes; natureza do trabalho e colegas de trabalho. A escala de
satisfagdo no trabalho possui duas versdes, e por questdo de transparéncia vale
informar que subdivididas em com 5 dimensbées, sendo que a forma completa é
composta por 25 itens e a reduzida por 15 itens. Nesta pesquisa, utiliza-se o
questionario completo (ANEXO A).

A EST é composta de 25 itens (em sua versdao completa), aos quais 0s
trabalhadores respondem por meio de uma escala de 1 a 7 pontos, que pode ser vista
no Quadro 08. Os resultados sdo apurados como escores médios de cada uma das
cinco dimensdes. Na interpretagdo dos resultados considera-se quanto maior o valor
do escore médio maior 0 grau de satisfagdo do empregado com a dimensdo. Assim,
valores entre 5 e 7 indicam satisfacao. Por outro lado, valores entre 1 e 3,9 indicam
insatisfagéo, enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca. Para
preenchimento da EST, serdo mostradas nomenclaturas para cada escore (SIQUEIRA,
2008).

Quadro 7 — Pontuacoes para preenchimento da EST

ESCALA DE SATISFA(;AO NO TRABALHO - MEDI(;AO
1 = Totalmente insatisfeito

2 = Muito insatisfeito
3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito
Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

3.3 Coleta de Dados

A empresa pesquisada € uma industria metalurgica fundada no final dos
anos 1970. A empresa localiza-se na regiao do Maracanau, no estado do Ceara. Por
pedidos de confidencialidade, demais dados da empresa serdo resguardados, incluindo
maior explicacao sobre seus produtos e servicos, faturamento e porte.
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Os sujeitos da pesquisa sao 96 (noventa e seis) funcionarios dos setores de
produgcdo da industria metalurgica pesquisada. A empresa possui 300 funcionarios
nesses setores, porém, devido a questao de escala de trabalho e diferente turnos de
entrada e saida, juntamente com uma conversa com 0s responsaveis administrativos,
viu-se que ndo seria possivel realizar a pesquisa com todos os colaboradores desses
setores. Essa pesquisa foi feita entre os dias 04 e 08 de novembro de 2019.

Os colaboradores receberam os questionarios, sendo explicado aos
mesmos sobre 0 anonimato — ndo havendo necessidade de expor nome, idade, cargo
ou qualquer outra informacdo — somente sendo necessario que preenchessem as
questdes ja expostas com suas proprias respostas individuais.

O pesquisador fez a leitura da pesquisa e permaneceu no local da coleta de
dados, esclarecendo duvidas pontuais sobre as questdes, assim como recolhendo os
questionarios apéds a finalizagado de cada funcionario, individualmente. Cada sesséo de
respostas levou entre 05 (cinco) e 15 (quinze) minutos, com o total de 08 (oito) sessodes.

3.4 Procedimentos de Analise de Dados
A abordagem dos dados foi tratada de forma quantitativa, sendo analise da

pesquisa aplicada pelo préprio autor e apresentados em forma de gréaficos elaborados

na planilha Excel, com comentarios.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nessa secao serdo analisados os dados coletados pela Escala de Satisfacao
no Trabalho. Assim como nos estudos anteriores, e ja expostos nesse trabalho, a
medicdo proposta por Siqueira (2008) ao criar a EST sera a utilizada para tal: os
escores de média entre 1 e 3,9 serdo consideradas como resultados de insatisfacao;
as médias entre 4 e 4,9 serdo vistas como resultados de indiferenca e, por fim, as
médias entre 5 e 7 serdo aquelas que procuram-se alcangar, em geral, que demonstram
satisfacdo do funcionario com o trabalho realizado pelo mesmo.

Como ja esclarecido na sec¢ao anterior, houve um total de 96 respondentes
a EST. Desses, como pode-se ver no grafico 1, logo a seguir, 4 possuem médias
demonstrando insatisfacdo com o trabalho; 20 dos respondentes, por sua vez, tiveram
médias que o colocaram como indiferentes em relagdo ao sentimento de satisfacao no
trabalho, e por fim, 72 funcionarios do setor de producado que foram questionados,
possuiram médias com percepcdes de satisfacao geral com o seu trabalho realizado.

Grafico 1 — Numero de trabalhadores em cada nivel da escala de satisfacao
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Fonte: Autoria propria (2020).

Ainda é importante expor que a média total da EST foi de 5,56, deixando
claro que a percepcao dos pesquisados €, em maioria, de satisfacdo com o trabalho.
Embora esse escore, como um todo, sirva mais como base de compara¢cao com outras
pesquisas, ja que como fala Siqueira (2008), as dimensbdes da EST possuem suas
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médias separadas para que o0s gerentes possam tomar agdes assertivas e
especializadas, e ndo generalistas, quando se diz respeito a problemas ou melhorias a
satisfacdo no trabalho. Nesse estudo, a maior média obtida por um respondente de foi
7, e a menor média foi de 3,24.

Desta forma, pode-se verificar a seguir as médias das cinco dimensdes da
EST separadamente, relembrando as questées que a compde, e comentando quando
necessario sobre suas possiveis causas ou consequéncias de acordo com estudos ja

feitos sobre o tema.

4.1 Satisfacao com os colegas de trabalho

Como pode-se verificar no Quadro 08, a média total da dimensao de
satisfacdo com os colegas de trabalho foi de 5,77, apontando para trabalhadores
satisfeitos nesse quesito. Dentro dessa dimensao, a questdo 14, que indaga sobre
como o trabalhador se sente com a maneira que ele se relaciona com seus colegas de
trabalho, foi a de maior média, de valor 5,99. Vale ressaltar que, individualmente, essa

questao teve a maior média entre todas as 25 questbes desse estudo.

Quadro 8 — Definicao e média total e por questao da dimensao de satisfacao com

os colegas de trabalho

5 . MEDIA
DIMENSAO DEFINICAO TOTAL
Satisfacdo com os Contentamento com a colaboracao, amizade, confiancga, e o
) : 5,77
colegas de trabalho. relacionamento mantido com os colegas de trabalho
QUESTOES
1 Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho. 5,67
6 Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por 570
mim. ’
Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de
14 5,99
trabalho.
Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus
17 5,65
colegas de trabalho.
Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de
24 5,86
trabalho.

Fonte: Autoria propria (2020).
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Tendo em vista o bom resultado das médias, ja que todas indicam um nivel
de satisfagao, € de se esperar que os funcionarios tenham uma percepc¢ao de um bom
relacionamento com seus colegas em ambiente de trabalho. Como ja dito, € de se
esperar beneficios para empresa e seus colaboradores casa haja uma manutencao dos
resultados obtidos, por um bom relacionamento no ambiente de trabalho pode, por
exemplo, aumentar a performance n&o so no trabalho como um todo, mas também em
algumas areas mais especificas, como uma melhoria ha comunicagao entre membros
da mesma equipe; uma cooperacao mais fluida entre times ou individuos que
dependem diretamente do processo de trabalho do outro, com menos atritos para
corroer e enfraquecer os elos desse processo, um aumento no sentimento de empatia,
além de haver um constante entrosamento e satisfacdo do trabalhador consigo mesmo
(CAZAROTTO, 2015).

Procurando um maior aprofundamento na visualizagao dos resultados, pode-
se observar no grafico 2 logo a seguir, a porcentagem de cada uma das 7 pontuacgdes
que estavam na EST. Atencado deve ser dada ao fato de que a maioria dos valores,
36,67% foi para respostas de pontuacgao 6, seguido pelos valores 5 e 7, empatados na
porcentagem de 27,08%. A resposta de valor 1 n&o foi a menor assinalada, mas de a
de valor 2, sendo 0,83% e 0,42% respectivamente.

Grafico 2 — Porcentagem das pontuacées dentro da dimensao de satisfacao com
os colegas de trabalho
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Fonte: Autoria propria (2020).

Por fim, apresenta-se o Grafico 3, que demonstra a andlise feita sobre a
relacdo entre o numero de pontuacdes, que variam de 1 a 7, e cada questdo da
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dimensao de satisfacdo com os colegas. Através do mesmo € evidente que a questédo
14, colocada em foco inicialmente e que possuiu a maior média desta dimensao, possui
maior numero de valores abaixo de cinco, que sédo valores que influenciariam em uma
média indiferente ou insatisfeita.

O resultado de satisfacao com essa dimensao da EST também foi verificado
em pesquisas anteriores, tal como a realizada por Paix&o e Barbosa (2016) em contexto
de trabalhadores do setor bancario, também no Brasil, conforme mencionado no

referencial teérico da presente pesquisa.

Grafico 3 — Quantidade de pontuacdes para cada questao da dimensao de
satisfacao com os colegas de trabalho
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Fonte: Autoria prépria (2020).

Resgata-se a primeira hipétese desta pesquisa, em que se diz que o0s
funcionarios estao satisfeitos com os colegas de trabalho, pode-se dizer que mesma foi

confirmada, dado o resultado da média geral desta dimenséo.
4.2 Satisfacao com a natureza do trabalho
Como é verificado no Quadro 9, a seguir, a média total da dimensao de

satisfacdo com a natureza do trabalho foi de 5,73, apontando para trabalhadores
satisfeitos nesse quesito.
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Dentro dessa dimensao, a questao 7, que indaga sobre como o trabalhador
percebe seu grau de interesse pelas tarefas que o mesmo realiza, foi a de maior média,
com o de valor 5,84.

Quadro 9 — Definicao e média total e por questao da dimensao de satisfacao com
a natureza do trabalho

z 5 MEDIA
DIMENSAO DEFINIGAO TOTAL
Satisfagdo com a natureza do Contentamento com o interesse despertado pelas 573
trabalho tarefas. ’
QUESTOES
Com o grau de interesse que minhas tarefas me
7 5,84
despertam.
11 Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. 5,56
13 Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que 565
faco.
18 Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho. 5,80
23 Com a variedade de tarefas que realizo. 5,77

Fonte: Autoria prépria (2020).

Novamente pode-se observar que todas as médias indicam um nivel de
satisfacdo. Por isso, também €& de se esperar que os funcionarios tenham uma
percepcao de um bom contentamento com o interesse despertado pelo trabalho que
realizam.

Desta forma, ao comparar-se com estudos anteriores, como de Robbins,
Judge e Sobral (2010, é visto que néo so6 os trabalhadores, mas a empresa como um
todo, beneficiam-se pelas habilidades e capacidades que funcionario possui serem
exigidas, e que em sua maioria, os pesquisados sentem que ha variedade de tarefas a
serem realizadas, e 0s mesmo possuem um alto interesse em desempenhar as
mesmas, além de valorizar o trabalho que fazem pelo que ele é, dando sentido a sua
operagao, e nao se sentindo como mais uma peca de engrenagem.

Para clarificar mais pontos sobre os resultados dessa dimensao, pode-se
observar no grafico 4 logo a seguir, a porcentagem de cada um dos 7 valores que
estavam na EST. Atencéo deve ser dada ao fato de que a maioria dos escores, 36,25%
foi para respostas do valor 6, seguido pelos valores 5 e 7, que possuem
respectivamente valores de 29,08% e 24,38. A resposta de valor 1 e 2 apareceram o

menor numero de vezes nessa dimensao, ambas com 0,21%.
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Grafico 4 — Porcentagem das pontuacoes dentro da dimensao de satisfacao com
a natureza do trabalho
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Fonte: Autoria prépria (2020).

29,38%
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Por fim, o grafico 5 demonstra a andlise feita entre a relagado entre 0 numero
de escores, que variam de 1 a 7 e cada questao da dimensao de satisfacdo com a
natureza do trabalho. Partindo do mesmo principio da andlise da dimensao anterior, se
vé que a questdo 7, focada anteriormente, e que possuiu a maior média desta
dimensao, possui 0 menor numero de valores abaixo de cinco, que sao valores que

influenciariam em uma média indiferente ou insatisfeita.

Grafico 5 — Quantidade de pontuacoes para cada questao da dimensao de
satisfacao com a natureza do trabalho
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E ainda, resgatando a segunda hipétese desta pesquisa, em que se diz que
os funcionarios estao satisfeitos com a natureza do trabalho, pode-se ver que a mesma
foi confirmada, dado o resultado da média geral desta dimensao.

4.3 Satisfacao com o salario

Nessa dimensao, como exposto no Quadro 10, a média total foi de 5,12,
apontando para trabalhadores satisfeitos nesse quesito. Contudo, a satisfacdo com o
salario € a dimensdo com a menor média, entre todas as cinco contidas no estudo
realizado.

Dentro dessa dimensao, a questao 15, que indaga sobre como o trabalhador
se sente com a quantia em dinheiro que o mesmo recebe ao final de cada més, foi a de
maior média, de valor 5,84.

Entretanto, a questdo que chama maior atencéo € a 12, que pede para o
trabalhador se posicionar sobre o salario que ele recebe comparado ao seu custo de
vida. De todo o estudo, essa foi a Unica questao que obteve média menor que 5, sendo
entdo a menor média ndo s6 dessa dimensao, mas de toda a EST aplicada, possuindo
valor de 4,99. Pela classificacao usada por Siqueira (2008), demais estudos aplicados,
assim como o0s expostos por esse trabalho, e por fim, 0 que estd em uso por esse
relatério de pesquisa, tal questao pode ser classificada, isoladamente, como um fator
de indiferenga.

Quadro 10 - Definicao e média total e por questao da dimensao de satisfacao
com o salario

< . MEDIA
DIMENSAO DEFINICAO TOTAL
Satisfagdo com o Contentamento com o que recebe como salario se comparando 512
salario. com o quanto o individuo trabalha ’
QUESTOES
5 Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. 5,08
8 Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional. 5,14
12 Com o meu salario comparado ao custo de vida. 4,99
Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final
15 n 5,32
de cada més.
21 Com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho. 5,14

Fonte: Autoria propria (2020).
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Pode-se afirmar que tal dimensédo estd inclusa no nivel de satisfacao,
atingindo uma média maior que 5. Por isso, também € de se esperar que os funcionarios
tenham uma boa contencdo com o salario recebido. No entanto, os mesmos nao se
encontram satisfeitos com o salario recebido ao comparar com seu custo de vida, um
fator que leva em conta questdes sociais e econémicas fora do controle da organizagao,
mas que a afetam, sendo responsabilidade da geréncia analisar a correlagdo entre
esses fatores, do salario entregue aos funcionarios, e o custo de vida basico dos
mesmos, de acordo com seus estilos de vida.

E visivel que satisfagdo sobre o salario recebido, como dito anteriormente
neste estudo, € um problema constante e recorrente em pesquisas realizadas com a
EST. Por exemplo, no estudo feito por Freitas et al. (2019), realizada com 10
respondentes em uma pequena industria, também obteve-se 0os menores resultados
meédios quanto a dimensao de satisfacdo com o salario, sendo também a questéo de
menor escore a de numero 12, ou seja, a que se refere ao salario recebido em
comparacao ao custo de vida do trabalhador. Tal percepcdao aumentar os riscos de
sofrimento psiquico do trabalhador, na medida em que h& a constante sensagao de
reducéo do controle sobre a vida, assim como o estreitamento das estratégias para se
lidar com os problemas, geralmente levando a procura do aumento da carga horaria de
trabalho como compensacgéao (ODELIUS; RAMOS, 1999).

Na pesquisa de Moreira e Alencar (2019), realizada na FUNCAP, a mesma
questdao também obteve o menor escore médio, e dos respondentes, mais de 70%,
encontraram-se insatisfeitos ou indiferentes com tal quesito da pesquisa. Pode-se
perceber, portanto, que ndo é um fator Unico da organizacao estudada nesse trabalho
que a satisfacdo com salario € um dos pontos que diminui o nivel de satisfacdo do
funcionario com a empresa como um todo.

No Grafico 6, visualiza-se a porcentagem de cada uma das 7 pontuagdes
que estavam na EST. Atencao deve ser dada ao fato de que a das mesmas 27,29% foi
para respostas do valor 6, seguido pelos valores 5 e 7, que possuem respectivamente
valores de 25,83% e 17,50%. Nessa dimensao, contudo, é ainda mais importante
apontar que as respostas de valor 4 e abaixo compde 29,38% das pontuagdes
assinaladas. Destes, somando somente os valores de 1 a 3, é contido em torno de 15%
das respostas desta dimensdo. Embora os numeros assustem, por indicar a
possibilidade de insatisfacao, o indicado nao é referente a quantidade de respondentes,
mas sim da quantidade de respostas assimiladas pelos mesmos.
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Grafico 6 — Porcentagem das pontuacoes dentro da dimensao de satisfacao com

o salario
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Fonte: Autoria prépria (2020).
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Por fim, verifica-se o gréafico 7 a seguir, que demonstra a andlise feita entre

a relagcao entre o numero de escores, que variam de 1 a 7, e cada questao da dimensao

de satisfacdo com o salario. Variando a forma como a analise foi feita nas dimensdes

anteriores, nessa pode-se ver claramente um maior nimero de pontuacdes referente a

insatisfagdo e indiferenca ao compara-la com outras as dimensbes desse mesmo

estudo. A pontuacédo 7 foi a menos assinalada entre todas as outras dimensdes,

somente 84 vezes, diferenciando-se principalmente das dimensdes de satisfacdo com

a chefia e satisfagcdo com os colegas de trabalho, com 146 e 130 escores de numero 7

assinaladas, respectivamente.

Grafico 7 — Quantidade de pontuacoes para cada questao da dimensao de

satisfacao com o salario
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As pontuacoes 2, 3 e 4, em contrapartida, foram as mais assinaladas em
relagdo as outras dimensdes, com valores de 15, 51 e 69, respectivamente.

Mesmo assim, ao resgatar a terceira hipétese desta pesquisa, em que se diz
que os funcionarios estao insatisfeitos com o salério, pode-se verificar a mesma como
nao confirmada, dado o resultado da média geral desta dimensao, que foi ndo sé acima
do valor de 3,9 — limite do escore referente a insatisfacdo - mas também foi além do
valor de 4,9, que por sua vez delimita o que é visto como indiferenca pela analise da
pesquisa. Essa dimensdao, assim como as demais, obteve um escore de

correspondéncia satisfatoria.
4. 4 Satisfacao com a chefia

Nessa dimensdo, como exposto no Quadro 11, a média total foi de 5,9,
apontando para trabalhadores satisfeitos no quesito de satisfagdo com a chefia. E
importante destacar, ainda, que essa foi a maior média entre as cinco dimensbes nesse
estudo.

Dentro da dimenséo de satisfagcdo com a chefia, a questao 19, que indaga
sobre como o trabalhador se sente com o relacionamento com o seu chefe, foi de maior
média, de valor 5,97. Porém, como ja exposto anteriormente, essa ndo é a questao de
maior média individual dentro de todo o estudo.

Quadro 11 - Definicao e média total e por questao da dimensao de satisfacao

com a chefia

. . MEDIA
DIMENSAO DEFINICAO TOTAL

Satisfacdo com a Contentamento com organizacao, capacidade profissional do 59

chefia. chefe e entendimento entre eles ’
QUESTOES

2 Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor. 5,89

9 Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho. 5,83

19 Com o entendimento entre mim e meu chefe. 5,97

22 Com a maneira como meu chefe me trata. 5,85

25 Com a capacidade profissional do meu chefe. 5,96

Fonte: Autoria propria (2020).
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De acordo com a média atingida, pode-se dizer que os colaboradores estdo
satisfeitos com sua chefia, e até mesmo que esse € o ponto que traz maior satisfacéo
no seu ambiente de trabalho.

Para Fernandes (1996), e assim como ja exposto nesta pesquisa, a relagao
entre o chefe e funcionario € uma fonte importante de satisfacdo ou insatisfacao, e &
impactada por fatores como apoio sécio econémico; as orientagbes técnicas, e
apercepcao de igualdade no tratamento dos funcionarios pelos seus lideres de equipe,
além do constante gerenciamento pelo exemplo. E claro que a satisfagdo do chefe
também precisa ser medida e analisada, com melhorias necessarias sendo
implementadas constantemente. O chefe deve ser tornar um lider capaz de motivar os
funcionarios de forma inicial, mesmo que nao seja possivel que o mesmo mantenha
sua equipe motivada constantemente.

No grafico 8, pode-se observar a porcentagem de cada uma das 7
pontuacgdes que estavam na EST. Ateng&o deve ser dada ao fato de que a maioria dos
escores, 39,17% foi para respostas do valor 6, seguido pelos valores 5 e 7, que
possuem respectivamente valores de 22,93% e 30,42%. Esses numeros significam
que, na dimensao de satisfacdo com a chefia, 92,5% dos valores variam de 5 a 7,
indicando satisfacao quanto a esse quesito.

Grafico 8 — Porcentagem das pontuacées dentro da dimensao de satisfacao com
a chefia
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Fonte: Autoria prépria (2020).

Por fim, ha o grafico 9 a seguir, que demonstra a analise feita entre a relagao
entre o numero de escore, que variam de 1 a 7, e cada questdo da dimensao de
satisfacdo com a chefia. Essa € a Unica entre as 5 dimensdes do estudo que nao possui
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nenhuma pontuacdo 1 assinalada. Aléem disso, em todas a questdes, e diferente das
outras 4 dimensdes, o escore 7 foi mais assinalada que a pontuagéo 5, com valores de
146 e 110 respectivamente, com 36 na diferenca de valor. A Unica outra dimensao que
nao teve maior aparéncias da pontuacao 5 em relagao a pontuacao 7, foi a de satisfacao

com os colegas de trabalho, que ambos valores apareceram 130 vezes.

Grafico 9 — Quantidade de pontuacdes para cada questao da dimensao de
satisfacao com a chefia
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Além disso, resgatando a quarta hipétese desta pesquisa, em que se diz que
os funcionarios estao satisfeitos com a chefia, confirmando-se assim essa hipétese,
dado o resultado da média geral desta dimensdo, e que na realidade, essa é a
dimensao com o resultado mais satisfatorio dentro de toda pesquisa.

O resultado de satisfacdo com essa dimensao da EST também foi verificado
em pesquisas anteriores, tal como a realizada por Silva (2018) em contexto de
trabalhadores de uma instituicdo financeira, também no Brasil, conforme mencionado
no referencial tedrico da presente pesquisa. Em ambas pesquisas essa foi a dimensao

com maior valor médio.
4.5 Satisfacao com as promocoes
Por fim, como exposto no Quadro 12, a seguir, verifica-se a dimensao de

satisfacdo com as promog¢des, com a segunda menor meédia com o valor de 5,28, mas
que também aponta para trabalhadores satisfeitos nesse quesito.
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Dentro desta dimensao, a questdo 10, que indaga sobre como o trabalhador
se sente com a maneira em que a empresa que trabalha realiza as promog¢des de seus
funcionarios, foi a de maior média, de valor 5,42.

Quadro 12 — Definicao e média total e por questao da dimensao de satisfacao com
as promocgoes

% 5 MEDIA
DIMENSAO DEFINIGAO TOTAL
Satisfagdo com as Contentamento com o numero de vezes que ja recebeu 508
promogoes promogoes. ’
QUESTOES
3 Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa. 5,30
Com as garantias que a empresa oferece a quem &
4 . 5,40
promovido.
10 Com a maneira como esta empresa realiza promogées de 542
seu pessoal. ’
16 Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa. 5,21
20 Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma 509
promogao nesta empresa. ’

Fonte: Autoria prépria (2020).

Como explanado anteriormente nesse estudo, a percep¢ao do trabalhador
sobre 0 numero de vezes que ele ja foi promovido, ou com as oportunidades futuras
que ele tem de ser promovido, impacta diretamente o sentimento de seguranca e
estabilidade que o colaborador tem dentro da empresa. Além disso, a questéao 20, que
pergunta sobre como o trabalhador de sente sobre o tempo que o mesmo tem que
esperar para receber uma promog¢ao em sua empresa, foi a de menor valor, este sendo
5,09, apenas um décimo para sair da zona da satisfacao a de indiferenca. Esse ponto
trata da expectativa de carreira do funcionario comparado diretamente com seu tempo
de empresa. Se existe uma percep¢ao de carreira em um periodo de tempo aceitavel
pelo funcionério, entdo o mesmo ird ter um melhor desempenho e pretensdes de subir
de nivel da empresa — obviamente, se 0 mesmo desejar as responsabilidades que vem
com a promogao de cargo. Também vale ressaltar que o sentimento de seguranca com
o trabalho n&o diz respeito somente ao fato de ter uma promocéao a vista, mas com o
que é percebido depois que ha tal promogado. Nesse caso, os funcionarios encontram-
se satisfeitos ndo s6 com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido,
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mas também com a maneira que a mesma realiza tais promog¢des — pode-se ver isso
nas questdes 4 e 10, com médias de 5,40 e 5,42, respectivamente.

Contudo, assim como visto nos estudos de Wu e Melo (2016), que foi
realizada em um 6rgao publico, essa dimensédo também se encontra entre as de menor
valor médio na EST. Além disso, ao comparar com os resultados obtidos por Silva
(2018), no estudo realizado em uma instituicdo financeira, foi visualizado que também
existe possibilidade de que a percepgao que dos trabalhadores da organizacao focada
nessa pesquisa possuem maior satisfacdo quanto a maneira que a empresa realiza
promogdes e as garantias que a mesma oferece a quem €& promovido, porém uma
menor satisfacdo ao tempo que leva para serem promovidos.

Em seguida, no grafico 10, pode-se observar a porcentagem de cada uma
das 7 pontuacdes que estavam na EST. Percebe-se que a maioria das respostas
(31,46%) foi para o escore 6, seguido pelos valores 5 e 7, que possuem
respectivamente valores de 25,63% e 20,00%. Entretanto, também & relevante expor o
alto numero de pontuacdes 4 e abaixo, que totalizam 22,92% dos valores assinalados,
ao serem somados. Tal valor € maior que o aparecimento de pontuacdes 7. E ainda,
na dimensdo de satisfacdo com as promogbes encontra-se o0 maior numero, e
consequentemente porcentagem, de escores 1, totalizando 2,71% das respostas
assinaladas — 0 que equivale o valor de 13 respostas com o valor 1.

Grafico 10 — Porcentagem das pontuacoes dentro da dimensao de satisfacao com
promocoes
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Fonte: Autoria propria (2020).
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Além disso, pode-se ver o grafico 11 a seguir, que demonstra a andlise feita
entre a relacao entre o numero de pontuagdes, que variam de 1 a 7, e cada questao da
dimensao de satisfacdo com a chefia. Nela pode-se ver que ha uma questao, a de
nuamero 4, em que a pontuagdo com maior numero de aparecimentos € o escore 5, com
um total de 30 assinalagdes, superando os escores 6 e 7, que estao a frente em outras

andlises semelhantes, e com aparecimentos de 23 e 24 vezes, respectivamente.

Grafico 11 — Quantidade de pontuacées para cada questao da dimensao de
satisfacao com as promocoes
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Fonte: Autoria prépria (2020).

Finalizando, ao verificar a quinta e ultima hip6tese desta pesquisa, em que
se diz que os funcionarios estao insatisfeitos com as perspectivas de promocoes, pode-
se verificar que a mesma nao foi confirmada, dado o resultado da média geral desta

dimensao.

4.6 Analise geral

Embora todas as cinco dimensdes sejam classificadas no mesmo nivel de
satisfacdo, pode-se perceber, a partir da visualizacdo do Gréafico 12, que a aplicacéo
da EST neste contexto permitiu também separar as dimensdes estudadas em dois
grupos. O primeiro que contém dimensdées com maior satisfagdo, com pontos que
merecem destaque, sendo essas a satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfagéo
com a chefia e satisfacdo com a natureza do trabalho, com médias de 5,77, de 5,90 e

de 5,73, respectivamente. O segundo grupo, ainda com nivel de satisfagdo, tem as
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dimensdes de satisfacdo com o salario e satisfagdo com as promog¢dées como seus
componentes, e que mesmo possuindo médias de 5,12 e 5,28, respectivamente,
possuem pontos de melhoria e que podem ser fatores de evolucdo para empresa,
deixando ainda melhor a percepc¢ao do trabalhador com a organizagcédo no geral. Por

fim, foi alcangada a média geral de 5,52.

Grafico 12 — Médias de Satisfacao por Dimensao da EST
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Fonte: Autoria prépria (2020).

Verifica-se como principal ponto de diferenca entre essa pesquisa e as
demais apresentadas no referencial teérico deste trabalho, é o fato de que todas as
dimensdes aqui avaliadas obtiveram resultados satisfatérios. Como comparagéao temos
os resultados da pesquisa de Silva (2018), em que a dimenséo de satisfacdo com
promocoes foi a Unica a ter um resultado de indiferenca, com o valor de 4,90. Porém,
ao avaliar-se os outros resultados, € possivel observar semelhancas entre ambas
pesquisas, como o fato de a dimensao de satisfagcdo com a chefia ser a de maior escore
médio.

Além disso, ao vermos o estudo de Moreira e Alencar (2019), mesmo o
resultado de satisfacdo geral sendo indiferente, com o valor de 4,62, ela possui grande
relevancia como exemplo de um baixo de resultado na dimensé&o de satisfacdo com o
salario, sendo esse um valor insatisfatério de 3,88, e mesmo que este trabalho nao
possua nenhum resultado abaixo de 5, a dimens&o que abrange satisfacdo com o
salario foi a de menor valor, com 5,12.
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4 CONCLUSAO

Essa pesquisa teve como objetivo geral identificar o nivel de satisfagdo no
trabalho dos empregados dos setores de producdo de uma industria metallurgica
cearense. Para isso, como seus objetivos especificos foram levantados (a) verificar o
nivel de satisfacao na perspectiva de relacionamento com os colegas, cuja hipotese de
que os funcionarios estariam satisfeitos foi confirmada; (b) conhecer o nivel de
satisfacdo na perspectiva salarial, cuja hipétese de que os funcionarios estariam
insatisfeitos ndo foi confirmada; (c) mensurar o nivel de satisfagdo na perspectiva de
relacionamento com a chefia, cuja hipétese de que os funcionarios estariam satisfeitos
foi confirmada; (d) estimar o nivel de satisfacdo na perspectiva da natureza do trabalho,
cuja hipétese de que os funcionarios estariam satisfeitos foi confirmada; e (e) apontar
o nivel de satisfagdo na perspectiva de promocgdes, cuja hipétese de que os
funcionarios estariam insatisfeitos nao foi confirmada.

Pode-se dizer que todos objetivos foram realizados, tendo em vista que
todas dimensdes possuiram suas médias de valores referentes a satisfacdo dos
funcionarios utilizando a Escala de Satisfacao no Trabalho, e que juntos tais valores
formam a média de satisfacdo geral dos empregados dos setores de producdo da
industria metalurgica cearense estudada na pesquisa, sendo esse valor 5,52, escore
esse correspondente a um nivel de satisfagcdo com o trabalho.

Foi visto ainda que as dimensdes referentes a satisfacdo com o salario e
satisfacdo com as promoc¢des sdo as de menores médias ndo s6 nesse estudo, mas
também em pesquisas realizadas anteriormente, estabelecendo um padréo de pontos
de melhoria além do nivel organizacional, abrangendo a sociedade de uma forma mais
ampla.

Na organizacdo foco, ainda, pode-se notar um alto nivel de satisfagdo no
que se diz respeito as chefias, e um bom nivel de satisfacdo em relacao a natureza do
trabalho e aos colegas de trabalho.

Esta pesquisa possui como limitacdo o fato de somente ter sido somente
uma pesquisa descritiva, por natureza quantitativa, deixando em aberto questbes mais
especificas que precisariam de ferramentas de coletas qualitativas para atender suas
resolugdes e haver um maior aprofundamento na analise de dados subsequente.

Por fim, é sugerido que futuros estudos busquem correlacionar os dados
obtidos através da Escala de Satisfagdo no Trabalho, com aqueles obtidos por
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ferramentas focadas na medicao de motivagdo, comprometimento e até mesmo ao
nivel de producao, seja individual ou do setor como um todo. Desta forma, além de uma
analise comparativa, pode-se obter melhores sugestdes de como a organizacao
estudada pode conseguir melhorias em determinados fatores.
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ANEXO A - Escala de Satisfacao no Trabalho

ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto vocé se
sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que
antecedem cada frase, aquele numero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito

2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

Com o espirito de colaboragédo dos meus colegas de trabalho.

Com o0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

Com as garantias que a empresa oferece a guem é promovido.

Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

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

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

Com a maneira como esta empresa realiza promogoées de seu pessoal.

Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

Com o meu salario comparado ao custo de vida.

Com a maneira como me relaciono com 0s meus colegas de trabalho.

Com a quantia em dinheiro gue eu recebo desta empresa ao final de cada més.

Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

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

Com as preocupacées exigidas pelo meu trabalho.

Com o entendimento entre mim e meu chefe.

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogdo nesta empresa.

Com o meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho.

Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que realizo.

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

( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( ) | Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )
( )

Com a capacidade profissional do meu chefe.




