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Satisfacdo no Trabalho: Um Estudo de caso em uma fabrica de bolos e doces,
situada em Brasilia — DF.

*Camila de Oliveira Costa

RESUMO

O presente artigo evidencia os aspectos da satisfagéo no trabalho, analisando o que
caracteriza um colaborador como satisfeito ou insatisfeito, bem como as
consequéncias positivas e negativas resultantes destes sentimentos. Norteia ndo so
uma perspectiva ambiental, mas também caracteristicas demogréaficas e pessoais de
cada individuo, como idade, género e tempo de atuacdo na organizacdo. A
estratégia de pesquisa adotada foi um estudo de caso em uma fabrica de bolos e
doces, situada em Brasilia, com aplicacdo de questionario para coleta de dados. O
instrumento utilizado foi a Escala de Satisfacdo no Trabalho, composta por 25 itens,
visando medir o grau de satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao salario, chefia,
colegas de trabalho, promocdes e a natureza do trabalho. Os resultados obtidos
revelam que o maior grau de satisfacdo esta associado a chefia, e 0 menor grau ao

salario.

Palavras-chave: Satisfacdo. Trabalho. Colaborador.



1. INTRODUGCAO

Uma série de transformacdes sociais, politicas e econémicas provocaram
diversas evolugdes no mundo organizacional desde o surgimento da globalizagéo.
Com tanta mudanga, o cliente cada vez mais exigente e o mercado sempre mais
competitivo, as organizacfes precisam se planejar estrategicamente, de maneira a
perpetuar o seu negocio, tendo seus recursos humanos como um dos principais
diferenciais.

Os recursos humanos dominam um papel fundamental no desenvolvimento
das competéncias organizacionais, agregando valor aos seus servigos e produtos.
Segundo Mullins (2004), as empresas bem sucedidas se organizam com 0 objetivo
de atender as necessidades de seus colaboradores, atraindo profissionais melhores,
mais satisfeitos e motivados a realizar um bom trabalho, estando preparados para
atender os clientes da melhor maneira possivel. Isto €, deve-se colocar as pessoas
em primeiro lugar. As organizacdes devem dedicar maior atencdo ao seu pessoal,
sem julgar que podem ser substituidos a qualquer momento.

Para que os resultados sejam positivos, 0s gestores devem se preocupar
constantemente com 0s niveis de satisfacdo com o trabalho, uma vez que influencia
a atitude que o individuo tem com seu trabalho de uma maneira geral. Para Siqueira
(2008), a satisfacdo no trabalho representa o conjunto de experiéncias prazerosas
vividas no ambiente organizacional. Assim, pode afetar o compromisso do
colaborador com suas tarefas, sua produtividade, e, consequentemente a
lucratividade da organizacéao.

O lado emocional dos colaboradores, bem como o0s aspectos que provocam
satisfagdo ou insatisfagdo devem receber uma atengdo especial em qualquer
organizacdo empreendedora, mas principalmente em empresas com muito servico
de méo-de-obra, como € o caso da fabrica de bolos e doces aqui analisada, uma vez
gue € por meio do desempenho destes individuos que a organizacdo atingira seus
resultados.

Muchinsky (2004) considera que caracteristicas da personalidade do
individuo, além de componentes concretos, como condi¢des fisicas de trabalho,
influenciam no sentimento de satisfacdo, influenciando o comportamento dos
funcionarios na empresa. Spector (2003) afirma que a maioria dos estudos sobre
satisfacdo no trabalho sédo feitos sob perspectiva ambiental, porém recentemente

pesquisas tem mostrado mais interesse nessa relacdo com as caracteristicas



pessoais, abordando, além das caracteristicas pessoais e do ambiente,
caracteristicas demograficas, como género, idade, escolaridade e estado civil.

Diante desta perspectiva, o0 inicio da construcdo do trabalho foi a
problematizacdo “Quais dimensdes impactam na satisfacdo dos colaboradores de
uma fabrica de bolos e doces?” A partir deste questionamento, o seguinte estudo
tem como objetivo geral analisar as dimensdes que impactam na satisfacdo dos
colaboradores. Para este alcance, como objetivos especificos, pretende-se
apresentar uma discussdo conceitual sobre satisfacdo no trabalho; identificar as
percepcbes dos colaboradores acerca das seguintes dimensdes: satisfacdo com
colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as
promocdes; analisar se ha diferenca na percepcdo de satisfacdo no trabalho, em
funcado de caracteristicas demograficas, tais como género, idade e tempo de atuacéo
na empresa; relacionar a teoria coletada com a pratica.

A justificativa para a realizagdo deste trabalho se encaixa em trés pilares:
académico, gerencial e social. Do ponto de vista gerencial, este estudo auxilia os
gestores a entenderem que a satisfacdo no trabalho pode ser a causa de
importantes realizagbes das empresas e dos funcionarios, do desempenho no
trabalho a saude e longevidade (SPECTOR, 2003). Ao se conhecer os fatores que
resultam em satisfacdo ou insatisfacdo nos colaboradores, a organizacdo esta
agindo estrategicamente a longo prazo, otimizando o desempenho de sua equipe,
aumentando a produtividade, além de fidelizar seus funcionarios qualificados para
gue ndo sejam atraidos pela concorréncia.

No contexto social, infere-se que sentimentos relacionados ao emprego
podem atuar também na vida pessoal das pessoas, influenciando sua saude e bem-
estar. Siqueira (2008) defende que avaliar os niveis de satisfacdo dos trabalhadores
pode ser uma estratégia para verificar o quanto as organiza¢des conseguem, ou
nao, promover e proteger o bem-estar e a saude daqueles que com elas colaboram.

No aspecto académico, de acordo com Spector (2003), a satisfacdo no
trabalho é a varidvel mais frequentemente estudada pela psicologia organizacional.
Apesar disso, encontra-se pouco material publicado sobre o assunto na area de
Administracdo. Essa caréncia de material cria uma grande necessidade de agregar
maiores conhecimentos e gerar mais informacgdes sobre o assunto.

Este artigo sera estruturado em cinco capitulos: o primeiro de caréater

introdutorio, o segundo que diz respeito a metodologia, apresentando as



caracteristicas da organizacdo a ser analisada e expressando os meios utilizados
para a concretizacdo da pesquisa de modo geral; o segundo, aos fundamentos
tedricos, expondo teorias de diversos autores utilizadas como base para a analise
dos dados coletados; a terceira, a apresentacdo e discussdo dos dados,
apresentando os resultados encontrados através da aplicagdo do questionario e
interpretados a luz dos fundamentos teoricos; e a quarta, a conclusédo, expondo as

potencialidades, contribuicdes e limitacdes do estudo.

2. METODOLOGIA
2.1 A ORGANIZACAO

A doceira fundadora do empreendimento nasceu no interior de Minas Gerais,
e desde crianca mostrou um dom especial para inventar e confeitar doces com estilo
proprio. Ao passar do tempo os talentos ficaram mais evidentes, sendo muito
solicitada pelos amigos e parentes para fazer doces e bolos para eventos. Com a
crescente demanda, ela contratou alguns funcionarios para atender os pedidos,
inclusive de outras cidades proximas. Por conta da repercussdo dos produtos
encomendados, a fama da doceira chegou a Capital Federal.

Como tinham muitos pedidos de Brasilia, resolveram se mudar para esta
cidade. Desenvolveu-se uma pequena empresa, no ano de 2001, atendendo e
produzindo em sua propria casa. O negdcio se expandiu, havendo a contratacdo de
mais funcionarios. Apdés poucos anos na cidade, foi aberta a primeira loja, localizada
em uma area de comeércio no bairro do Lago Sul.

Em 2009, a empresa expandiu ainda mais 0 seu negdécio, com a inauguragcao
de duas unidades de cafeteria. Os produtos que antes eram produzidos apenas por
encomenda, podem ser consumidos a hora que desejar.

A empresa é conhecida no mercado, sempre inovando e surpreendendo seus
clientes, considerando o custo-beneficio, com possibilidade de atender véarias

cidades do Brasil, por meio do envio de encomendas areas ou rodoviarias.

Missdo: Proporcionar aos clientes experiéncia gourmet por meio dos
produtos artesanais e servicos de exceléncia, considerando a dedicacdo dos
funcionérios, a responsabilidade social, a criatividade e a sustentabilidade planetaria.

Visdo: Produzir os mais saborosos e belos doces e bolos artesanais do

Brasil, manter e ampliar o atendimento de qualidade, proporcionando aos clientes a



oportunidade vivenciar sensa¢fes memoraveis e aos funcionarios e parceiros o
desenvolvimento social e financeiro.

Valores: Etica, respeito e honestidade; Engajamento e compromisso com o
cliente e com o desenvolvimento social; Criatividade, inovacdo e exceléncia no

desenvolvimento dos produtos e servicos.

2.2 Participantes da Pesquisa

A pesquisa foi realizada com uma amostra de 48 participantes, representando
73,84% do quadro de funcionarios da fabrica de bolos e doces, com carater ndo
probabilistico, seguindo o critério de acessibilidade, e que concordaram livremente
em participar. Fazem parte do setor operacional, sendo que a maioria ocupa cargo
de confeiteiro (79,17%). O restante possui o cargo de secretaria/atendente (8,33%),
motorista/empacotador (6,25%) e auxiliar de servigos gerais (6,25%).

Grande parte da amostra € composta por participantes do sexo feminino
(79,16%), com nivel de escolaridade variando de ensino fundamental incompleto ou
ensino médio incompleto e que trabalham de 01 a 05 anos na organizacao (62,5%).
A maioria dos respondentes possui faixa etaria de 18 a 25 anos (37,5%) e 45,83%

do total da populacdo séo casados.

2.3 Instrumento

O instrumento utilizado foi a Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST, na qual
€ composta por 25 itens visando medir as seguintes dimensdes da satisfacdo no
trabalho (SIQUEIRA, 2008, p.269):

- satisfacdo com colegas: contentamento com a colaboracédo, a amizade, a
confianca e o relacionamento com os colegas de trabalho;

- satisfacdo com o salario: contentamento com o que recebe como salario se
comparado com o quanto o individuo trabalha, com sua capacidade profissional,
com o custo de vida e com os esforcos feitos ma realizacéo do trabalho;

- satisfagdo com a chefia: contentamento com a organizacdo e capacidade
profissional do chefe, com seu interesse pelo trabalho dos subordinados e
entendimento entre eles;

- satisfacdo com a natureza do trabalho: contentamento com o interesse
despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas absorverem o trabalhador e

com a variedade das mesmas;
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- satisfagdo com promogfes: contentamento como numero de vezes que ja
recebeu promocbes, com as garantias oferecidas a quem €& promovido, com a
maneira de a empresa realizar promocgdes e com o tempo de espera pela promocao.

De acordo com Siqueira (2008), para validacdo deste instrumento, 287
trabalhadores participaram do processo, através de respostas obtidas através de
uma escala de 7 pontos (1=Totalmente insatisfeito, 2= Muito insatisfeito, 3=
Insatisfeito, 4= Indiferente, 5= Satisfeito, 6= Muito satisfeito e 7=Totalmente
satisfeito). Esta escala apresentou bom indice de consisténcia interna
(confiabilidade), de 0,92 para a escala total, sendo os indices de cada dimens&o:
0,86 para satisfacdo com os colegas, 0,92 para satisfagdo com o salario, 0,9 para
satisfacdo com a chefia, 0,82 para satisfacdo com a natureza do trabalho e 0,87
para satisfacdo com as promocdes.

O célculo das médias é obtido somando os valores indicados pelos
participantes em cada item integrante de cada dimensé&o, e entdo dividi-se o valor
pelo numero de itens de cada dimenséo. Portanto, ird gerar um resultado entre 1 e
7, sendo que valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacao, valores entre 1 e 3,9
tendem a sinalizar insatisfacdo, e valores entre 4 e 4,9 indicam estado de indiferenca
(SIQUEIRA, 2008).

2.4 Procedimento de Coleta de Dados

Primeiramente, a pesquisadora manteve contato com a gestora da
organizacao, solicitando autorizac&o para realizar a pesquisa. Uma vez autorizada,
no dia 26 de marc¢o de 2013, a pesquisadora foi pessoalmente até a empresa, reuniu
parte dos colaboradores para sensibilizacdo, deixando claro que se tratava de um
estudo para fins académicos, com o objetivo de analisar as variaveis que impactam
na satisfacédo do trabalho, convidando-os a participar de livre e espontanea vontade.
No dia 28 de marco de 2013, a pesquisadora voltou ao local para recolher os
guestionarios ja preenchidos. Para aplicacao do instrumento foram utilizados caneta

e papel.

2.5 Andlise dos Dados
Os dados obtidos por meio da aplicacdo do questionario foram submetidos a
analise com o auxilio do programa Excel. As dimensdes foram avaliadas a partir da

meédia obtida por meio das respostas assinaladas pelos participantes. Os resultados
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foram apresentados um a um, seguindo a ordem em que se encontravam no
questionario. Feito isso, analisou-se os resultados qualitativamente, ressaltando as

dimensdes que tiveram maior destaque dentre as respostas encontradas.

3. EMBASAMENTO TEORICO

Os primeiros estudos sobre satisfacdo no trabalho estavam diretamente
relacionados com motivagdo, pois se acreditava que satisfacdo resultaria em
motivacdo. Assim como Robbins (2004, p.46) cita, “motivagcdo consistiria na
disposicéo para fazer alguma coisa e seria condicionada pela capacidade de essa
acao satisfazer uma necessidade do individuo”. Isso pode ser demonstrado por
atitudes desenvolvidas no proéprio trabalho.

Siqueira (2008, p.265) afirma que “a procura por compreensao dos
sentimentos que emergiam entre os trabalhadores foi marcada pela aproximacéo de
satisfacdo com o processo motivacional”. O estudo da motivacdo esta ligado a
questdes que envolvem as causas pelas quais os individuos se comportam de
determinadas maneiras e com o que fundamentam suas agdes e diregdes. Mullins
(2004, p.171) afirma que “os niveis de desempenho no trabalho sdo aferidos néo
apenas pela capacidade da equipe, mas também pela forca de sua motivagao”.
Logo, deve-se tratar com atencdo a motivacao e a satisfacdo com o trabalho para
que se obtenha um bom desempenho.

Levy-Leboyer (1990, apud CAVALCANT et al., 2006, p.85) observa que “sem
motivacdo 0s dons mais raros permanecem estéreis, as capacidades adquiridas
ficam em desuso, as técnicas mais sofisticadas sem rendimento”. A motivacao
estimula o colaborador a dar o melhor de si, beneficiando tanto os interesses
pessoais quanto os da organizacao.

As primeiras abordagens motivacionais fundamentavam-se no principio de
gue a satisfacdo estava relacionada simplesmente as necessidades econémicas, de
modo que o colaborador seria motivado primeiramente pelo seu salario. Porém,
estudos mostraram que os individuos sdo motivados a trabalhar satisfazendo uma
diversidade de necessidades, além da remuneragdo, incluindo necessidades
psicologicas e sociais, estilos de lideranca e normas e valores do grupo (MULLINS,
2004).
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3.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Abraham Maslow desenvolveu uma pesquisa na qual identifica as
necessidades do ser humano através de uma hierarquia de categorias, formando
uma piramide. Robbins (2005) afirma que as necessidades de nivel mais baixo
(fisiologica e de segurancga) sdo satisfeitas internamente, dentro do individuo. Ja as
necessidades de nivel mais alto (social, estima e auto-realizagdo) sdo satisfeitas
externamente. A partir do momento que uma necessidade € satisfeita, busca-se o
alcance da proxima, fazendo com que o individuo se mova em direcdo ao topo da
piramide.

Para Schermerhorn et al. (1999), € mais provavel que essa hierarquia
aconteca de maneira flexivel, variando a cada pessoa, dependendo das
circunstancias. Quando analisada em diferentes culturas, é possivel perceber
divergéncias nos valores e necessidades. Por exemplo, quando uma pessoa é

promovida, as necessidades de ordem superior tornam-se mais visadas.

3.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg, para inicio de sua pesquisa, perguntava para as pessoas
em quais ocasides sentiram-se bem no trabalho, e em quais ocasiées sentiram-se
extremamente mal. Ao analisar, percebeu-se que havia certo padrao nas respostas,
desenvolvendo entéo a teoria dos dois fatores. Alguns fatores se relacionam com a
satisfacdo no trabalho, e outros com a insatisfacao.

Herzberd apud Robbins (2005, p.135) diz que “o oposto da satisfagdo néo é a
insatisfacéo [...] a eliminagéo das caracteristicas de insatisfacdo de um trabalho nédo
o torna necessariamente satisfatério”. Logo, os fatores que levam o individuo a ficar
satisfeito séo diferentes e independentes dos que o conduzem a insatisfacao.

Séo fontes de insatisfacdo os chamados fatores de higiene, que estao
relacionados com o ambiente de trabalho, incluindo as condigbes de trabalho,
politicas organizacionais, salario e relacionamento com colegas e superiores. J& 0s
gue causam satisfacdo sdo chamados fatores de motivagéo, que sdo encontrados
no conteudo do trabalho e refletem diretamente na pessoa, com o reconhecimento,
crescimento e realizacdo (ROBBINS, 2005). Portanto, se houver otimizacdo dos
fatores motivacionais ira resultar em satisfacdo. E se ocorrer otimizacdo dos fatores

de higiene, evitara a insatisfacao.
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3.3Teoria da Expectativa de Victor Vroom

A teoria da expectativa, segundo Robbins (2005, p. 148), “sustenta que a
forca da tendéncia para agir de determinada maneira depende da forca da
expectativa de que esta acao trara certo resultado, e da atracdo que este resultado
exerce sobre o individuo”. Isto &, um colaborador se sentird motivado a partir do
momento que fizer um grande esfor¢o, acreditando que resultard& em um bom
desempenho e recompensas.

De acordo com Schermerhorn et al. (1999) as bases gerenciais dessa teoria

- expectativa: probabilidade de o individuo ter o esfor¢co acompanhado por alto
grau de desempenho de tarefa;

- instrumentalidade: probabilidade de varios resultados do trabalho ocorrerem
como consequéncia do desempenho;

- valéncia: valor atribuido aos possiveis resultados do trabalho.

A partir dessa teoria, entende-se que a motivacao de um individuo a realizar
uma tarefa vai depender de seus objetivos e da valorizacdo de esforcos para realiza-
la. Logo, ha um foco nas recompensas e resultados, de acordo com 0 que 0O
colaborador deseja.

Robbins (2004, p.56) acredita que “as expectativas que o trabalhador tem em
relacdo ao préprio desempenho, as recompensas e aos resultados da realizacao das

metas é que determinarao o seu nivel de esforgo”.

3.4 A Teoria X e aTeoriaY de McGregor
Douglas McGregor apud Robbins (2005, p. 133) prop6s duas visbes distintas

aos seres humanos:

uma, basicamente negativa, rotulada de Teoria X, e outra, basicamente positiva,
rotulada de Teoria Y. Depois de ver a forma pela qual os executivos tratavam seus
funcionarios, McGregor concluiu que a visdo que 0s executivos tem da natureza dos
seres humanos se baseia em certos agrupamentos de premissas e que eles tendem

a moldar o préprio comportamento em relagdo aos funcionarios.

Os pontos negativos da Teoria X sdo: os funcionarios tem uma predisposicao
de ndo gostar de trabalhar e evitardo o trabalho sempre que possivel; para que 0s
objetivos sejam alcancados eles devem ser ameacados; evitam responsabilidades

buscando orientacdo formal e colocam a seguranca acima de tudo, levando a
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estabilidade no cargo como principal varidvel. J& os pontos positivos da Teoria Y
sao: o trabalho pode se tornar tdo prazeroso quanto o descanso; desenvolverdo um
maior nivel de autocontrole se estiverem comprometidas com o0s objetivos;
intencionam assumir mais responsabilidades e desejam participar das decisdes
inovadoras nao sendo privilégio exclusivo dos superiores (ROBBINS, 2005).

Para McGregor apud Robbins (2004) as pressuposi¢cdes da Teoria Y sdo mais
validas que as da Teoria X. Portanto, idéias como tomada de deciséo participativa e
tarefas desafiadoras sdo meios de trazer um nivel maior de motivacdo e satisfacéo
aos colaboradores.

Uma vez apresentadas as principais teorias motivacionais que estédo ligadas
com satisfacao, sera abordado o tema “satisfacdo no trabalho”, expondo como esse
sentimento pode ser expresso por atitudes desenvolvidas no trabalho, e até mesmo

por condi¢des sociais e fisicas do ambiente que se esté inserido.

3.5 Satisfacdo no Trabalho

O investimento na area de recursos humanos tornou-se indispensavel dentro
de toda organizacdo, fazendo parte de seus objetivos estratégicos como um
diferencial de qualidade. E para que esses investimentos tragam resultados
positivos é necessario que os colaboradores sintam-se satisfeitos com seu trabalho.
“As empresas de sucesso organizam-se com o objetivo de atender as necessidades
do seu pessoal, atraindo profissionais melhores, mais motivados a realizar um 6timo
trabalho e mais bem preparados para tratar da melhor maneira possivel os clientes”
(MULLINS, 2004, p.112).

Satisfacdo no trabalho representa o conjunto de experiéncias prazerosas
vividas no ambiente organizacional. Isto é, o quanto os beneficios oferecidos pela
empresa, como salarios, promoc¢des, relacionamentos e tarefas sdo prazerosos para
o colaborador (SIQUEIRA, 2008). Spector (2003, p. 221) simplifica, dizendo que
“satisfacdo é o quanto as pessoas gostam de seu trabalho”.

“A avaliagao que um funcionario faz de sua satisfagao ou insatisfagéao
com o trabalho é resultado de uma complexa somatéria de diferentes elementos”
(ROBBINS, 2005, p. 66). O trabalho vai além da simples realizagdo de tarefas. Os
individuos desenvolvem sentimentos em relacdo ao seu trabalho, assim como em
relacdo as suas dimensfes. Isto €, inclui aspectos complexos, como a politica e

cultura organizacional, relagdo com superiores e a convivéncia com colegas.
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A postura profissional de um lider deve possuir uma relacdo de participacéo e
troca, numa rede de relacdes entre as pessoas, fazendo do trabalho um sentimento
de satisfacdo e realizacdo. Sua relacdo com a equipe deve se dar, ndo de forma
impessoal e unilateral, mas em constante fluxo, no qual visbes e valores sao
compartilhados para gerar o comprometimento necessario a realizacdo das metas
(CAVALCANTI et al., 2006, p. 28).

De acordo com Cohen e Fink (2003, p. 78) a satisfagdao “pode afetar o
compromisso dos funcionarios com as tarefas e a organizacao, a disposicéo de ir
além do exigido, a criatividade e a flexibilidade”. Tudo isso afeta a produtividade e,
consequentemente, a lucratividade e a organizagcdo como um todo. Mullins (2004)
acredita que, em geral, a motivacdo para trabalhar produtivamente esta ligada a
satisfacdo com o trabalho. Siqueira (2008, p. 265) afirma que “seja por meio de sua
compreensao como fator motivacional ou por sua natureza atitudinal, entende-se
que trabalhador satisfeito seja também produtivo”.

Spector (2003) divide a satisfacdo no trabalho em dois enfoques: o global e o
de facetas. O enfoque global relaciona a satisfacdo a um sentimento Unico e geral
ao trabalho. J4 o enfoque das facetas permite uma visualizagdo mais completa,
tratando a satisfacdo através de varios aspectos do trabalho, incluindo
recompensas, condigbes de trabalho e relacionamento com outras pessoas. Cada
individuo apresenta um nivel de satisfacéo diferente em relacédo a essas facetas.

Alguns pesquisadores consideram a soma das pontuacdes das facetas como
indicador da satisfacdo em geral, justificando-se pelo fato de que as facetas
costumam possuir grande correlacdo com a satisfacéo no trabalho em geral. Porém,
como cada faceta apresenta importancia distinta para cada pessoa, pode-se concluir
gue a soma das facetas ndo representa a satisfacdo global, € apenas uma
aproximacéo da satisfacdo em geral (SPECTOR, 2003).

Enquanto alguns colaboradores sentem enorme prazer com seu emprego,
outros demonstram grande insatisfacdo. As diferentes reacdes ocorrem devido as
diferencas individuais em relacdo a expectativa com seu trabalho. Hullin (1991, apud
MUCHINSKY, 2004, p.301) afirma que “trabalhos com responsabilidade podem ser
insatisfatorios para algumas pessoas por causa do estresse e dos problemas
associados a responsabilidade; outros podem considerar a responsabilidade como

uma fonte motivadora”.
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7

E comum acreditar que o salario é um grande determinante em relacdo a
satisfacdo. Apesar de estar associado a satisfacdo geral, pessoas que ganham mais
nao estdo necessariamente mais satisfeitas. Spector (2003, p. 235) afirma que “é a
justica com que os salarios sdo distribuidos ou a equidade que determinam a
satisfacdo com o salario, e ndo a quantia em si”.

Segundo Spector (2003) diversos estudos estdo sendo feitos para analisar o
que faz com que os funcionarios gostem ou ndo de seus empregos. A maioria
desses estudos tem sido realizada sob uma perspectiva ambiental, investigando
caracteristicas do trabalho e das tarefas e aspectos da organizacdo, que tragam
satisfacdo ou insatisfagdo para as pessoas. Entretanto, os estudos tem mostrado
gue pessoas que possuem as mesmas condicbes e o mesmo tipo de trabalho
possuem niveis variados de satisfacdo, o que tem levado os pesquisadores a
utilizarem uma perspectiva de personalidade, expondo que alguns tipos de
individuos possuem certa tendéncia a gostar ou ndo de seus trabalhos. Outra
perspectiva levada em conta nos estudos é a de interacdo, adequando a pessoa ao
trabalho, combinando tanto os enfoques ambientais quanto os de personalidade.
Portanto, a satisfagdo no trabalho pode ser considerada fruto da adequagao entre o
trabalho e o individuo.

Spector (2003) cita que existem varias teorias que propdem que
caracteristicas do ambiente causam a satisfacdo no trabalho, e nelas estédo
presentes caracteristicas do trabalho. Antigamente era comum trabalhos simples e
rotineiros, principalmente em fabricas, entdo modificou-se o trabalho, tornando-o
mais complexo, significativo e satisfatério para as pessoas, com foco nas
caracteristicas do trabalho. Cinco dessas caracteristicas fazem parte da teoria das
caracteristicas do trabalho de Hackman e Oldham (1976, apud SPECTOR 2003),
sendo elas:

- variedade das habilidades: nimero de habilidades diferentes necessérias
para a realizacdo de um trabalho;

- identidade da tarefa: se o funcionario faz ou ndo um trabalho inteiro ou uma
parte dele;

- importancia da tarefa: impacto que o trabalho tem em outras pessoas;

- autonomia: a liberdade que os funcionarios tem para fazer o seu trabalho

como acharem melhor;
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- feedback do trabalho: até que ponto esté claro para os funcionarios que eles
estdo fazendo seu trabalho corretamente;

- abrangéncia do trabalho: complexidade geral de um trabalho, computada
como a combinacédo das cinco caracteristicas individuais.

Ainda de acordo com Spector (2003), h4 uma limitagdo em estudos que
tratam da influéncia das caracteristicas descritas acima com a satisfacdo no
trabalho, tendo em vista que foram avaliadas com questionarios aplicados aos
préprios colaboradores, uma vez que funcionarios que gostam de seu trabalho
tendem a retrata-los de forma mais favoravel do que aqueles que ndo gostam.

Homens e mulheres apresentam diferengcas em suas atitudes no trabalho.
Contudo, a maioria dos estudos que comparam o género feminino e masculino em
satisfacdo com o trabalho encontra pequenas diferencas. Greenhaus, Parasuraman
e Wormley (1990, apud SPECTOR, 2003) através de sua pesquisa, sugerem a
possibilidade de as mulheres se satisfazerem de maneira mais facil com seu
trabalho do que os homens, apesar de néo existir razdes claras para isto.

Outra questado relevante € a possivel mudanca na satisfacdo com o trabalho
no decorrer da vida do individuo. Ha estudos que revelam que funcionarios mais
velhos estdo mais satisfeitos do que os mais jovens. Spector (2003) faz relato sobre
um estudo realizado nos Estados Unidos e na Inglaterra, no qual resultou em uma
relacdo curvilinea entre satisfacao no trabalho e idade. Isto €, a satisfacdo declina
com a idade, estando em seu nivel mais baixo entre os 26 a 31 anos de idade, e
depois a satisfacdo sobe ao longo dos anos na carreira. Isto pode ocorrer devido ao
ajuste com a experiéncia, ou pelo fato de que funcionarios com mais idade possuem
recompensas e condicdes melhores no ambiente de trabalho.

Brief (1998, apud MUCHINSKY, 2004) defende um modelo no qual a
personalidade do individuo influencia no sentimento de satisfagdo do trabalho,
referindo-se como “sentimento positivo”. Pessoas com muito sentimento positivo
costumam ter mais entusiasmo, ser mais interessadas e ativas. Ja as pessoas com
pouco sentimento positivo tendem a ser pessimistas. Outro componente deste
modelo esta relacionado a questbes objetivas de trabalho, isto €, componentes
concretos, como as condi¢des fisicas de trabalho. A partir da unido desses dois
componentes, forma-se uma interpretacdo das condi¢cdes de trabalho, como a
adequacao entre o salario recebido e o trabalho realizado. Essa interpretacdo pode

gerar aprovacao ou desaprovacao, que constituira seu nivel de satisfacao.
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Recentemente as emogdes foram introduzidas como componente de atitude,
por desempenharem um papel importante em como nos sentimos em relacdo a vida
e ao trabalho. Apesar das emocdes ndo poderem ser diretamente controladas, as
organizacdes devem proporcionar um ambiente agradavel, livre de contratempos,
que produzem sentimentos negativos, evitando aborrecimentos e frustragdes
(MUCHINSKY, 2004).

Spector (2003) também aborda a idéia de que satisfacdo pode ser causada
pela personalidade do individuo, abordando a “afetividade negativa”’, que é a
tendéncia da pessoa para apresentar emocdes negativas em diversas situagoes.
Essas pessoas tendem a responder negativamente ao trabalho, estando

insatisfeitos.

Outra questédo percebida é que colaboradores satisfeitos tendem a ser
comprometidos e envolvidos. Comprometimento organizacional € um componente
que esta relacionado com a satisfacdo e se refere ao quanto uma pessoa se
identifica e se sente parte da organizacao - lealdade. J4 o envolvimento no trabalho
se refere a vontade de trabalhar e se esforcar além do esperado - dedicacéo
(SCHERMERHORN et al., 1999).

Por outro lado, o absenteismo e a rotatividade geralmente sdo influenciados
pela insatisfacdo. Os colaboradores insatisfeitos costumam ter mais faltas sem
justificativas do que aqueles que estéo satisfeitos com seu trabalho. Assim como os
colaboradores satisfeitos possuem menos probabilidade de se demitir do que os que

apresentam insatisfacao.

Segundo Schermerhorn et al. (1999, p.94) “o absenteismo e a rotatividade, as
vezes, podem ocorrer porque se criam expectativas irreais no processo de
recrutamento”. Para que isso nao aconteca, as organizacdes devem adotar
procedimentos realistas para o recrutamento de seu pessoal, passando aos
candidatos o maximo de informac6es possiveis, sem distor¢cdes. E importante que
as empresas estejam atentas, pois a rotatividade e o absenteismo podem custar

caro, com perda de talentos, novos recrutamentos, selegdes e treinamentos.

Spector (2003) defende que ha uma pequena correlacdo entre satisfacao e
auséncia, tendo em vista que o funcionario pode se ausentar por diversos motivos,

como doen(;as Ou outros assuntos pessoais.
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Uma questdo bastante discutida € a relacdo entre satisfacdo e desempenho.
Mullins (2004, p. 173) acredita que “a satisfagdo com o emprego pode estimular uma
pessoa a alcancar alto nivel de desempenho”. Spector (2003, p. 241) defende que
existem duas explicagdes opostas: “a satisfagao no trabalho leva a um maior esforgo
que resulta no desempenho” ou “o desempenho no trabalho conduz a recompensas
que levam a satisfacdo. Ja para Schermerhorn et al. (1999), existem trés pontos de

vista:

- Satisfagcdo causa desempenho: ja que satisfacdo causa alto nivel de
desempenho, a pratica a ser adotada para melhorar o desempenho € tornar os
colaboradores felizes. Apesar de ndo existir pesquisas que comprovem que isto ira
garantir um bom desempenho, € com certeza um aspecto importante, tendo em vista
gue a satisfagcdo € um complexo conjunto de variaveis que, juntas, promovem o bom
desempenho.

- O desempenho causa satisfacdo: o colaborador se sente bem porque tem
um bom desempenho. Logo, deve-se ajuda-los a se desempenharem bem, e a
satisfacdo sera consequéncia. Treinamentos, instrucdes e apoio sdo exemplos de

bases para se alcancar um bom desempenho.

- As recompensas causam tanto satisfacdo quanto desempenho: espera-se
gque uma recompensa apropriada resulte tanto em satisfacdo quanto em bom
desempenho. A satisfacdo e o desempenho sdo resultados diferentes e inter-
relacionados. Essa recompensa deve ser bem administrada, variando de acordo
com o desempenho. Grandes recompensas devem ser oferecidas quando houver
alto desempenho, e pouca/nenhuma recompensa quando o desempenho for ruim

criando uma expectativa de esforco maior para melhor desempenho futuro.

Para Muchinsky (2004) os conceitos de desempenho e de satisfacdo estédo
pouco relacionados. Portanto, tentativas de melhorar, simultaneamente, tanto a
satisfacdo do colaborador quanto o desempenho, tendem a ser malsucedidas.

Medidas para aumentar a produtividade podem diminuir a satisfacdo do funcionério.

Os sentimentos relacionados ao emprego podem se difundir para a vida
pessoal das pessoas, influenciando sua saude e bem-estar. “Aferir niveis de
satisfacdo dos trabalhadores poderia ser uma estratégia para monitorar o quanto as
empresas conseguem, ou nao, promover e proteger a salude e o bem-estar daqueles

gue com elas colaboram como forca de trabalho” (SIQUEIRA, 2008, p. 266).
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Spector (2003) se refere a possibilidade de a insatisfacdo estar ligada a saude
e bem-estar do funcionério, podendo ser causador de doencas sérias. Estudos
relatam que colaboradores insatisfeitos apresentam mais sintomas, como dores
estomacais, problemas para dormir, ansiedade e depressao, do que colaboradores

satisfeitos.

Mullins (2004) estabelece uma relacao entre a satisfacdo dos empregados e a
satisfacdo do cliente, expondo que a relacédo do gerente com seus subordinados € o
ponto de partida para a satisfacdo do cliente. Os colaboradores devem ser tratados
como seus clientes mais importantes, pois essa relacdo harmoniosa resulta num
ambiente favoravel para a equipe, fazendo com que estejam mais preparados para
produzir e tratar da melhor maneira possivel o cliente externo, trazendo como

consequéncia mais satisfacdo a esses clientes.

Uma gestdo de pessoas efetiva decorrera das relacdes consolidadas com a
equipe de trabalho e os problemas dai decorrentes. Portanto, o lado emocional e
aspectos ligados a satisfacdo devem receber uma atencao especial. Isso é essencial
em toda organizacao, principalmente em empresas com intenso servico de méao-de-
obra (MULLINS, 2004).

Ha véarios estudos que buscam analisar a relagdo existente entre a satisfacao
no trabalho e algumas variaveis demograficas, como idade, género, estado civil e
tempo de experiéncia na organizacdo em gue atua. Coutinho (2010) aponta em sua
pesquisa que funcionarios com maior tempo de atuacdo na empresa tendem a ser
mais satisfeitos por possuirem cargos de hierarquia superiores e que exigem mais
responsabilidade, proporcionando assim maiores recompensas e prestigios. Declara
a existéncia de uma relacdo curvilinea entre a idade e a satisfacdo, na qual os
jovens comecam estando satisfeitos com seu emprego, passando por uma situacao
de declinio, que volta a aumentar aos 45 anos, variando de acordo com suas
expectativas e valores. Esse aumento no nivel de satisfacdo nas idades mais
avancadas é justificado pelo fato dos mais velhos esperarem menos de seu trabalho,
adaptando suas expectativas com a realidade e aceitarem a autoridade com mais
facilidade. Ainda em relacdo a esse estudo, Coutinho (2010) revela que as mulheres
dao mais atencdo ao trabalho do que os homens e possuem maiores expectativas, o
gue leva a terem maior insatisfagcdo com as condi¢bes de seu emprego. As mulheres

também percebem desigualdades em relagdo ao reconhecimento e estrutura da
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organizacdo, chegando a acreditar que ndo alcancardo as mesmas recompensas
que os homens. Nao foi possivel confirmar que a satisfacdo varia em fungcdo do
estado civil, isto €, ndo se encontrou diferencas estatisticamente significativas entre
as variaveis. Entretanto, verificou-se uma tendéncia levemente superior de

satisfacdo entre os individuos solteiros, vilvos e divorciados.

J& nos atributos encontrados através do estudo de Cordeiro (2010), que
analisou a relacdo entre as caracteristicas do trabalho, as variaveis socio-
demograficas e a satisfagdo no trabalho, num grupo de oficiais da Marinha
Portuguesa, ndo se constatou diferencas estatisticamente significativas ao se
associar a variavel idade com a satisfagdo. Por outro lado, foi possivel perceber uma
tendéncia de maior satisfacdo para os funcionarios que trabalhavam a mais tempo
na organizacdo, ocorrendo um declinio na satisfacdo dos individuos com tempo

intermediario de atuacao.

Martinez et al. (2004), que pretendia verificar se associagdes de satisfagdo no
trabalho sado influenciadas por caracteristicas sociodemograficas, também né&o
registrou em seu estudo diferencas estatisticamente significativas da satisfacdo no
trabalho com idade, género, renda ou estado civil. Todavia, foi possivel perceber que
quanto menor o tempo na organizagdo, maior o nivel de satisfacdo no trabalho,
tendo os cargos de direcdo como aqueles que apresentam maior média de
satisfacdo. Os colaboradores com menos de trés anos na empresa entraram apos o
processo de reestruturacdo organizacional, o que pode esclarecer 0s niveis mais
altos de satisfacdo em relagdo aos outros individuos, que passaram por mudancas
em suas condi¢cdes de trabalho.

Nunes et al. (2010) buscou compreender, através de uma pesquisa, 0
significado de satisfacdo e de insatisfacdo no trabalho, dos enfermeiros de um
hospital publico e de ensino do Municipio de S&o Paulo, além de conhecer os
elementos constituintes de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho segundo a
percepcdo dos enfermeiros. ApOs andlise dos dados obtidos, notou-se que o0s
participantes estdo satisfeitos em trabalhar neste hospital, concordando com sua
missdo e proposta de trabalho, com a perspectiva de oportunidades de aprendizado
e crescimento profissional. Os enfermeiros retrataram que estao satisfeitos com a

escolha da profissdo, com sentimentos de prazer e reconhecimento pelo trabalho



22

realizado. Foi possivel perceber insatisfacdo em relagdo a jornada de trabalho em
turnos e nos finais de semana e o numero reduzido de profissionais de enfermagem.
Segundo estes profissionais, a satisfacdo no trabalho depende do que a organizacao
oferece ao colaborador, uma vez que a satisfacdo e a insatisfacdo sado elementos
que ndo sucedem de forma isolada, mas com a presenga ou auséncia de
determinados fatores.

Garrido (2009) realizou um estudo com o objetivo de identificar e avaliar o
grau de satisfacdo com o trabalho dentre os servidores do Superior Tribunal de
Justica. Para isso, utilizou-se a Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST, que é
composta por 25 itens, constituido por cinco dimensdes, levando os funcionéarios a
indicarem o grau de satisfacdo com o salario, a natureza do trabalho, a chefia, os
colegas e as promocdes. Obteve-se como resultado um menor grau de satisfacao
com promogdes, um maior grau de satisfacdo com a chefia e pela satisfagcdo com os
colegas, e indiferenga no quesito satisfagdo com a natureza do trabalho e com o
salario.

Outra pesquisa que utilizou a Escala de Envolvimento com o Trabalho foi a de
Rosenstock (2011), aplicando-se aos profissionais de salde que atuam em
Unidades de Saude da Familia no municipio de Jodo Pessoa. Esta pesquisa buscou
compreender as percepcgles, expectativas e os sentimentos dos profissionais de
saude acerca do trabalho desenvolvido, além de identificar os fatores de satisfacao e
insatisfacdo no trabalho. A partir da aplicacdo da EST, foi possivel concluir que os
profissionais estdo satisfeitos com a maioria dos fatores apontados e estao
comprometidos afetivamente com a Unidade em que atuam, porém vivenciam a
insatisfacdo no trabalho, gerando um fraco envolvimento com as atividades
desenvolvidas. Isto ocorre devido ao fato de existir sobrecarga de trabalho e falta de
suporte psicossocial nos servicos.

Dessa forma, constata-se que a satisfacdo € uma resposta emocional as
condicbes de trabalho, na qual € definida de acordo com a situacdo de cada
individuo, sendo influenciado por fatores ambientais, sociais e demograficos, como
personalidade, salario, relacdes interpessoais, atividades exercidas, lideranca, idade
e tempo de atuacdo no cargo. Esse sentimento pode trazer resultados diversos,
tanto positivos como aumento na produtividade, comprometimento e o bem-estar
refletido na vida pessoal, quanto resultados negativos, como baixo desempenho,

rotatividade e absenteismo.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Tabela 1: Dimensdes da EST e média das escalas

Populagcdo |f % Colegas | Salério | Chefia | Trabalho | Promocfes
Total
Participantes| 48 | 100% 4,77 3,39 5,32 5 3,7

Fonte: elaborado pela autora (2013).

A interpretacdo dos dados considera que quanto maior € o valor da média,
maior o grau de satisfacdo do colaborador com o aspecto analisado. Dessa maneira,
nota-se um maior grau de satisfacdo em relacdo a dimensao “satisfacdo com a
chefia”, com uma média de 5,32. Os colaboradores estdo bastante satisfeitos com a
capacidade profissional do chefe, bem como o entendimento entre eles e a maneira
que seu subordinado o trata. Esse fator comprova a teoria de Mullins (2004), na qual
enfatizava a importancia da relacdo harmoniosa do gerente com subordinados,
devendo trata-los como principais clientes da organizacdo. E a Unica dimens&o na
qual ndo foi encontrado nenhum participante pontuando 01, isto é, totalmente
insatisfeito, em nenhum item desta dimens&o, e apenas 9,16% da populagao
demonstrou insatisfacdo com a chefia.

Como abordado na analise tedrica, a postura profissional do chefe deve
possuir uma relacéo de participagéo e troca, fazendo do trabalho um sentimento de
satisfacdo e realizacdo. Sua relacdo com a equipe deve se dar, ndo de forma
impessoal e unilateral, mas em constante fluxo (CAVALCANTI et al., 2006, p. 28). E
possivel perceber na empresa estudada, um lider que presta atencdo nas
necessidades dos seus liderados e procura atender as necessidades individuais,
com uma postura de relacionamento amigavel e respeito mutuo, que sdo pecas-
chave dentro da organizacéo.

Em seguida, a dimensao “satisfacdo com a natureza do trabalho” também
indica satisfacdo, apresentando média 5, concordando com a teoria de Spector
(2003) que afirma tornar o trabalho mais satisfatorio ao modifica-lo, tornando-o mais
complexo e significativo. De acordo com a teoria das caracteristicas do trabalho de
Hackman e Oldham (1976, apud SPECTOR 2003), as pessoas gostam de seu

trabalho quando ele é interessante e agradavel, variando de acordo com a seguintes
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caracteristicas: variedade das habilidades, identidade da tarefa, importancia da
tarefa, autonomia, feedback e abrangéncia do trabalho.

Percebe-se que nesta fabrica de bolos e doces, os colaboradores revelam
contentamento com a variedade de atividades que desempenham, com o interesse
que as atividades despertam e com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
desempenham.

A teoria de Herzberd apud Robbins (2005, p.135) diz que “o oposto da
satisfacdo ndo é a insatisfacdo [...] a eliminacdo das caracteristicas de insatisfacédo
de um trabalho n&o o torna necessariamente satisfatério”. Ao encontrar-se a média
4,77 em relagéo a “satisfagdo com os colegas”, nota-se que os funcionarios em geral
possuem um estado de indiferenca com o relacionamento entre seus colegas, ou
seja, ndo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos com a colaboracédo, a amizade e a
confianca que estes despertam. Essa realidade encontrada na empresa néo esta de
acordo com a teoria de Robbins (2005), na qual alega que a avaliagcdo que um
colaborador faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo é resultado de varios aspectos,
entre eles a relagdo com os superiores e a convivéncia com 0s colegas.

Apenas 14,16% do total da amostra marcou a opcédo 4, afirmando ter
sentimento de indiferenca em relacédo aos seus colegas. Logo, pode-se inferir que a
média de 4,77 encontrada nesta dimenséo foi resultado da divergéncia encontrada
nas respostas muito extremas, onde 24,7% da populacdo afirma estar
totalmente/muito insatisfeito e 35,3% afirma estar totalmente/muito satisfeito em
relagdo aos colegas. Portanto, ndo foi possivel concluir se esta dimensdo gera ou
contribui para satisfacao ou insatisfacdo dos colaboradores dessa organizacao.

Ao analisar a dimensao “satisfacdo com as promog¢des”, pode-se inferir que
0s participantes estdo insatisfeitos, gerando uma média de 3,7. Isto é, ndo ha
contentamento com a maneira com que a empresa realiza promoc¢des ao seu
pessoal. O item que apresentou menor indice (3,33) foi o que esta relacionado o
namero de vezes que o individuo ja foi promovido. A teoria de Herzberg (1968, apud
ROBBINS, 2005) alega que os fatores que contribuem para satisfagdo sao fatores
considerados motivadores, como reconhecimento, responsabilidades e progresso.
Portanto, a organizacdo estudada faz com que seus colaboradores sintam-se
insatisfeitos ao ndo implementar uma politica de promogao.

A dimensao que apresentou maior grau de insatisfagao foi a “satisfacdo com o

salario”, gerando uma média de 3,39. O salario ndo gera contentamento ao se
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comparar ao quanto o individuo trabalha, com seus esforgos, sua capacidade e nem
com seu custo de vida. Pode-se comparar este fator com a teoria de Herzberg apud
Robbins (2005) que afirma que fatores como o salario, e outros relacionados ao
ambiente de trabalho, quando ndo séo otimizados, geram insatisfacao.

De acordo com a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow apud
Robbins (2005), o salario é integrante das necessidades fisiol6gicas, que ocupam
nivel mais baixo na hierarquia da piramide, sendo uma demonstracdo do valor do
trabalho. Assim, o salario pode contribuir com a insatisfacéo, por ndo satisfazer as
necessidades basicas ou contribuir para aceita¢éo social dos individuos.

De um modo geral, € possivel perceber que em pesquisas referentes a salario
geralmente revelam insatisfacdo, pois, mesmo quando possuem um salario
relativamente alto, os seres humanos ndo costumam estar satisfeitos com a
qguantidade de dinheiro que recebem, uma vez que quanto mais se ganha mais se

gasta.

Tabela 2: Dimensdes da EST e média das escalas de acordo com o género

Género f % Colegas | Salario | Chefia | Trabalho | Promocao
Fem 38 | 79,16 4,84 3,33 5,28 5,03 3,86
Masc 10 | 20,84 4,5 3,6 5,46 4,88 2,76

Fonte: elaborado pela autora (2013).

Analisando a tabela, nota-se que, apesar de ndo se encontrar diferencas
drasticas, as mulheres estdo relativamente mais satisfeitas que os homens em
relacdo as promocgdes, aos colegas e a natureza do trabalho, enquanto os homens
tendem a revelar niveis de insatisfagdo menores em relagdo ao salario e a chefia.
Pode-se comparar este resultado com o fato antes revelado por Spector (2003),
afirmando que apesar dos estudos feitos a partir da comparacdo entre géneros
apresentarem pequenas diferencas, had uma tendéncia de as mulheres se
satisfazerem mais facilmente com o trabalho.

Este resultado confronta com a conclusédo do estudo de Coutinho (2010), que
afirmou que as mulheres tendem a estar mais insatisfeitas com o trabalho, por
possuirem maiores expectativas e também pelo fato de perceberem desigualdades
em relagdo ao tratamento de recompensas e reconhecimentos oferecidos aos

homens.
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Idade f % Colegas | Salario | Chefia | Trabalho | Promocé&o
18 a 26 18 37,5 4,73 3,13 51 5 3,81
27 a 33 14 29,16 4,34 3,37 5,08 4,67 3,58
34 a4l 06 12,5 5,13 3,46 5,9 5,1 3,5
42 a 49 08 16,66 5 3,82 5,55 5,35 4,175
50 ou 02 4,16 5,63 3,8 6,3 5,6 2,6
mais

Fonte: elaborado pela autora (2013).

Como é possivel verificar na tabela, os resultados revelam maior satisfacao

em cada dimenséao relacionada com o trabalho, na medida em que a idade aumenta.
Apenas na dimensdo “satisfacdo com as promocgdes” que os colaboradores
apresentaram maior insatisfacdo em relacdo as participantes de 50 anos ou mais.
Nota-se semelhanca com a teoria anteriormente abordada por Spector (2003), na
qual alega que os colaboradores mais velhos estdo mais satisfeitos, fato que pode
ocorrer através do ajuste entre trabalho/experiéncia, ou até mesmo por terem
melhores condi¢des no trabalho.

Este resultado corrobora com o estudo de Coutinho (2010), que afirma que o
aumento no nivel de satisfacdo nas idades mais avancadas € justificado pelo fato
dos mais velhos esperarem menos de seu trabalho, adaptando suas expectativas
com a realidade e aceitarem a autoridade com mais facilidade. Em contrapartida, em
um estudo feito por Cordeiro (2010) contatou-se que ndo ha diferencas
estatisticamente significativa entre idade e satisfacdo no trabalho, podendo até

mesmo variar na razao inversa, isto €, quanto mais elevada a idade, menor a

satisfagao.
Tabela 4: Dimensdes da EST e média das escalas de acordo com o estado civil

Est_ado f % Colegas | Salario | Chefia | Trabalho | Promocéo
Sol(t':eli\ig 22 45,83 4,84 3,45 5,3 5,09 3,7
Casado 20 41,67 4,63 3,44 5,36 4,88 3,57
Divorciado | 04 8,33 4,65 3,05 4,9 5,65 3,55
Outros 02 4,17 5,5 2,8 5,9 4,8 3,6

Fonte: elaborado pela autora (2013).
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Considerando os dados da tabela, constata-se que ndo ha diferencas
estatisticamente significativas entre satisfacdo no trabalho e as variaveis de estado
civil. Este resultado concilia com os atributos das pesquisas de Coutinho (2010) e

Martinez et al. (2004), que também ndo encontram diferenca entre tais variaveis.

Tabela 5: Dimensdes da EST e média das escalas de acordo com tempo de atuacdo na empresa

Tempo f % Colegas | Salario | Chefia | Trabalho | Promocéo
de
atuacao

Menos 10 20,83 4.7 3,62 5,6 5,06 4,08
de 1l
ano

la5b 30 62,5 4,6 3,1 5,05 4,97 3,55
anos

5al0 08 16,67 5,46 4 5,88 5,07 3,51
anos

Fonte: elaborado pela autora (2013).

Através da analise da tabela constata-se, com excecdo da dimensao de
promocdo, ha um declinio da satisfacdo nos participantes que possuem de 1 a 5
anos de atuacgao na organizacdo, aumentando em relacdo aos que atuam de 5 a 10
anos. Por outro lado, os resultados aferidos do estudo feito por Martinez et al. (2004)
evidenciaram que quanto menor o tempo de atuacdo dentro da empresa, maior a
satisfacdo. Em contraste, a pesquisa de Coutinho (2010) aponta que colaboradores
com maior tempo de atuacdo na empresa tendem a ser mais satisfeitos por
possuirem cargos de hierarquia superiores e que exigem mais responsabilidade,
proporcionando assim maiores recompensas e prestigios.

Cordeiro (2010) também mostra que ha uma tendéncia para que
colaboradores mais antigos apresentem maiores niveis de satisfacdo, tendo em vista
que esses individuos se adaptam a realidade, diminuindo seu grau de exigéncia.
Cordeiro (2010, apud SPECTOR 19997) ainda cita que ao longo do tempo, o
funcionario espera menos de seu trabalho, aceitando a autoridade com mais
facilidade, havendo, assim, maior satisfagdo com a chefia.

Portanto, verifica-se que o0s colaboradores da organizacdo em questao
consideram-se satisfeitos com a natureza do trabalho que realizam e a chefia a que
sao subordinados, apresentando um sentimento de indiferenca em relacdo aos

colegas com que se relacionam. A empresa nao oferece uma politica de promocéao e
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de salario que atenda as necessidades de seus funcionérios, o que acaba gerando
insatisfacdo. Constata-se também um maior grau de satisfacdo entre as mulheres,
os individuos de idades mais avancadas, e 0s que possuem maior tempo de atuacao

na organizacao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo envolveu questdes que norteiam o conceito de satisfacao
no trabalho, mostrando que a atencdo com o ser humano passou a ser tao
importante quanto os negocios. A preocupacao com a satisfacdo dos colaboradores
ocorre de maneira estratégica, ndo s6 buscando atingir metas organizacionais, mas
também o préprio desenvolvimento dos individuos.

Sabendo que atualmente o mundo dos negécios é altamente dinamico e
instavel, a empresa que estd preparada para atender as necessidades de sua
equipe de maneira satisfatoria apresenta uma excelente vantagem competitiva, uma
vez que organizacdes que possuem colaboradores satisfeitos funcionam melhor
como um todo. Sdo os funcionarios que colocam em pratica os negdécios da
organizacao. Portanto, o gestor deve saber investir em seus recursos humanos, pois
estara investindo em sua organizacdo como um todo.

Os resultados encontrados nesta pesquisa mostram que os colaboradores da
organizacdo em questdo néo estdao plenamente satisfeitos com todas as dimensdes
analisadas, estando satisfeitos apenas com a chefia e com a natureza do trabalho.
Demonstraram indiferenca em relacdo aos seus colegas, e insatisfacdo com o
salario e com as promocdes realizadas. Deste modo, concluiu-se que o objetivo
geral do trabalho foi atingido e a problematizacao foi respondida, pois analisou-se as
dimensdes que impactam na satisfacdo dos colaboradores da fabrica de bolos e
doces citada, além de quais dimensdes impactam na satisfacdo desses funcionarios,
por meio das respostas obtidas nos questionarios aplicados.

As contribuicbes deste estudo proporcionam uma melhor compreensdo das
variaveis que compdem a satisfagdo no trabalho, revelando o ponto de vista dos
colaboradores e ajudando a identificar quais acdes precisam de maior cuidado e
atencao dentro da fabrica de bolos e doces analisada.

Como limitacbes deste estudo, ressalta-se o curto tempo para execucao do

mesmo e a resisténcia dos colaboradores para responder o questionario aplicado.
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Para agenda futura, sugere-se a realizacdo de uma pesquisa em outra
confeitaria do mesmo segmento, avaliando se os colaboradores estdo satisfeitos

com as mesmas dimensodes do estudo aqui apresentado.
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ANEXO A — Questionario Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST)

Prezado Funcionario,

Peco a sua colaboracdo e paciéncia para responder este questionario
integrante do trabalho para conclusdo do curso de Administracdo que realizo no
UniCeub.

O questionario possui 25 itens sobre Satisfacdo no Trabalho. Nao é
necessario se identificar, as respostas serdo analisadas em conjunto e tratadas
confidencialmente. E rapido e simples.

Obrigada pela atencéo e a participacao!

1- Sexo:
( ) Masculino ( ) Feminino
2- ldade:
()18 a 25 anos ()26 a33anos ( )34 a 41 anos
()42 a49 anos ( ) 50 anos ou mais
3- Estado Civil: ( ) Solteiro ( ) Casado ( )Divorciado ()
Outros

4 - Tempo que trabalha na empresa:
( )menosdeOlano ( )deOlaO5anos ( )deO5 al0anos

5 - Cargo que ocupa:
( ) Confeiteiro ( ) Secretéaria/Atendente

( ) Motorista/Empacotador ( )Auxiliar de servigos gerais
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As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho. Indique

0 quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um. Escreva suas

respostas nos parénteses, com o nimero que melhor representa sua resposta.

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito Satisfeito

7 = Totalmente Satisfeito

) Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho.

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

) Com o0 numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

)Com as garantias que a empresa oferece a quem 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 o0 meu salario comparado a minha capacidade profissional.

) Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

) Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.

) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

) Com o0 meu salario comparado ao custo de vida.

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

) Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

) Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
) Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

) Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
) Com as preocupac0es exigidas pelo meu trabalho.

) Com o entendimento entre eu e meu chefe.

)Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promog¢ao nesta

empresa.

(
(
(

) Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.
) Com a maneira como meu chefe me trata.

) Com a variedade de tarefas que realizo.



(
(

) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
) Com a capacidade profissional do meu chefe.
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