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Being and Working: a factor evaluation study satisfaction indicatives?
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Resumo

A satisfacdo com o trabalho possui importante relevancia para o bem-estar dos colaboradores e
consequentemente proporciona melhor desempenho em suas atividades. Alguns autores consideram que
para se ter nocdo adequada de como mensura-la deve-se analisar a relacdo do colaborador com alguns
fatores, dentre os quais sempre sdo estudados pela literatura da area e por isso escolhidos para compor esse
trabalho: a natureza e condigdes do trabalho, salério, sistema de promocdes de cargo, equipe de trabalho e
o0 superior imediato. Neste sentido, o presente estudo buscou avaliar o nivel em que os referidos fatores
indicativos de satisfacdo estdo impactando no trabalho de colaboradores de um empreendimento no setor
de panificacdo em Sobral-CE. Para tanto, realizou-se uma pesquisa exploratéria descritiva referenciada com
levantamento de dados em campo, tendo como método o estudo de caso. Os principais autores pesquisados
foram Bergamini (2000), Chiavenato (2003), Tamayo (1998), Sarathy e Barbosa (1981) e Martinez e
Paraguay (2003). Os resultados demonstraram que quanto as dimens@es natureza do trabalho, superior
imediato e equipe de trabalho, no local pesquisado, a avaliacdo foi muito positiva, enquanto as dimensdes
ascensdo de cargo e remuneracéo demonstraram uma satisfagdo na média quanto a esses quesitos €, havendo
neles a possibilidade de avaliagio por parte da empresa. Os resultados das dimensdes sdo coerentes com 0s
dados encontrados na avaliacdo geral com os indicadores de qualidade de vida.

Abstract

Job satisfaction is important for the well-being of employees and, consequently, provides better
performance in their activities. Some authors consider that in order to have an adequate notion of how to
measure it, the relationship of the employee with some factors must be analyzed, among which they are
always studied by the literature of the area and therefore chosen to compose this work: the nature and
conditions of the work. work, salary, job promotion system, work team and immediate superior. In this
sense, the present study sought to assess the level at which the said factors indicating satisfaction are
impacting the work of employees of a project in the bakery sector in Sobral-CE. To this end, an exploratory
descriptive research referenced with data collection in the field was carried out, using the case study
method. The main authors surveyed were Bergamini (2000), Chiavenato (2003), Tamayo (1998), Sarathy
and Barbosa (1981) and Martinez and Paraguay (2003). The results showed that, regarding the nature of
work, immediate superior and work team dimensions, in the researched location, the evaluation was very
positive, while the dimensions of job and remuneration showed an average satisfaction regarding these
questions and, possibility of evaluation by the company. The results of the dimensions are consistent with
the data found in the general assessment with the quality of life indicators.
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INTRODUCAO

As pessoas passam a maior parte de seu tempo em organizagdes onde, de acordo
com Chiavenato (2009), o ambiente de trabalho se caracteriza por condigdes fisicas e
materiais e também psicologicas e sociais. Essa afirmativa reforca a compreensdo da
importancia de perceber o comportamento do ser humano nas organiza¢cbes como um
importante campo de estudo, em especial dando destaque ao aspeto emocional
relacionado a satisfacdo do colaborador em suas responsabilidades de trabalho
(Marqueze & Castro Moreno, 2005).

Ultimamente, os estudos sobre o tema satisfacdo no trabalho tém se disseminado,
0 que tem fomentado o interesse de muito pesquisadores em avaliar e tentar encontrar
respostas e meios que apresentem com mais clareza a sua importancia, tendo em vista
que o assunto refere-se a um fenémeno complexo e de dificil definicdo, pois é um estado
pessoal, que varia de acordo com cada pessoa e situacao ao longo do tempo e, que muitas
organizacOes tém reconhecido que as pessoas Sd0 um importante fator para seu

desenvolvimento (Azevedo & Medeiros, 2010).

Locke (apud Martinez, Paraguay, & Latorre, 2004, p. 56) menciona que a
satisfacao com o trabalho “pode afetar a satude fisica e mental do trabalhador, interferindo
em seu comportamento profissional e/ou social”, impactando por meio de seus efeitos
tanto a vida pessoal do ser como o seu desempenho profissional, o que pode ser positivo

ou ndo para as organizacoes.

Spector (2003) referido por Bonfim, Stefano, e Andrade (2003, p. 6) afirma que
“a satisfagdo no trabalho € uma variavel que reflete como o individuo se sente em relacao
ao trabalho em seus diferentes aspetos e de forma geral, define em termos simples que

satisfacdo no trabalho € o quanto as pessoas gostam do seu trabalho”.

Para 0 homem conseguir viver e realizar-se, deve buscar contribuir com o meio
se disponibilizando a trabalhar, assim monetizando seus esforgos para pertencer a alguma
organizacdo como funcionario. Como recompensa, recebe salérios e/ou outros meios de
gratificacbes para suprir suas necessidades basicas, sociais e culturais. Deste modo a
satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho estdo diretamente relacionadas com a
organizagdo e o individuo, considerando-se que este se permanecera produtivo e

satisfeito se suas expectativas forem atendidas (Karpinski & Stefano, 2008).
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Nesse contexto questiona-se: comprova-se que se a organizacao der condigdes
satisfatorias nas cinco dimensdes (a natureza e condi¢des do trabalho, salério, sistema de
promocdes de cargo, equipe de trabalho e o superior imediato) o colaborador respondera
com resultados satisfatorios para a empresa e demonstrara isso em seu modo de se

comportar na organizacdo?

O objetivo geral desse estudo é avaliar o nivel em que os referidos fatores
indicativos de satisfacdo estdo impactando no trabalho. S&o apresentados os fatores
indicativos usados por Tamayo (1998), Sarathy e Barbosa (1981) como referéncia o
estudo em campo, que sdo: satisfacdo com o salario, colegas de trabalho, superior
imediato, ascensdo de cargo e trabalho em si, e a0 modelo de qualidade de vida proposto
por Walton (1974 apud Alves, 2010, p. 79), se estes influenciam na satisfag&o no trabalho
dos colaboradores, tendo como estudo de caso uma empresa no segmento de panificacéo
na cidade de Sobral - CE.

Especificamente buscou-se fazer um estudo a cerca do assunto satisfacdo no
trabalho e seus indicativos, dimensdes e conceitos na tentativa de entender como melhor
trabalhar a tematica. A partir desse estudo tedrico sobre a satisfacdo no trabalho e suas
vertentes foi feito o estudo em campo onde foram testadas as variaveis mais estudadas
dos instrumentos encontrados. Partiu-se da perspetiva que os colaboradores se sentiam
mais satisfeitos com a sua relagdo com o seu trabalho, mais com o que realizavam e
menos em relacdo as recompensas e condicBes de trabalho, independente do nivel em

gue atuavam.

Inicia-se 0 estudo com abordagem acerca do comportamento humano nas
organizacBes. Em seguida é explanado sobre a visdo do homem sobre o trabalho,
passando por conceituar a satisfacdo no trabalho. Posteriormente é apresentada a
metodologia aplicada ao estudo e a analise dos dados da pesquisa realizada, bem como

seus resultados.
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1. REFERENCIAL TEORICO
1.1. O Comportamento Humano nas Organizagoes

No campo da Teoria Geral da Administracdo — TGA, o comportamento humano
nas organizacdes veio sendo estudado desde a escola de Administracdo Cientifica,
fundada por Friederick W. Taylor, que procurou conhecer formas de maximizar a
producdo industrial no menor tempo, ignorando a esséncia humana e social, definindo
que a Unica fonte motivacional do trabalhador centrava-se na concessdo do salario,

criando a defini¢do de “homo economicus” (Chiavenato, 2003).

Visando corrigir a forte tendéncia a desumanizacao no trabalho defendida pelo
pensamento taylorista, o psicélogo Elton Mayo desenvolveu a Teoria das Relacbes
Humanas, definindo o “homem social” ao reconhecer que os trabalhadores possuem
sentimentos, temores, desejos e singularidades sociais que sdo motivadas por certas
necessidades, e s6 alcancam sua satisfacdo através dos grupos com os quais interagem
(Carvalho, 2002). Ap6s os estudos de Taylor e Mayo foram desenvolvidas diversas
teorias que reforcaram a énfase dada as tarefas e pessoas, e indo além, analisando os
impactos da estrutura, do ambiente e da tecnologia para as organizagdes. Com esta
evolucdo teodrica nasceram novas concep¢fes sobre o homem, tais como Homem
Organizacional e Administrativo durante a Teoria Neoclassica, Homem Organizacional
nas Teorias da Burocracia e Estruturalista, Homem Administrativo na Teoria
Comportamental, o Homem Funcional na Teoria de Sistema e 0 Homem Complexo na

concepcao da Teoria da Contingéncia (Chiavenato, 2003)

Deve-se citar que durante esta evolugdo, além dos estudos de Mayo, importantes
pesquisadores deram énfase ao comportamento humano no ambiente de trabalho, dentre
eles Vergara (2010) destacou as contribuicGes de Abrahan Maslow com a Teoria das
Necessidades, Frederick Herzberg e sua Teoria dos Dois Fatores, McClelland
defendendo a Teoria das Necessidades Secundérias, a Teoria da Expectativa de Victor

Vroom e a Teoria da Equidade de J. Stacy Adams.

Nesta breve introducdo percebe-se que o papel humano foi questionado e
adaptado a cada época e cenario. Isso evidencia a relevancia do comportamento humano
para as organizacOes. N&o se deve esquecer que uma empresa SO passa a existir quando
h& uma unido de pessoas capazes de compartilhar seus conhecimentos e que estejam

dispostas a cooperarem a fim de alcangarem um objetivo comum.
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Como visto nas teorias comportamentais, 0 homem necessita que algumas
condi¢cdes ocorram no trabalho para que possa sentir-se impulsionado a entregar
resultados. Deve-se, portanto, cuidar em haver reciprocidade nas relagoes
individuo/trabalho levando sempre em consideracao que as pessoas buscam satisfacfes
pessoais (salarios, lazer, conforto e etc.) e as organizacdes do mesmo modo procuram
atender suas necessidades (capital, equipamentos, potencial humano e etc.) (Chiavenato,
2002). Neste sentido verifica-se uma dependéncia entre o colaborador e a empresa quanto
suas necessidades, deste modo havendo a necessidade de equilibrio nessa relacdo para

que os lados fiquem satisfeitos.

1.2. O Trabalho dignifica 0 homem. O Trabalho significa para o homem

A origem da palavra trabalho vem de uma transformacdo do vocabulario latino
tripalium, que designava um instrumento de tortura formado por trés paus cruzados,
assim, conotando uma ideia de castigo e sofrimento. Porém, com o passar dos séculos

esse conceito foi sendo suavizado (Oliveira, 2010).

O trabalho abrange grande parte da vida das pessoas e pode ser visto como fonte
de significado pessoal, reconhecimento, gratificacdo econémica, meios de obter
autorrealizacdo e autodesenvolvimento (Pereira, 2006). Martinez (2003) nos diz que o
trabalho é uma das melhores formas de 0 homem expressar sua singularidade, algo que
0 completa e da sentido a vida, por esse motivo, € visto como uma das fontes da felicidade
humana, onde a felicidade no trabalho é alcancada através da satisfacdo plena e
necessidades biopsicossociais, da sensacdo de bem-estar e do sentido de utilidade no
exercicio de suas responsabilidades no trabalho.

O modo como se conhece o trabalho nas organizac@es atualmente se inicia com a
Revolucdo Industrial. Segundo Motta (2001), foi ela que lancou a especializacdo dos
papeis sociais: onde o trabalho separa-se da casa e da familia e adquire uma esfera social
particular e mais autdbnoma, sendo exercido em ambientes proprios e com novas relagoes
de producdo. Com o mundo fabril, o trabalho, ja diferenciado de outras func¢des sociais,

tornou-se o centro da vida humana e das preocupagdes sociais.
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Como visto anteriormente sobre o comportamento humano nas organizagdes,
ocorreram evolugdes na forma de ver o homem nas empresas. Da forma mecanica e
desumana o olhar foi sendo moldado até 1970 quando, quando de acordo com Chiavenato
(2004), surgiu o conceito de administracdo de Recursos Humanos (ARH), mesmo que
ainda considerando as pessoas como agentes passivos no processo produtivo em que
realizam suas atividades conforme o planejamento e controle das organizagoes.
Atualmente ja se discute com maior compreensdo a necessidade de equilibrio nas
relacGes homem - trabalho, onde o ser ja ndo € visto como objeto, mas como instrumento

estratégico a empresa, constituindo seu principal ativo (Chiavenato, 2004).

De acordo com Frankl (2003), o Homem sé se torna homem e s é completamente
ele mesmo quando fica absorvido pela dedicacdo a uma tarefa, quando se esquece a si
Mesmo No Servigo a uma causa ou ho amor a uma pessoa. Nesse sentido defende-se que
0 homem necessita de motivos pelos quais possa encontrar significado no que realiza.
Para isso, & preciso que o ambiente de trabalho proporcione algumas condicfes
essenciais. Deste modo o funcionario identificara incentivos que o levardo a produzir 0s
resultados esperados, e em alguns casos indo além. Esse fato tras a reflexdo que a
satisfacdo do colaborador é subjetiva e que no ambiente corporativo se devem considerar
fatores que compdem sua condicdo biopsicossocial, quais poderdo influenciar em seu

comportamento e interferir em sua saude fisica e mental.

Em suas pesquisas sobre a Psicodindmica do trabalho, Dejours e Abdoucheli
(1994) extrairam aquilo que era potencialmente desestabilizador para a satde mental dos
trabalhadores. ldentificaram que todas as pressfes aparecem como decorrentes da
organizacdo do trabalho, esta que foi conceituada pelo contraste com as condicGes do
trabalho, quais devesse entender como sendo as pressdes fisicas, mecanicas, quimicas e
biolégicas do posto de trabalho. As pressdes ligadas as condi¢cdes de trabalho tém por
alvo principal o corpo dos trabalhadores, onde elas podem ocasionar desgaste,
envelhecimento e doencas sométicas. Importante ressaltar que, ainda segundo Dejours e
Abdoucheli (1994), se por um lado as condicGes de trabalho tém por alvo principalmente
o corpo dos colaboradores, a organizacdo do trabalho, por outro lado, atua a nivel do
funcionamento psiquico. Sendo assim, a divisdo das tarefas e o0 modo operacional
estimulam o sentido e o interesse do trabalho para o sujeito, enquanto a divisdo de
homens solicita, sobretudo, as relagdes entre pessoas e mobiliza os investimentos afetivos

como 0 amor e 0 6dio, a amizade e a solidariedade.
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Em vista do que se argumentou, reforca-se que as pessoas compdem a principal
estrutura de uma organizacgdo. As empresas terdo éxito a partir da forma que as pessoas
se comportam em seu ambiente de trabalho. Portanto, é fundamental um espago que
disponha de condigdes satisfatorias para o bom desempenho dos envolvidos (Mendes,
2014).

1.3. Satisfacdo no trabalho

De acordo com Martinez e Paraguay (2003, p. 61):

A satisfacéo no trabalho é um fenémeno amplamente estudado, e esse
interesse decorre devido a influéncia que ela pode exercer sobre o
trabalhador, afetando sua saude fisica e mental, atitudes,
comportamento profissional, social, tanto com repercussfes para a vida
pessoal e familiar do individuo como para as organizagdes.

Segundo Klijn (1998), os estudos sobre o tema iniciaram-se na década de 30 e
desde entdo geram interesse em profissionais e pesquisadores de diversas areas.
Ressaltando a relevancia atual do tema, Moretti (2010 referido por Martins & Santos,
2006, p.1) citam que a “satisfacdo no trabalho é estudada como uma das mais importantes

variaveis da area de comportamento organizacional”.

Conforme Cura (1994 referido por Martinez & Paraguay, 2003), ndo existem
conceitos, teorias ou modelos tedricos de satisfagdo no trabalho, o que tém provocado
dificuldades e até mesmo falhas metodoldgicas em estudos sobre o tema. De acordo com
Moretti (2010) o que existem sdo varias percepces diferentes, que incorporam diferentes
dimensGes. Para contextualizar esta pesquisa adotamos o conceito de Pereira (2003, p.9),
que delibera que “a satisfagdo no trabalho ¢ o resultado dos sentimentos positivos e
negativos que uma pessoa apresenta em relacdo ao seu trabalho, ou seja, € uma resposta
emocional determinada pela interacdo das tarefas desempenhadas, das condic@es fisicas
e sociais do local de trabalho”. Portanto, expressa uma relagdo entre o que o colaborador
espera de seu trabalho e o que ele acredita que esta obtendo, funcionando como um
“contrato psicologico” onde estdo definidas as expectativas sobre o que seré realizado no
trabalho, em beneficio da empresa, e 0 que sera recebido em troca, seja por meio de

incentivos simbdlicos, materiais, intelectuais, sociais ou mistos.

Quando ha o sentimento de que a relagcdo do contrato de trabalho estd gerando
equilibrio entre as contribui¢es e compensagGes no ambiente de trabalho, haverd uma

tendéncia de satisfacdo positiva para o funcionario. Em caso oposto, o colaborador
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demonstra insatisfagdo em alguma das dimensdes do trabalho, passa a se reservar e
atacar, contrariando a empresa das formas que puder desde que ndo seja diretamente

prejudicado.

A satisfacdo no trabalho é uma variavel multifatorial, ponderando que os fatores
estudados regularmente sdo com a natureza do trabalho, salario, sistema de promocdes,
colegas e com os gerentes. Isso quer dizer que a atitude do colaborador ndo acontece
diante do trabalho como um todo, mas diante o trabalho e diversos aspectos a ele

relacionados (Tamayo, 1998).

Os fatores que se enquadram como psicossociais, foram identificados em 1984
pela Organizacdo Internacional do Trabalho como sendo: interacdo entre e no meio
ambiente de trabalho, conteido do trabalho, condi¢des organizacionais e habilidades do
trabalhador, necessidades, cultura, causas extra-trabalho pessoais e que podem, por meio
de percepcoes e experiéncia, influenciar a satde, o desempenho no trabalho e a satisfacéo

no trabalho.

Para evitar conflitos de interpretacdo é necessario diferenciar satisfacdo de
motivacdo e identificar o que a satisfacdo representa para a qualidade de vida do
colaborador. Greenberg (1999, p.50) “os cientistas definiram a motiva¢do como o
processo que desperta, dirige e mantem um comportamento que se orienta para um
determinado objetivo”. Para a autora isso envolve uma energia por tras das acdes, a
escolha por uma orientacdo e persisténcia em exercer um esforco até que se alcance o
objetivo. Denota-se, portanto, que a energia a qual Bergamini (2010) relata pode advir
do nivel de satisfacdo do colaborador, e que esta motivacdo podera gerar niveis de
satisfacdo no trabalho que impactardo de diversas formas no comportamento do servidor

e em seus resultados para a organiza¢do em que atua.

A satisfacdo no trabalho pode repercutir de diversos modos em uma organizacéo.

Uma das formas pode ser expressa através do desempenho do empregado
(Azevedo & Medeiros, 2012). As autoras citam Spector (2003, p. 241) quando este
apresenta duas varidveis da conexdo da satisfacdo no trabalho com o desempenho. A
primeira aborda a ideia de que “a satisfagdo deve resultar do desempenho”, ou seja,
guando o trabalhador estiver satisfeito podera cumprir melhor e com mais prazer sua

ocupag¢do, enquanto a segunda se opoe indicando que “o desempenho deve resultar da
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satisfacao”. Pereira (2004, p, 285) indica que a “produtividade e satisfacdo nao se

relacionam de uma forma linear”.

Um outro assunto muito atrelado a satisfacdo e motivacdo que também congrega

para 0 bom desempenho do colaborador é qualidade de vida extensiva ao trabalho.

Segundo Nishimura, Spers e Giuliani (2008 apud Passarinho, Passarinho, Silva,
Cardoso, Junior, & Ribeiro Neto, 2016, p. 1) “A QVT é uma abordagem baseada na
filosofia humanista — cujo sentido prega a valorizacgao do trabalhador como ser humano -
e busca o equilibrio entre o individuo e a empresa, gerando beneficios a ambos”. A
implantacdo da QVT em uma corporacdo € uma ferramenta indispensavel para perceber
a importancia dos funcionarios. Os programas de QVT tém o objetivo de proporcionar
espacos de trabalhos mais agradaveis, condi¢cbes melhores nos aspectos: salde, fisico,
emocional, social, além de buscar preparar as equipes, integrar 0s setores com seus
superiores, entre outras vantagens que melhorem o nivel de satisfacdo dos envolvidos com
a instituicdo (Ribeiro & Santana, 2015).

Alves (2010) relata que indmeros instrumentos para avaliar a QVT tém sido
criados e utilizados, sendo que parte deles apresentam a satisfacdo profissional como
definicdo principal. O autor alerta que deve-se ter cuidado, pois a satisfagdo deve ser
conceituada como apenas um dos indicadores existentes dentre os varios ambitos de vida
de um trabalhador. Caso apenas se tome este como base, pode nao ser possivel mensurar
com precisdo o colaborador. Dentre os instrumentos, Alves (2010), apresenta que o
modelo de indicadores de QVT de Walton (1974) é um dos mais citados e usados em
trabalhos académico-cientificos e, também em programas de implantagdo em empresas.
Formado por oito critérios que afetam de modo significativo o trabalhador e podendo ser
aplicado por meio de um questionario ou entrevista, 0 modelo consegue mensurar de

modo simples o nivel de satisfacdo com a QVT.

Além de melhorar o desempenho humano, deve-se mencionar que o atendimento
das necessidades do colaborador, baseando-se nas dimensdes: natureza do trabalho,
salario, colegas de trabalho, superior imediato, ascensdo de cargo, poderdo gerar
qualidade de vida, saude, sensacdo de bem-estar e dar a ele melhores condigdes de
conseguir interagir melhor com sua condicgdo biopsicossocial a partir de mudancas de

comportamento.
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Para a organizacdo, sdo inuUmeras as vantagens, pode-se prevenir a intencao de
turnover, absenteismo, reter talentos, melhora no clima organizacional, dentre outras.
Compreende-se que conhecer mais sobre a satisfacdo no trabalho serd valido para
inteirar-se sobre os diversos fatores e suas interacfes que adequam a motivagdo do
colaborador ao seu trabalho, almejando tornd-lo mais realizado humana e

profissionalmente.

1.4. A Importéncia da satisfacéo no trabalho

Primeiramente, faz-se a relacdo da satisfacdo no trabalho com a natureza do
trabalho. Parte-se da perspectiva de que a empresa deve proporcionar um ambiente
confortavel para que os funcionarios deixem fluir suas competéncias, pois segundo Aires
(2003), ha uma forte correlagdo entre o quanto os colaboradores estimam o contexto

social de seu ambiente de trabalho e a satisfacdo que sentem no geral.

Considerando que a satisfacdo do profissional com o trabalho é um estado
emocional advindo da interacdo com outros profissionais, suas peculiaridades pessoais,
valores e expectativas com o ambiente e a organizagdo do trabalho, concorda-se com
Bergamini (2010) quando esta nos diz que as organizacfes que permitem o atendimento
dos interesses e aspiracdes pessoais, também melhoram sua produtividade devido a forma
individual com que consideram cada pessoa. O resultado do trabalho nos colaboradores
compreende as reverberacGes dos fatores associados ao trabalho sobre a saude e o
sentimento de bem-estar da equipe (Reboucas, Legay, & Abelha, 2007). Segundo
Bergamini (1980, p.93),

Ao desenvolver uma atividade que ndo seja aquela que mais esteja de
acordo consigo mesma, a pessoa passa a considerar a circunstancia de
trabalho como fonte de mal-estar e, na primeira oportunidade que se
apresente, ela procurara livrar-se dela mudando de cargo ou até mesmo
de emprego. Isso se constitui num mecanismo de defesa normal que
visa sobretudo salvaguardar a propria individualidade e o bem-estar
comumente perseguido por pessoas normais e produtivas.

Robbins (2010, p.65) afirma que ‘“trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos funcionarios”.
Desta forma, quanto mais a empresa disponibiliza meios de crescimento e

desenvolvimento, mais o servidor tende a ficar satisfeito com seu trabalho.
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Para o empregado estar satisfeito com o trabalho ele precisa também estar
satisfeito com seu superior imediato, afinal por exercer funcéo de lideranca este deve
saber orienta-lo e ao seu grupo. De acordo com Burns (referido por Bergamini, 2010) a
lideranca ¢ a pratica do poder, qualquer que seja ele, e esse ¢ “ubiquo; permeia os
relacionamentos humanos. Existe seja procurado ou nao.” Portanto, cabe ao lider a
missdo de levar ao funcionario incentivos que o faga sentir pertencer, além de saber
conduzir diversas situacdes relacionadas ao comportamento deste, pois isso pode
repercutir positiva ou negativamente no desempenho no seu e consequentemente na

organizacao.

As relagdes interpessoais positivas no ambiente profissional proporcionam um
trabalho saudavel tanto para a equipe quanto para a organizacdo em seu todo,
proporcionando as pessoas, mais bem-estar em trabalhar. O relacionamento entre as
pessoas no trabalho e o clima influenciam-se reciproca e circularmente, caracterizando
um ambiente agradavel e estimulante ou desagradavel, podendo gerar satisfacdo ou
insatisfacdo, essencial para manter a relacdo entre os individuos na organizacao (Azevedo
& Medeiros, 2012).

Considerando agora os fatores extrinsecos de satisfacdo, inicia-se abordando a
relacdo da satisfacdo no trabalho com a remuneracao salarial e em seguida com politicas
de ascensédo. Segundo Davis e Newstrom (apud Carvalho, 2013) os empregados, além da
busca por satisfazer suas necessidades, também aspiram que o modo de recompensas seja
correto. Assim sendo, tendem a verificar suas contribuic@es pertinentes ao trabalho com
as remuneracdes que recebem e também comparam essa relacdo com as de outras pessoas

da prépria empresa, da comunidade e/ou da sociedade.

Azevedo e Medeiros, 2012, p.82) aponta que “partindo do contrato de trabalho, o
trabalhador despende energia para produzir em forca de uma remuneracao pelo trabalho,
com a qual reproduz sua energia: o salario”. Com essa concepgao, percebe-se que salario
tem um papel essencial para o trabalhador permitindo que este possa adquirir bens,
satisfazendo assim suas necessidades basicas. Todavia, esse beneficio ndo pode ser
suspenso, pois isso pode causar atitudes de insatisfacdo. Quanto & remuneragdo, pode-se

ainda mencionar que ela atrai os profissionais, mas ndo os fixa em uma empresa.

Deve-se considerar que cada individuo, ao longo de sua vida de trabalho, tenta

colocar-se nas areas que contemplem atividades para as quais se sinta mais capaz e, quais
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estejam mais de acordo com aquilo que Ihe possa trazer satisfacdo pessoal em termos de
autorrealizacdo. Desse modo, as visfes das politicas de promogdo justas devem
prevalecer para o funcionario. Caso perceba que ha certa desvalorizacao de seu potencial,
em detrimento de outrem, em especial de contratacdo de pessoal externo, podera gerar
consequéncias negativas quanto ao seu desempenho como descompromisso com sua
funcdo. Deve-se observar que o ajustamento pode ser considerado como normal, quando
as necessidades humanas sdo satisfeitas dentro das exigéncias impostas pela propria
natureza humana. O descompasso entre 0s objetivos individuais e organizacionais leva
ao conflito e, consequentemente, ao estresse, que quando enfrentado adequadamente,

representa um terreno fértil ao desajustamento individual (Bergamini, 2010).

Segundo Oliveira (2010, p. 23), o “estresse ¢ o conjunto de reagdes adaptativas
do organismo a quaisquer perturbacGes de ordem fisica ou psiquica capazes de retird-lo
de seu estado de equilibrio.” E a forma do corpo se defender contra agressdes advindas
do ambiente externo, buscando um reajustamento. O estresse fisioldgico pode causar uma
adequagdo “normal” do organismo a nova situagdo, podendo também representar uma
resposta patoldgica, que gera desordem e leva a distdrbios transitérios ou doengas mais
criticas. Bergamini (2008) apresenta em um capitulo de sua obra sobre psicopatologias
do comportamento organizacional, alguns dos mais importantes e frequentes quadros
clinicos que podem comprometer o ajustamento do colaborador, sendo eles: neuroses
histérica, fobica e obsessivo-compulsiva; transtornos de humor, episodios depressivos,

episddios maniacos, psicoses, esquizofrenia, paranoia e narcisismo.

2. METODOLOGIA

A realizacdo desta pesquisa teve como proposito investigar o nivel da satisfacao
no trabalho de acordo com os fatores indicativos usados por Tamayo (1998) e Sarathy e
Barbosa (1981) que sdo: satisfagdo com o salario, colegas de trabalho, superior imediato,
ascensdo de cargo e trabalho em si, e a0 modelo de qualidade de vida proposto por Walton
(1974).

A pesquisa aplicada de natureza exploratoria descritiva. Por meio da andlise dos
resultados baseada na percepg¢do do publico pesquisado, buscou-se as dimensdes com

maiores e menores niveis de satisfacdo para entendimento e reconhecimento na prética
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sobre 0 assunto e também repassar aos gestores, que aceitaram o estudo na sua empresa,
as informag0es resultantes do estudo para que que possam contribuir para melhorias em

alguma(s) dimensao(des).

Por buscar conhecer como estd o nivel de satisfacdo no trabalho de uma
organizacédo especifica pode-se caracterizar a presente pesquisa como qualitativa, tendo

como método o estudo de caso (Yin, 2001).

Também possui carater quantitativo, tendo utilizado técnicas quantitativas para
sua analise, os dados foram trabalhados e analisados através do software estatistico —
SPSS versdo 22.0 e Excel 2010. A interpretacdo dos dados por meio destes softwares
permite obter conhecimentos sobre o perfil dos profissionais participantes, nivel de
satisfacdo em relacdo as dimensdes estudadas e avaliar o nivel de QVT geral da
organizacao.

O universo desta pesquisa correspondeu aos colaboradores das duas unidades de
uma organizacdo do setor de panificagcdo em Sobral — CE, sendo composto por 59
colaboradores regidos pelo regime celetista com contrato formal de trabalho. A amostra
correspondeu a 49 servidores que aceitaram responder o questionario entre os dias 18 e
19 de outubro de 2017, correspondendo a 83,05% da populagdo, tendo carater do tipo
ndo probabilistico por aceite. Pelo calculo amostral, uma amostra de 42 elementos ja seria

suficiente para o proposto no estudo.

Aplicou-se para de coleta de dados um questionario dividido em 3 partes: (1)
Pesquisa sociodemogréfica; (2) pesquisa com afirmativas sobre fatores de satisfacdo no

trabalho; e (3) pesquisa de avaliacdo dos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.

Os dados principais foram obtidos através de questionario adaptado de um
instrumento desenvolvido por Sarathy e Barbosa (1981) e apresentado como Escalas para
Medir Satisfacdo com o Emprego - EMSE, adicionado de complementos para analise do
perfil dos colaboradores e de um questionario adaptado pelo autor desse estudo baseado
em seis dos oito indicadores de QVT propostos por Walton (1974, apud Alves, 2010, p.
79). No total o instrumento possui 78 questdes (6 perguntas para analise do perfil do
entrevistado, 66 questdes com afirmativas da EMSE e 6 afirmativas sobre os indicadores
de QVT).

Para avaliar as afirmativas sobre satisfacdo e QVT optou-se pelo uso da escala

Likert tendo em vista que 0 modo mais comum de se aferir a satisfacdo no trabalho se da
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por meio de escalas deste tipo, que buscam respostas sim, ndo e nao concordo nem

discordo, ou respostas a escalas de maior nimero de pontos (Martinez, 2002).

Foram utilizados os seguintes tipos de variaveis: variavel ordinal, para resposta
as afirmativas das escalas de satisfacdo com o emprego e com os indicadores de QVT,
tipo Likert, sendo que nas afirmativas com as variaveis intrinsecas e nos indicadores de
QVT variou de 1 a 5 (de discordo totalmente a concordo totalmente) e de 1 a 3 nas
variaveis extrinsecas (tendo 0 mesmo parametro, porém sendo o ntimero 2 a opgao “nem
concordo nem discordo”); variavel nominal (sexo, estado civil e posi¢do ocupada na
instituicdo), variavel numérica intervalar (faixa etaria, faixa salarial mensal e tempo de

trabalho na instituicdo). O instrumento foi aplicado pelo pesquisador.

2.1. A Organizagao estudada

O ano de fundacdo da empresa pesquisada data de 1999 e teve como seu
idealizador o empreendedor Airton Frota, qual objetivou inicialmente atender o mercado

de pées e bolos no bairro Campo dos Velhos e regifes vizinhas na cidade de Sobral - CE.

Desde 2010 é gerenciada pelo empresario Félix Ponte Frota, sendo este o
representante do setor de panificacdo da regido norte do estado, tem buscado juntamente
com o corpo de colaboradores satisfazer os clientes proporcionando maior qualidade dos
produtos oferecidos, exceléncia no atendimento, conforto nas instalagbes e apresentar

constantes inovagoes.

As padarias possuem médio porte e seu nome é considerado um dos maiores e
mais respeitados no segmento de panificacdo na cidade de Sobral. Atualmente possui
duas lojas, sendo a matriz em um bairro tradicional da cidade e a outra no centro de
Sobral. Foi escolhida por possuir quantidade de funcionarios adequada para avaliacdo

considerando-se as duas lojas e por ser apreciada como referéncia no setor de atuagéo.

Seu portfélio contempla pées, salgados e bolos de fabricacdo propria, além de
mais opcBes como sucos, refrigerantes e doces. A estrutura fisica conta com ambiente
para refeices, presta servigo de buffet para eventos, e espaco de conveniéncia para

lanches rapidos e cafeteria.

O responsavel pela organizacdo autorizou a utilizacdo do nome fantasia neste trabalho.
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3. ANALISE DOS RESULTADOS

Para este estudo aplicou-se um total de 49 questionarios com funcionarios das
duas lojas da padaria Pdo Mix. A partir dos dados fez-se necessaria uma anélise para a
construcdo do estudo de carater investigativo. Partindo desta condigéo, foi possivel obter

as informacdes gque serdo apresentadas adiante.

3.1. Analise do perfil dos respondentes

Foi possivel observar certo equilibrio quanto ao sexo dos entrevistados, sendo
51% representados por homens e 49% por mulheres. Quanto a faixa etaria, a maioria dos
colaboradores, 43%, tem entre 21 e 29 anos e, a segunda maioria esta entre 30 a 34 anos,
representando 24,5%. A maior parte dos respondentes é solteira, compreendendo 59% do
total. Em relacdo a faixa salarial mensal, constatou-se que todos colaboradores recebem
de 1 a 2 salarios minimos. Ao que tange a posic¢do ocupada ha empresa, 88% esta no nivel
operacional e 12% em nivel tatico especializado. Nenhum colaborador do nivel
estratégico respondeu a pesquisa. Quanto ao tempo de servico na organizacgéo, constatou-
se que a maioria dos servidores, com 55%, esta na organizacdo a menos de 1 ano. Em
seguida, aparecem os funcionarios que possuem de 2 a 4 anos e 11 meses no ambiente,

equivalentes a 24,5%.

3.2. Nivel de satisfacdo no trabalho de acordo com cada dimensao

a) Satisfacdo com a natureza do trabalho

Conforme o Grafico 1, constatou-se que os colaboradores das lojas Pdo Mix estdo
parcialmente satisfeitos com o trabalho que realizam e o ambiente em que estdo. Como
parametro para esta afirmativa considera-se a média 4,22 obtida das 12 afirmativas de
satisfacdo, e pela média de 2,66 das 5 de insatisfacdo, onde a ultima caracteriza que 0s
colaboradores discordam em partes que determinadas condi¢Bes ocorram, levando a
deduzir que neste caso ha equilibrio nos polos satisfacdo e insatisfacdo. Dentre as
afirmativas de satisfacdo destacaram-se as médias 4,71 e 4,69, respetivamente 7.s e 16.s,
ambas relacionadas ao fator respeito, onde a primeira refere-se ao cargo e atividades
realizadas para a organizacéo e a segunda para as condi¢cbes humanas e de identidade
pessoal. Do polo de insatisfacdo houve destaque para a afirmativa 12.i - exaustivo, que
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se aproximou da média 4, indicando que grande parte dos respondentes concordam em
partes com esta condicdo. Com as menores médias nas afirmativas de insatisfacéo,
ficaram as afirmativas 13.i - trabalho frustrante e 4.i - enfadonho, ambas na casa 2,
sugerindo coeréncia com as médias positivas relacionadas ao 1.s - encantamento, 3.5 -
satisfacdo, 9.s - prazer, 6.s - uso de criatividade e 15.s - realizacdo pessoal e 17.s -

profissional no ambiente de trabalho e com as atividades realizadas.

H& destaque positivo também na afirmativa trabalho 11.s - desafiador, o que
denota repasse de autonomia para agir e se presume como algo positivo a medida que, 0s
desafios apresentados pelas tarefas proporcionam desenvolvimento profissional, deste

modo estimulando atitudes positivas dos colaboradores.

Médias - Afirmativas sobre o trabalho

45

3,5

3

2,5

2

i5
RO S ¥ ¥

sy

o > o 2 )
& Sy & & & Sy N
o 0 2 2 2 o \ N 2
N o e & & & F LT LS & & &
> o5 o x> C 2 ‘3 X ' N & NS
o S & o @ 7ol L & O g F O
N \’ 2 S o o A»> \vq > 208
2 oy b & AT 43 e AT AT g A a0 @
e % & % N ~ © & A
Q® . & >
‘ 5 & @
o \’('T 5 .
© ,\,b' o)

. Afirmativa insatisfacdo . Afirmativa satisfacdo

Grafico 1 — Médias de Satisfagdo com a dimensdo trabalho.
Fonte: Prdpria

b) Satisfacdo com o superior imediato

Pode-se observar no grafico 2 que os servidores demonstram satisfacdo com seu
superior tendo média total 4,39, a maior média de satisfacdo por dimensdes da pesquisa,
considerando-se as 13 afirmativas de satisfacdo. Com pontuacgéo 1,52, os respondentes

discordaram quase que totalmente das afirmativas que sugerem insatisfacao.
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Nesta dimensdo destacou-se a afirmativa 5.5 que expressa que 0S superiores
expressam respeito e buscam proporcionar bem-estar aos colaboradores, tendo média
4,73 e, coerente com a dimensdo anterior, tem relacdo com respeito. Destaque também
com meédias acima de 4,5 as questdes referentes a influéncia do lider na organizacéo, 6.5,
ao modo claro e definido qual repassam informacdes as suas equipes, 10.s, a forma como
demonstram sua inteligéncia, 14.s, e o tratamento igualitario, sem favoritismos, 19.s.

Dentre as alternativas que indicariam insatisfacdo se sobressairam as afirmativas
que indagaram se o superior imediato € grosseiro, 3.i, preguicoso, 17.i, e antipatico, 11.i,
obtendo médias abaixo de 1,5. Destaque maior para a primeira afirmativa que teve 1,1
como média, a mais baixa em toda a pesquisa, e que unida as outras duas representa

discordancia total com estas caracteristicas.

Quanto a capacidade do lider e sua percepcao sobre 0 que ocorre na organizacao,
afirmativas 13.s e 7.s, 0s colaboradores demonstram satisfacdo, com média 4,45. Do
mesmo modo houveram avaliagdes positivas com relagdo a preocupacdo destes em
proporcionar seguranca no trabalho, 18.s, e autonomia, 15.s, com médias 4,35.
Destacou-se também que ha reconhecimento quando ha um trabalho bem feito, 4.s, com
média 4,24.

Estes dados indicam que ha contentamento com a forma qual o lider age,
concedendo liberdade, confianca ao colaborador para agir em algumas situacoes, e
reconhecimento de trabalhos, gerando assim motivacdo, importante fator para o

desenvolvimento do trabalhador e da organizagéo.

Meédias - afirmativas sobre superior imediato
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Gréfico 2 — Médias de Satisfagdo com a dimensdo superior imediato.
Fonte: Prépria
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¢) Satisfacdo com a equipe de trabalho

Conforme o Gréfico 3, na dimenséo de satisfacdo dos funcionarios com a equipe
de trabalho, afere-se que também estdo satisfeitos. A média das 12 afirmativas que
demonstrariam insatisfacdo apresentou ser de 2,16, o que representa que discordam em
partes que ocorram tais situacdes na relacdo aos colegas. As 5 afirmativas que sugerem

satisfagdo tiveram pontuagdo acima de 4, tendo como média geral 4,27.
Salienta-se entre as afirmativas com teor de insatisfagdo a opgéo 14.i - intrometem-se

na minha vida, obtendo a menor média, 1,45. Este dado também pode ser associado ao
fator respeito mencionado nas dimensdes anteriores se observarmos que esta afirmativa
reflete que a condicdo humana individual ndo é pauta para abordagens na organizacéo.

Porém, pode-se também supor que hajam outros fatores que levem a tal resultado.

A maior média dentre as afirmativas de insatisfacdo ficou no nivel 3 e aponta que
os colaboradores nem concordam e nem discordam de que seus companheiros se
estressam facilmente, 9.i. O estresse € um fator que se expressa de diversas formas e pode
se originar por diversas situacdes e ambientes. Havendo certa frequéncia em episédios,
principalmente no trabalho, o ser pode ser afetado seriamente. De acordo com a
Organizacdo Pan-Americana de Salde / Organizacdo Mundial da Saide — OPAN/OMS
(2016):

Embora o impacto do estresse no local de trabalho varie de um
individuo para o outro, ele é conhecido por trazer consequéncias para
a salde que variam de transtornos mentais a doengas cardiovasculares,
musculo esqueléticas e reprodutivas. O estresse no trabalho também

pode levar a problemas comportamentais, incluindo abuso de alcool e
drogas, aumento do tabagismo e distdrbios do sono.

Duas afirmativas com médias acima de 2,5 chamam atencdo: “membros da equipe
insatisfeitos”, 2.1, € que “conversam muito durante o trabalho”, 10.i. Mesmo que ambas
estejam no nivel de discordar em partes, indica que a pratica de conversar muito durante
0 expediente existe. Neste caso deve-se recordar que isso pode expressar indicativo do
inicio de ataque contra a empresa, como mencionado por Ribeiro (1993, p.38) ao listar

possiveis acdes de um funcionario insatisfeito.
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Médias - Afirmativas sobre equipe de trabalho
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Gréfico 3 — Médias de Satisfacdo com a dimensdo equipe de trabalho
Fonte: Propria

d) Satisfacdo com a possibilidade de ascensdes de cargo

Na presente e na Ultima dimensdo de satisfacdo no trabalho, a quantidade de
afirmativas para anélise € menor que nas dimensdes anteriores, bem como é reduzida a
escala Likert de 5 para 3 alternativas. Isso se da por conta destas dimensdes representarem
variaveis extrinsecas ao colaborador que requerem respostas objetivas do tipo sim, ndo

sei e ndo.

Como mostra o Grafico 4 existem apenas duas afirmativas indicando satisfacao,
quais obtiveram média total de 2,48 segundo os respondentes. Quanto as 3 afirmativas
de teor insatisfatério apreende-se que receberam média 1,75, bem proximo da casa 2

indicando que héa discordancia em partes com estas.

Com média 2,43, a maioria dos colaboradores afirmam que na organizacdo
existem oportunidades de promocéo. Interessante citar que dentre as alternativas se
sobressaiu a afirmativa de satisfacdo onde os colaboradores creem que as ascensoes sao
baseadas na observagdo das capacidades dos funcionarios, tendo esta apresentado a maior

média da dimensdo, sendo pouco superior a 2,5.
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Corroborando com as consideracfes justas da pesquisa, com média 1,53 na
assertiva 4.i, de teor insatisfatdrio, os respondentes defendem que as politicas de ascensdo
da empresa ndo sdo injustas. Apresentando pontuacdo de 1,67, os entrevistados
informaram que ndo ha frequéncia de ascensdes de cargo, 0 que pode ser encarado como
positivo considerando-se que esse tipo de frequéncias pode supor turnover, alocagdes de
pessoal para cargos inadequados ao perfil e competéncias, baixa satisfacdo de
funcionarios de niveis altos com os cargos que ocupam, etc. Nota-se que em geral as
médias desta dimensédo tendem ao nivel 2, o que pode indicar a possibilidade de sugerir
que a organizacdo busque rever seu plano promocional, tendo em vista que este é um
fator motivador forte da satisfacdo no trabalho, que causa maior engajamento dos

servidores a fim de conquistar a ascens&o.

Médias - afirmativas sobre ascensao de cargo
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Grafico 4 — Médias de Satisfacdo com a dimensdo ascenséo de cargo
Fonte: Prépria
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e) Satisfacdo com a remuneracao

De acordo com o Grafico 5, com as frequéncias de satisfacdo obteve-se média
2,07. Este dado aponta que os funcionarios ndo concordam nem discordam em estarem
satisfeitos com o salério que recebem. Coerente com a média mencionada, as afirmativas

de insatisfacdo pontuaram em 1,77, discordando em partes com o que lhes foi indagado.
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Em um contexto abrangendo as dimensdes de satisfacdo com pontuagdes pouco
acima de 2, os respondentes ndo concordam nem discordaram quanto as afirmativas: 1.s
- salério suficiente para despesas basicas como alimentacdo e contas da casa, 3.5 -

proporciona uma vida confortavel, 6.s - salario bom e 8.s - salario justo para o cargo.

Destaque para o item 2.s que questionou se 0s respondentes consideram que a
empresa distribui seus lucros de forma justa, qual foi a Unica afirmativa de satisfacdo a
ficar a baixo do nivel 2, indicando discordancia parcial com média 1,69, mas isto ndo
aponta que considerem seu salario ruim, como representa a media na afirmativa de

insatisfacdo, 1,61.

As respostas apresentaram que a remuneracdo de algum modo varia, iSSO se
explica quando em determinados meses alguns funcionarios precisam trabalhar em
feriados ou domingos, havendo nestes casos um acréscimo no valor da diéria,
esclarecendo deste modo que nenhum recebe valor inferior a 1 salario minimo como rege
a lei. Com a mesma média 1,86, pode-se afirmar que alguns respondentes tendem a ndo

concordar nem discordar quanto a receber salério inferior a sua qualificacéo profissional.

Esta dimensdo apresentou-se como a de menor nivel de satisfacdo para 0s
colaboradores, porém ndo demonstrando motivos ou indicios que indiquem motivos de

aversdo pelos funcionarios.

Méeédias - afirmativas sobre remuneracao

w

1. s~ A lucros 4. i-incerta, 5.i- inferior -um 8. s- salario
suficiente d stribuidos proporciona varia por a bom salario saldrio ruim justo parao
para de modo vivercom algum fator qualificacdo meu cargo
despesas justo conforto
basicas - Afirmativa insatisfacdo - Afirmativa satisfacdo

Gréfico 5 — Médias de Satisfacdo com a dimensao remuneragao.
Fonte: Prépria
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3.3 Nivel de Qualidade de Vida no Trabalho

ApoGs andlise dos resultados das dimensdes de satisfacdo, examinaremos as
informacdes que compdem o Grafico 6, onde constam 6 das 8 dimensbes propostas pelo
modelo de Walton para avaliar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho comparando
com os resultados das dimensdes de satisfacdo estudados. A proposta de inserir esta parte
teve como objetivo fazer um comparativo final que possa validar as percec¢des individuais
com as coletivas sobre o ambiente.

O termo constitucionalismo esta ligado a existéncia de regras, normas de convivio
no ambiente. Este foi o indicativo que mais se destacou na pesquisa, obtendo média 4,53.
Em termos de coeréncia com os dados analisados nas dimens@es de satisfacdo pode-se
comprovar que nas 3 dimens@es de fatores intrinsecos esta caracteristica foi a que mais
se destacou. Na dimenséo trabalho as maiores médias foram 4,71 em 7.S - Trabalho
respeitado, e respetivamente 4,69, 16.S - Respeito a condi¢do humana e identidade. Na
dimensdo sobre o superior imediato 0 mesmo ocorreu, apresentando média 4,73, na
afirmativa 5.s Respeito ao ser e interesse pelo bem-estar, e por fim, na dimenséo equipe
de trabalho a afirmativa de ordem insatisfatdria apresentou a média mais baixa, 1,45 para
a afirmativa “14.1 — Intrometem-se na minha vida”, o que apresentou que ha muito

respeito a individualidade do ser na organizacao.

Quanto ao segundo indicador com melhor avaliacdo dos respondentes, as
condicdes de trabalho adequadas podem ser avaliadas se comparada a média 4,29, com a
média geral dos resultados considerando as 12 afirmativas de satisfagdo com o trabalho
que corresponderam a 4,22 e as afirmativas de teor oposto com média 2,66, quais
discordam em parte com o que foi questionado.

Integracao social no trabalho foi o terceiro indicador mais bem avaliado, média
4,16. Em um contexto que abranja as perspetivas intrinsecas, identificaremos afirmativas
com médias altas que se relacionem e comprovem esta afirmagéo, a exemplo na dimensao
trabalho em equipe temos 1.s — Bem-humorados com média 4,35, na dimensdo de
afirmativas sobre o superior imediato observamos a disponibilidade em 19.s com média
4,57 indicando bom relacionamento deste com os colaboradores e, em detalhes relatados
de modo oral durante a pesquisa, foi comentado que existem momentos de reunido onde
podem compartilhar ideias, apresentar demandas e conhecer melhor as pessoas que

compdem as lojas.
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Oportunidades de uso e desenvolvimento de capacidades e de crescimento e
seguranga ficaram com médias semelhantes, na casa de 3,8. Essa média indica que a
maioria dos respondentes nem concordam nem discordam com estas afirmativas, porém
tendem mais ao nivel 4 que indica concordar com estas possibilidades. De fato pode-se
citar a exemplo a afirmativa permite-me ser criativo com média 4,02 e sobre autonomia
por parte do superior imediato cuja média foi 4,35, que desta forma pode estar
proporcionando desenvolvimento de capacidade que consequentemente podem levar a
ascensdo futura do colaborador. Além de principalmente a média da dimensdo ascenséao
de cargo estar também nas mesmas condi¢6es com média geral de satisfacdo em 2,48, e

nas afirmativas de insatisfagdo 1,75.

O ultimo parametro, por ordem decrescente, € a compensacao justa e adequada.
Assim como na avaliacdo da dimensao da satisfacdo este indicador ficou com média no
campo central que retrata que ndo had como concordar ou discordar mediante falta de

informac6es ou quicé receio em se demonstrar insatisfacao.

Deste modo percebe-se que ha conexdo entre o nivel de satisfacdo e qualidade de

vida no trabalho do empreendimento Pao Mix.

Frequéncia - Indicadores de QVT
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Gréfico 6 — Médias dos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Propria.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

Parte significativa da vida e do desenvolvimento humano se constréi dentro do
ambiente de trabalho, espago que exerce influencia direta na condigdo humana. Contudo,
para que o homem encontre significado e desenvolva afei¢do pelo que realiza, precisa
encontrar motivos que o faca sentir satisfacdo diante dos fatores que possam ocorrer,

quais compdem a empresa e sua vida particular.

Essa satisfacdo, que estd sujeita a influéncias de agdes internas e externas ao
ambiente de trabalho, é necessaria tanto para proporcionar qualidade de vida ao
colaborador, quanto para o progresso da organizacdo. Em casos adversos, a insatisfacéo
podera gerar consequéncias negativas para ambos, afetando, por exemplo, a satde fisica
e mental do trabalhador, interferindo em seu comportamento psicossocial e na

produtividade e desempenho de suas responsabilidades para a empresa.

Assim fundamentada, a pesquisa apresenta informacdes com relacao a satisfacdo
no trabalho baseada em dados coletados com colaboradores das lojas P&o Mix em Sobral
— CE, constando detalhes sobre o perfil sociodemografico, dimensdes de satisfacdo e
percecdo sobre indicadores de Qualidade de vida no trabalho. Para tanto, foi efetuada
pesquisa com foco nas cinco dimensdes da satisfacdo no trabalho: natureza do trabalho,

superior imediato, equipe de trabalho, possibilidade de ascenséo de cargo e remuneracéo.

Os respondentes se mostraram satisfeitos com as condi¢des que caracterizam o
seu trabalho, o que pode significar que estejam designados nas areas e setores baseados
em suas habilidades e conhecimentos, além de estarem em um ambiente adequado ao seu
bem-estar. Também se mostraram satisfeitos com seu superior imediato e equipe de
trabalho. Esta satisfacdo pode ser vinculada ao relacionamento interpessoal, ja que a
énfase maior se deu nas afirmativas que indicam respeito. Pode-se inferir que a instituicao
possui um bom ecossistema de trabalho. Foi possivel identificar certa indiferenca em
relacdo as afirmativas de ascensao na organizagédo. Essa consideragdo pode ser resultado
da grande quantidade de funcionarios com menos de um ano na organizag&o, o que sugere

pouco conhecimento sobre esta dimenséo.

Encerrando a analise das dimens@es, a escala de remuneracao recebeu a menor
média, porém figurando na alternativa que equivale a “nao concordo e nem discordo”.
Neste caso, sugere-se que, diante de suas condicOes, a empresa reveja seu plano de

remuneracOes, observando detalnes como esforco fisico, periculosidade,
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responsabilidade auferida aos cargos de trabalho, entre outros que e realize ajustes, se
necessarios. Outra sugestdo neste quesito visando compensar ou satisfazer os
funcionarios pode ser por meio de convénios com empresas locais ou regionais que
proporcionem opcdes de lazer, satde e/ou bem-estar, ou a propria empresa disponibilizar

alguns beneficios de modo mensal, bimestral ou com na frequéncia que puder.

Comparando todas as médias e algumas afirmativas dispostas nas dimensdes
estudas com os indices de Qualidade de vida, quais obtiveram meédia 4,01, concluiu-se
que hé certa coeréncia no cruzamento de dados, indicando satisfacdo com a maior parte
das condicdes. Para se chegar a essa conclusdo, as Escalas de Satisfacdo com o emprego,
elaborada por Sarathy e Barbosa e os indicadores de QVT do modelo de Walton foram
de grande importancia, sendo por intermédio destas que se conheceram detalhes das cinco
dimens@es da satisfacdo no trabalho e relaciona-las com a qualidade de vida presente

naquela organizacao.

Para trabalhos futuros referentes ao tema, sugere-se incluir no questionario
sociodemogréfico uma opg¢do que investigue o grau de escolaridade, por essa ter ligacao
com a satisfacdo ou insatisfacdo com as dimensBes trabalho e, principalmente,
remuneracdo. A tabulacdo dos dados realizada no software SPSS 22.0, esta a disposicao
da empresa, tendo em vista que as informacdes podem dar margem para varias outras
simulacgBes que possam ser Uteis para conhecer mais detalhes sobre o perfil de satisfacéo
dos colaboradores. A partir das analises, encerra-se concluindo que, a satisfacdo no
trabalho poderd ser melhorada pela organizacdo doravante o entendimento das
necessidades dos colaboradores e consequente criacdo de oportunidades baseadas nas

areas que necessitem de atencao.

De modo geral, a organizacéo é digna de reconhecimento pelo consideravel indice
de satisfacdo apresentado na maior parte das variaveis estudadas. Mas, se sugere que a
busca pelo conhecimento do nivel de satisfacdo dos funcionarios passe a ser realizada
com mais frequéncia, mesmo que atraves de outros metodos. Isso representa cuidado e
valorizagdo com as pessoas que acreditam e ajudam a erguem o0 nome do

empreendimento diariamente.



80 | LIMA, Samuel Rodrigues, BEZERRA, Sefisa Quixada, LEONIDO, Levi, & MORGADO, Elsa

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alves, E. F. (2010). Qualidade de vida no trabalho: indicadores e instrumentos de
medidas. Dialogos & Saberes, 6(1), 77-87.

Azevedo, A. J. D., & Medeiros, M. P. M. (2012). Satisfacdo no trabalho: um estudo de
caso na Procuradoria-Geral de Justica do Rio Grande do Norte. Revista Eletronica
Machado Sobrinho, 1(1), 1-18.

Bergamini, C. W, & Tassinari, R. (2008). Psicopatologia do comportamento
organizacional: Organiza¢des Desorganizadas, mas Produtivas. Sdo Paulo: Cengage

Learning.

Bergamini, C. W. (1980). Desenvolvimento de recursos humanos: uma estratégia de

desenvolvimento organizacional. Sdo Paulo: Atlas.

Bergamini, C. W. (2010). Psicologia aplicada a administracéo de empresas: psicologia

do comportamento organizacional. Sdo Paulo: Atlas.

Bonfim, T. M., Stefano, S. R., & Andrade, S. M. (2010). Satisfacdo e motivacdo no
trabalho dos servidores publicos de uma prefeitura de pequeno porte do estado do Parana:
uma analise a partir do clima organizacional. SemeAD, XIIl.,, Seminarios em

administragdo 2010, 9 e 10 de setembro de 2010, S&o Paulo, Brasil.

Carvalho, T. M. X. B. (2002). O homem nas organizagdes. Revista Centro de Ciéncias
Administrativas, 8(1), 32-37.

Chiavenato, I. (2002). Recursos Humanos. Sao Paulo: Atlas.

Chiavenato, 1. (2003). Introducdo a teoria geral da administracdo: uma visdo
abrangente da moderna administracéo das organizacgdes. Rio de Janeiro: Elsevier.

Chiavenato, I. (2004). Gestdo de pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas

organizacoes. (2.2 ed.). Rio de Janeiro: Elsevier.

Dejours, C., & Abdoucheli, E. (1994). Itinerario tedrico em psicopatologia do trabalho.
Psicodinamica do trabalho: contribui¢bes da escola dejouriana a analise da relagdo

prazer, sofrimento e trabalho. S&o Paulo: Atlas.

Frankl, V. (2003). Sede de sentido. S&o Paulo: Quadrante.



O Ser e 0 Trabalho: um estudo de avaliacéo de fatores indicativos de satisfacéo | 81

Karpinski, D., & Stefano, S. R. (2008). Qualidade de vida no trabalho e satisfacdo um
estudo de caso no setor atacadista de beneficiamento de cereais. Revista Eletronica Lato
Senso, 3(1). Disponivel em: http://www.unicentro.br

Klijn, T. M. P. (1998). Satisfacd@o no trabalho de mulheres académicas da Universidade
de Concepcion. (Tese de Doutorado). Escola de Enfermagem de Ribeirdo Preto e Escola
de Enfermagem, Universidade de S&o Paulo, S&o Paulo.

Marqueze, E. C., & Castro Moreno, C. R. (2005). Satisfacdo no trabalho - uma breve
revisdo. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 30(112), pp. 69-79

Martinez, M. C, & Paraguay, A. I. B. B. (2003). Satisfacdo e saude no trabalho: aspectos
conceituais e metodoldgicos. Cadernos de psicologia social do trabalho, 6, 59-78.

Martinez, M. C., Paraguay, A. |. B. B., & Latorre, M. R. D. O. (2004). Relagéo entre
satisfacdo com aspectos psicossociais e saude dos trabalhadores. Revista de Saude
Publica, 38(1), 55-61. doi:10.1590/S0034-89102004000100008

Mendes, H. B. (2014). Fatores motivacionais e sua influéncia no comportamento
humano. (Trabalho de Concluséo de Curso do Curso de Administracdo). Santa Catarina
— UNESC. Brasil.

Moretti, G. J. S. (2010). O perfil e a satisfagdo no trabalho dos professores dos cursos
de graduacdo em administracdo das instituicdes de Cursos superiores Privadas da

cidade de Ribeirdo Preto (SP). (Dissertacdo de Mestrado). Universidade de Sdo Paulo,
Sao Paulo Brasil.

Motta, P. R. (2001). Transformacdo Organizacional: a teoria e a pratica de inovar. Rio

de Janeiro: Qualitymark.

Oliveira, M. A. (2010). Comportamento Organizacional para Gestéo de Pessoas: como
agem as empresas e seus gestores. Sdo Paulo: Saraiva.

OPAN/OMS. Estresse no ambiente de trabalho cobra preco alto de individuos,

empregadores e sociedade. Disponivel em <http://www.paho.org

Passarinho, M. L. G., Passarinho, G. da S., Silva, J. W. M., Cardoso Junior, J. T., &
Ribeiro Neto, A. S. (2016). Qualidade de vida no trabalho dos bombeiros militares e
policiais, 2016. Disponivel em:

http://www.eumed.net/rev/caribe/2016/06/bombeiros.html

Pereira, J. P. E. (2006). A satisfac@o no trabalho: uma aplicacéo ao sector hoteleiro da
Ilha de S&o Miguel. (Dissertagdo de Mestrado). Universidade dos Acores, Portugal.


http://www.eumed.net/rev/caribe/2016/06/bombeiros.html

82 | LIMA, Samuel Rodrigues, BEZERRA, Sefisa Quixada, LEONIDO, Levi, & MORGADO, Elsa

Pereira, M. A. M. (2003). Entendendo fatores que interferem na satisfacéo no trabalho.
(Monografia - Graduagdo em Psicologia). Universidade Federal de S&o Carlos, Séo
Carlos, Brasil.

Reboucas, D., Legay, L. F., & Abelha, L. (2007). Satisfacdo com o trabalho e impacto
causado nos profissionais de servi¢o de saude mental. Revista de Saude Publica, 41(2),
244-250, 2007.

Ribeiro, C. R. M. (1993). A Empresa Holistica. Petrdpolis, RJ: Vozes.

Ribeiro, L. A., & Santana, L. C. (2015). Qualidade de vida no trabalho: fator decisivo
para o sucesso organizacional. RIC Cairu, 2(2), 75-96, 2015.

Sarathy, R., & Barbosa, J. D. (1981). Fatores explicativos da permanéncia e saida do
emprego. Revista de Administracdo de Empresas, 21(1), 17-29.

Spector, P. E. (2003). Psicologia nas organizacdes. Sdo Paulo: Saraiva.

Tamayo, A. (1998). Valores organizacionais: sua relacdo com satisfacdo no trabalho,
cidadania organizacional e comprometimento afetivo. Revista de Administracéo, 33(3),
56-63.

Vergara, S. C. (2010). Gestao de Pessoas. (9.2 ed.). Sdo Paulo: Atlas.

Yin, R. K. (2001). Estudo de caso: planejamento e métodos. (2.2 ed.). Porto Alegre:

Bookman.



O Ser e 0 Trabalho: um estudo de avaliacéo de fatores indicativos de satisfacéo | 83

QUESTIONARIO
ANEXO I- Questiondrio aplicado

Este questionario é composto de trés partes: (1) dados sociodemogréficos, (2) afirmativas sobre sua
satisfacdo no trabalho levando em conta 5 varidveis nas trés primeiras dimensdes e com 3 variaveis nas
duas ultimas, e (3) avaliagdo sobre as variaveis de qualidade de vida no trabalho. Suas respostas serdo
mantidas em total sigilo. Serdo tratadas apenas pelos responsaveis da pesquisa e os resultados serdo
apresentados em termos gerais. Agradecgo sua colaboracdo dedicando alguns minutos do seu tempo ao
respondé-lo, visto que os resultados poderdo contribuir com melhores conhecimentos sobre o tema. O
resultado da pesquisa estara a disposicdo, é so contatar pelo e-mail: samulimad@gmail.com.

(1) Pesquisa sociodemogréfica
Nas questdes a seguir, assinale o item correspondente ao seu perfil:

Sexo

Masculino Feminino

Faixa etaria

Até 20 anos De30a34 De 40a 59

De21a29 De 35239 Acima de 60 anos

Estado civil

Solteiro Casado Divorciado Viuvo

Outro:

Faixa salarial mensal (saldrio minimo, s.m., em reais).

Dela2sm. Mais de 5a 10 s.m. Acima de 20 s.m.

Maisde 2 a5s.m. Mais de 10 s.m. a 20 s.m.

Posicdo ocupada na instituicdo

Nivel estratégico: Presidente, vice-presidente, superintendente, diretor, assessor;

Nivel tético especializado: gerente, coordenador, supervisor, analista/técnico especial, assistente administrativo;

Nivel operacional: agente administrativo, técnico, operador, atendente.

Tempo de trabalho na instituigdo

Até 11 meses De 5anos a9 anos e 11 meses
De lanoalanoe 1l meses De 10 anos a 14 anos e 11 meses
De 2 anos a 4 anos e 11 meses Acima de 15 anos

(2) Questionario sobre fatores de satisfagdo no trabalho

A seguir, sdo apresentadas afirmativas que tratam de aspetos relacionados a sua satisfacdo com o trabalho e
comprometimento organizacional. Considerando-se que ndo ha respostas “certas” ou “erradas”, favor ndo deixar de
responder a questdo alguma. Utilize a escala progressiva a seguir, que varia de 1 a 5 nas afirmativas sobre

TRABALHO, SUPERIOR IMEDIATO e EQUIPE DE TRABALHO, e a escala progressiva de 1 a 3 nas afirmativas ASCENSAO
DE CARGO e REMUNERAGAO, para expressar sua opinidio, marcando a op¢do que mais se adeque ao seu perfil.

DISCORDO TOTALMENTE (DT)

DISCORDO EM PARTES (DP)

NAO CONCORDO NEM DISCORDO (NC/ND)
CONCORDO EM PARTES (CP)

CONCORDO TOTALMENTE (CT)
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Ne AFIRMATIVAS SOBRE O TRABALHO DT1 DP 2 NC/ND 3 CP4 CTS
1 Encantador 1 2 3 4 5
2 Mondtono 1 2 3 4 5
3 Satisfatorio 1 2 3 4 5
4 Enfadonho / chato 1 2 3 4 5
5 Bom 1 2 3 4 5
6 Me permite ser criativo 1 2 3 4 5
7 Respeitado 1 2 3 4 5
8 | Eclimatizado 1 2 3 4 5
9 Prazeroso 1 2 3 4 5
10 | Saudavel 1 2 3 4 5
11 | Desafiador 1 2 3 4 5
12 Exaustivo 1 2 3 4 5
13 Frustrante 1 2 3 4 5
14 | Prolongado/extenso 1 2 3 4 5
15 | Me proporciona realizagdo pessoal 1 2 3 4 5
16 | Respeita minha condi¢cdo humana e identidade 1 2 3 4 5
17 | Me realiza profissionalmente 1 2 3 4 5
N° AFIRMATIVAS SOBRE O SUPERIOR IMEDIATO DT1| DP2 NC/ND3 | CP4 | CT5
1 | Pede minha opinido quanto a assuntos ligados ao meu trabalho 1 2 3 4 5
2 | Dificil de agradar 1 2 3 4 5
3 | Grosseiro 1 2 3 4 5
4 | Sabe reconhecer um trabalho quando bem feito 1 2 3 4 5
5 | Trata-me como ser humano e se interessa pelo meu bemestar 1 2 3 4 5
6 | Einfluente na empresa 1 2 3 4 5
7 | Estd a par do que ocorre na organizagao 1 2 3 4 5
8 | N&o busca conhecer o suficiente sobre o funcionamento da organizagao 1 2 3 4 5
9 | N&o se estressa facilmente 1 2 3 4 5
10 | Passainstrugdes claras e definidas 1 2 3 4 5
11 | E antipatico 1 2 3 4 5
12 | Eteimoso 1 2 3 4 5
13 | Tem preparacdo e formagdo adequada para o cargo 1 2 3 4 5
14 | Einteligente 1 2 3 4 5
15 | Me proporciona autonomia 1 2 3 4 5
16 | Esta disponivel sempre que preciso 1 2 3 4 5
17 | Preguicoso 1 2 3 4 5
18 | Cuida em garantir minha seguranca no trabalho 1 2 3 4 5
19 | Trata os funcionarios de modo igualitério, sem favoritismos 1 2 3 4 5
Ne AFIRMATIVAS SOBRE A EQUIPE DE TRABALHO DT1 DP 2 NC/ND 3 CP4 | CTS
1 Bem-humorados 1 2 3 4 5
2 Insatisfeitos 1 2 3 4 5
3 Lentos 1 2 3 4 5
4 Ambiciosos 1 2 3 4 5
5 Pouco inteligentes 1 2 3 4 5
6 Responsaveis 1 2 3 4 5
7 | Ageis no trabalho 1 2 3 4 5
8 Inteligentes 1 2 3 4 5
9 Se chateiam/estressam facilmente 1 2 3 4 5
10 | Conversam muito durante o trabalho 1 2 3 4 5
11 | S3oirbnicos 1 2 3 4 5
12 | S3o preguicosos 1 2 3 4 5
13 | S3o desagradaveis 1 2 3 4 5
14 | Intrometem-se na minha vida 1 2 3 4 5
15 | Ndo se importam com o que acontece com a empresa 1 2 3 4 5
16 | Leaisaempresa 1 2 3 4 5
17 | Costumam passear durante o expediente 1 2 3 4 5
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DISCORDO TOTALMENTE (DT)
NAO CONCORDO NEM DISCORDO (NC/ND)
CONCORDO TOTALMENTE (CT)

=
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AFIRMATIVAS SOBRE ASCENSAQ DE CARGO

DT1

NC/ND 2
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—
w

Ha oportunidades de ascensdo de cargo

Raras oportunidades de ascensdo

A ascensdo é baseada nas capacidades do funcionario

A politica de ascensdo na empresa € injusta
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As ascensBes ocorrem com frequéncia
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AFIRMATIVAS SOBRE REMUNERAGAO
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w

Suficiente para cobrir despesas basicas (Aluguel, dgua, luz, internet e alimentagdo)

2

Os lucros da empresa sdo distribuidos de forma justa

Me proporciona viver com conforto

Incerta, varia por algum fator

Inferior a minha qualificacao

Um bom salario

Um saldrio ruim

OIN|aa[nn| DWW |IN|R]| O

Saldrio justo para meu cargo
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(3) Questionario de avaliagdo dos Indicadores de QVT

Assinale o nivel de sua satisfacdo com cada indicador de Qualidade de Vida no Trabalho apresentados de
acordo com suas condi¢des de trabalho de modo que cada nimero corresponde: (1) Ndo Ocorre, (2) Ndo
ocorre totalmente, (3) Ndo Sei se Ocorre ou N3o; (4) Ocorre em Partes; (5) Ocorre Frequentemente.

Ne INDICADORES DETERMINANTES DE QVT

NO1

NOT 2
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Compensacao justa e adequada

3

Condig8es de trabalho adequadas

Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades

Oportunidade de crescimento e seguranga

Integragdo Social no trabalho
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Constitucionalismo (Regras de convivio bem definidas)
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