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RESUMO

Diante da crescente necessidade da valorizagdo do trabalhador nas organizacdes
como ser humano e pessoa que agrega valor a instituicdo, a pesquisa vem
apresentar a importancia de a organizacao valorizar, cuidar e ajudar seu funcionério
a se desenvolver, destacando a importancia de a instituicdo dar atencdo a esta
vertente como forma de troca, levando os funcionarios a também valorizarem seu
trabalho e a organizacdo na qual trabalham. O estudo analisou a satisfacdo no
trabalho dos funcionarios da Associacdo Hospitalar Roque Gonzales de Caibaté/RS,
baseado em cinco variaveis da satisfacdo no trabalho conforme Siqueira (2008)
propde: a satisfagcdo com os colegas de trabalho, com o salério, com a chefia, com a
natureza do trabalho e com as promocdes. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
exploratoria descritiva, com abordagem qualitativa, que visou diagnosticar o nivel de
satisfacdo desses funcionarios através da Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST
feita por Siqueira (2008). Para interpretagdo dos resultados usou a escala
multidimensional conforme Siqueira (2008) sendo que os resultados devem ficar
entre 1 e 7, assim valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacdo, por outro lado,
valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacdo, enquanto valores entre 4 e 4,9
informam um estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito. Sendo
assim o presente estudo demonstrou que os funcionarios estdo mais “Satisfeitos”
primeiramente com suas chefias com média 5,60, em seguida com a natureza do
seu trabalho com média 5,52, depois com os colegas de trabalho com média 5,30,
logo apés com o salario com média 5,11 e estado de “Indiferenga” quando diz
respeito a dimensao “satisfagdo com as Promocgbes” com média 4,88.

Palavras-chave: Satisfacdo. Funcionarios. Trabalho.



ABSTRACT

Given the growing need for appreciation of the worker in organizations as a human
being and who add value to the institution, the research is to present the importance
of the organization enrich, care for and help your employee to develop, highlighting
the importance of the institution to pay attention to this aspect as a means of
exchange, leading employees also value their work and the organization in which
they work. The study analyzed the job satisfaction of employees of the Hospital
Association Roque Gonzales Caibaté / RS, based on five variables of job satisfaction
as Siqueira (2008) proposes: satisfaction with co-workers, with salaries, with the
leadership, the nature of the work and promotions. For this, a descriptive exploratory
survey was conducted with a qualitative approach, which aimed to diagnose the level
of satisfaction of these employees through Satisfaction Scale at Work - EST made by
Smith (2008). To interpret the results it was used as the multidimensional scaling
Smith (2008) and the results should be between 1 and 7, thus between 5 and 7 tend
to indicate satisfaction on the other hand, values between 1 and 3.9 they tend to
signalize dissatisfaction while values between 4 and 4.9 report a state of indifference,
so neither satisfied nor dissatisfied. Thus the present study showed that employees
are more "Satisfied" with their heads first averaging 5.60, then with the nature of their
work averaging 5.52, then with co-workers with an average 5.30, soon after with
wages averaging 5.11 and status "Indifference” when it comes to size 'satisfaction
with specials "averaging 4.88.

Keywords: Satisfaction. Employees. Work.
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1 INTRODUCAO

Devido a grande importancia do trabalho para o homem e para vida em
sociedade, surgiu a necessidade de investigar os mais diversos aspectos pelos
quais o individuo homem se relaciona com seu trabalho, sendo assim a satisfacéo
no trabalho € um dos aspectos mais investigados na Psicologia Organizacional e do
trabalho desde o inicio do século XX (RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012).

Existe um conjunto de fatores, tanto internos quanto externos que afetam o
comportamento humano nas organizacgdes, constituindo um desafio para os gestores
conseguirem proporcionar aos trabalhadores ambiente de realizacdo profissional,
com oportunidades de crescimento pessoal, bom relacionamento com seus colegas
e com a propria chefia, a fim de que se consiga atingir o bem-estar geral dos
funcionarios. Para isso é necessario que os gestores estejam engajados pela busca
da satisfacdo de seus colaboradores, pois estes formam o mais importante capital
da organizacéo (SANTOS, 2012).

Para Azevedo e Medeiros (2012) a satisfacdo é um termo bastante amplo
sendo dificil conceitua-lo, pois cada individuo da sociedade o traz de uma forma
diferente, para alguns a satisfacdo no trabalho é ter um bom salario, para outros
boas condicdes de trabalho, e muitos estdo satisfeitos simplesmente pela profissao
que exercem.

Um dos conceitos mais exposto pelos estudiosos pode ser representado por
Siqueira (2008, p.267), apresentado da seguinte forma “[...] satisfacdo no trabalho
representa a totalizacdo do quanto o individuo que trabalha vivencia experiéncias
prazerosas no contexto das organizagdes.” Neste contexto estdo envolvidas as
varias dimensbes de satisfacdo, como: salario, convivéncia com a chefia, com os
colegas, promocdes, e o proprio trabalho em si, onde as mesmas compreendem um
foco uma fonte ou origem de tais experiéncias prazerosas.

Para Barboza e Afez (2009), os gestores precisam trabalhar em diversas
linhas para alcancar a satisfacdo de seus trabalhadores e assim o progresso e
satisfagdo da organizagdo como um todo. Em uma andlise geral, as organizacdes
onde trabalhadores ndo estdo contentes com seus afazeres, relacionamentos com
seus colegas, elou salarios se identifica que a empresa ndo vai obter um
desempenho favoravel perante seus objetivos e metas que desejam alcancar, em

organizagbes onde todos se encontram satisfeitos ocorre o inverso, obtém-se
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desempenho favoravel nas tarefas que séo realizadas, dando retorno positivo para a
empresa, e consequentemente prestando um servigo de qualidade aos clientes.
Assim, as organizacdes necessitam de comprometimento em relacdo a
satisfacdo com seus trabalhadores, principalmente as organizacdes que trabalham
diretamente com a saude de outras pessoas. Estas organizacfes carecem de maior
zelo em relacdo a satisfagdo, de seus funcionarios, pois estes precisam estar em
bom estado fisico, psiquico e social para que possam realizar atendimento com
qualidade, responsabilidade e cuidado com as vidas de outras pessoas. Além disso,
€ de suma importancia que haja dentro das organizacdes que prestam assisténcia a
saude, bom convivio entre os colegas, boas condi¢des de trabalho e a valorizacao
do funcionario, pois se estes ndo estiverem bem consigo mesmos nao conseguirdo
atender aos individuos que buscam o atendimento necessario (LIMA et al, 2014).

Em geral, os funcionarios do ambito hospitalar trabalham diretamente com
pessoas que estdo com sua saude debilitada, precisando de cuidados, além de seus
familiares e acompanhantes, que de certa forma precisam também de atencéo por
parte dos funcionarios. Diante dessa realidade é necessario buscar maneiras que
auxiliem os gestores a conseguir manter a equipe de funcionarios satisfeitos, para
gue possam prestar servicos de qualidade para seus pacientes, dessa forma o
presente estudo buscou estudar a satisfagdo no trabalho dos funcionarios da

Associacao Hospitalar Roque Gonzales de Caibaté/RS.

1.1 TEMA E PROBLEMA

Para Pires e Vasconcelos (2012) o trabalho na vida de uma pessoa é um dos
pontos mais importantes, a forma de como ele é organizado e executado gera
resultados que podem ou ndo preencher suas necessidades, criando assim
sentimentos de satisfacdo ou a insatisfagéo.

“A satisfac@o no trabalho é definida como um estado emocional agradavel ou
positivo, resultado da avaliacdo de alguém em relagdo a seu trabalho ou suas
experiéncias no trabalho”. Ou seja, resulta do alcance dos valores que séao
compativeis com as necessidades da propria pessoa (CHAVES; RAMOS;
FIGUEIREDO, 2011, p.508).

Sendo assim para Melo, Barbosa e Souza (2011), os efeitos mais comuns da

satisfagdo no trabalho recaem sobre a produtividade, desempenho, absenteismo,
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rotatividade, cidadania organizacional, saude e bem-estar, satisfacdo na vida e
satisfacéo dos clientes.

Neste contexto, as organizacdes tem se preocupado cada vez mais com esse
assunto, inclusive na area da saude, onde ha, de um lado, a satisfacdo por aliviar o
sofrimento alheio e, do outro, a insatisfacdo com a sobrecarga de trabalho e suas
condicbes que as vezes sdo precarias que acabam levando a exaustdo fisica e
mental, baixa autoestima e perda de interesse pelo conforto do cliente,
desencadeando comportamentos que vao desde atenciosidade, alegria, rapidez e
eficiéncia até irritabilidade, desinteresse, mau humor e indelicadeza por parte dos
funcionarios.

Diante desse contexto o problema de pesquisa do estudo €: Qual o nivel de
satisfacdo no trabalho, dos funcionarios da Associacdo Hospitalar Roque Gonzales
de Caibaté/RS?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Verificar a satisfacdo dos funcionarios da Associacdo Hospitalar Roque

Gonzales de Caibaté/RS frente a cinco dimensdes de seu trabalho.
1.2.2 Objetivos Especificos

e Conferir a satisfacdo dos funcionarios com seus colegas;
e Averiguar a satisfagdo dos funcionérios com o salario;

e Constatar a satisfacdo dos funcionarios com a chefia;

¢ Investigar a satisfacdo com a natureza do trabalho;

¢ Verificar a satisfacdo dos funcionarios com as promocdes.
1.3 JUSTIFICATIVA

Em geral, os funcionarios do ambito hospitalar trabalham diretamente com
pessoas doentes, entdo € necessario buscar maneiras que ajudem a melhorar cada
vez mais esses atendimentos e tratamentos a essas pessoas. E para que isso
aconteca, € necessario que os funcionarios que trabalham em instituicoes
hospitalares estejam bem consigo mesmos e satisfeitos com seu trabalho. Nesse

contexto, busca-se aprofundar o conhecimento a respeito do quao estao satisfeitos
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esses funcionarios do Hospital Roque Gonzales em relacdo ao seu trabalho, frente
as dimensdes sobre satisfacdo que foram elaboradas por Siqueira (2008).

A escolha da Associacdo Hospitalar Roque Gonzales, na cidade de
Caibaté/RS deu-se pelo fato de ser um hospital de grande importancia do municipio
e também da cidade vizinha Mato Queimado que também tem como Hospital de
base o Hospital Roque Gonzales. Diante desses fatores, tornou-se importante a
realizacdo de uma pesquisa de satisfacdo no trabalho com seus funcionarios, pois
estes estdo diretamente ligados ao atendimento das pessoas, ha maioria das vezes
doentes que precisam de cuidados e assisténcia de qualidade.

Além do mencionado a realizacdo desta pesquisa € relevante para 0s
funcionarios do Hospital Roque Gonzales, pois possibilitou gque o0os mesmos
expressassem como esta o nivel de satisfacdo em relacdo ao seu trabalho. Também
€ de muita relevancia para o setor administrativo e de recursos humanos da
entidade, pois através dessa pesquisa, possivelmente, a entidade podera verificar
como esta a satisfacdo de seus funcionarios, e em qual aspecto eles estdo
satisfeitos e insatisfeitos, assim podendo melhorar pontos que muitas vezes passam
despercebido, mas que em uma correcdo ou ajuste, pode trazer significativos
resultados, melhorando o atendimento dos pacientes e a satisfacdo de seus

funcionérios.
1.4 CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO

A descricdo da empresa apresentada a seguir, teve como fonte de
informacdes folders fornecidos pela instituicdo e perguntas feitas diretamente aos
responsaveis do Hospital. A empresa na qual se realizou a pesquisa foi a
Associacao Hospitalar Roque Gonzales, localizado na Avenida Santa Lucia, n°® 1479
— Caibaté/RS. A Associacdo Hospitalar Roque Gonzales foi fundada em 16 de maio
de 1937. Na época possuia um hospital e o0 manteve em funcionamento de 1937 a
1945. Posteriormente o prédio ndo tendo mais as condi¢cBes exigidas pela Saude
Publica, foi fechado o hospital e alienado o prédio.

Em 1972, com muita luta, a Sociedade conseguiu a aprovagao da planta pela
Secretaria da Saude do Estado. Partiu-se, entdo, imediatamente para a constru¢ao
do alicerce, que foi concluido em 1973.

Em maio de 1976, iniciou-se o levantamento das paredes. Pe. Amario Jose

Zimmermann, eleito presidente, dispds-se nessa época a enfrentar uma grande
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campanha de venda de titulos patrimoniais, visando a construgdo do Hospital. A
comunidade, até entdo bastante descrente, comecava a corresponder ao grande
trabalho do Pe. Amario, ja conscientizada da necessidade de um Hospital. E a
descrenca dos ultimos ia desaparecendo na medida em que o prédio emergia da
terra e tomava altura. Todos viam que o Hospital em Caibaté j4& ndo era mais um
sonho. Vale dizer que os governos estadual e municipal, também contribuiram na
construcao.

Em 1978, reeleito o Pe. Amario pode continuar seu trabalho. E assim, no més
de fevereiro de 1980, foi concluido um dos mais modernos hospitais do interior do
Estado. Isto gracas aos esfor¢cos da comunidade, e do poder publico, coordenados
pela diretoria da Sociedade Hospitalar Roque Gonzales.

Hoje o Hospital em sua estrutura atual conta 34 funcionarios, destes 34
colaboradores 2 sdo enfermeiros, 12 trabalham como técnicos de enfermagem, 5
sdo dos servicos gerais, 2 colaboradores trabalham na cozinha, 6 na parte
administrativa, 4 na farmacia, 1 colaborador na lavanderia, 1 nutricionista e 1 jovem
aprendiz. Conta em sua estrutura fisica com um bloco cirdrgico, bloco de parto e
pré-parto, bercéario, bloco administrativo, farmécia, laboratorio, dois consultérios, sala
de pronto socorro, sala de gesso, duas enfermarias, 15 quartos, 6 apartamentos,
conjunto para raio X, refeitdrio e dormitorio para internas, copa e refeitorio,
lavanderia e uma capela, sua capacidade €é de 40 leitos.

Destaca-se ainda que o mesmo faz em média 480 atendimentos pacientes
més. Para se manter o Hospital conta com recursos financeiros oriundos da
prefeitura de Mato Queimado que repassa mensalmente um valor para o Hospital,
contara a partido do ano de 2016 com recursos também repassados pela prefeitura
de Caibaté, além desses, o principal recurso que a Instituicdo conta para se manter
€ repassado pelo estado, que muitas vezes atrasa nos repasses do dinheiro,
dificultando a vida financeira da Instituicdo.

Recursos advindos dos convénios como o I[P, UNIMED, AIHS e os
atendimentos particulares, também sdo importantes para o caixa da instituicdo,
possui ainda recursos repassados pela comunidade que faz a contribuicdo na luz, e
esses sao repassados ao Hospital, além de rifas e promoc¢des que a Instituicdo faz

para arrecadar recursos para Instituicao.

2 REFERENCIAL TEORICO
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2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

Satisfacdo no trabalho tem sido tema de estudo desde as primeiras décadas
do século XX, segundo Valle (2007). Sendo esse tema discutido e apresentado
conceitualmente de diferentes formas por diferentes autores. Onde “[...] as
conceituacdes mais frequentes referem-se a satisfacdo no trabalho como sinénimo
de motivagéo, como atitude ou como estado emocional positivo havendo, ainda, os
gue consideram satisfacdo e insatisfacdo como fenGmenos distintos, e opostos”
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003, p.60).

Para Locke (1976 apud MARQUEZE; MORENO, 2005) a satisfacdo no
trabalho esta ligada a cada individuo e é diferente para cada pessoa. Além disso, a
satisfacdo € um estado emocional que cada pessoa possui, e por estar ligada ao
emocional, ela possui duas vertentes, que € a alegria, estado em que o individuo
esta satisfeito com o trabalho, e o da tristeza, o desprazer, que € o estado de
insatisfacédo do individuo com o seu trabalho.

Nos anos 1970 e 1980 o tema satisfacdo no trabalho passou a ser
considerado por estudiosos do comportamento humano como uma atitude, além de
seguir uma vertente embasada nos pressupostos humanistas, exigindo das
empresas mais responsabilidade social com o seus trabalhadores, ou seja, nessa
vertente 0s especialistas consideram que medir niveis de satisfacdo dos
trabalhadores seria uma forma de monitorar as empresas para saber se elas estédo
conseguindo promover a saude, o bem estar ou ndo daqueles que colaboram como
forca de trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Outra teoria feita anos depois sobre o termo satisfacéo no trabalho refere-se a
atitude geral do individuo em relacdo a seu emprego que € constituido por
componentes cognitivos e afetivos. Uma pessoa com alto nivel de satisfacdo no
trabalho tem atitudes positivas em relacdo ao emprego, ao passo que outra pessoa
que esta insatisfeita com seu trabalho tem atitudes negativas em relacdo ao trabalho
(ROBBINS, 1999).

Seguindo linha parecida com a de Robbins, porém alguns anos depois, Hunt
e Osborn (2002, p.96 apud MARCAL; MELO; NARDI, 2013, p.24)

Satisfacdo no trabalho formalmente definida € o grau segundo o qual os
individuos se sentem de modo positivo ou negativo com relagdo ao seu
trabalho, é uma atitude, ou resposta emocional as tarefas de trabalho e as

suas varias facetas. Aspectos mais comuns da satisfacdo no trabalho
relacionam-se com pagamento, desempenho e avaliacdo de desempenho,
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colegas, qualidade de supervisdo, condicdes fisicas e sociais do local de
trabalho.

Bernstorff (2007) traz a idéia de satisfacdo com o trabalho como sinbnimo de
recompensa daquilo que ele almeja em seu trabalho, se o empregado consegue
ganhar aquilo que ele espera do seu trabalho, como recompensas, aprendizado,
ambiente social, ele pode ser considerado um empregado satisfeito.

Outro conceito apresentado por Siqueira (2008) diz que satisfacdo no trabalho
sdo os dias prazerosos vivenciados no ambiente organizacional envolvendo as
varias dimensdes de satisfacdo, como: salario, convivéncia com a chefia, com os
colegas, promocdes, e o proprio trabalho em si, que trazem retornos de satisfacéao
ao funcionario.

Em outra abordagem feita por Barboza e Afiez (2009) salientam que um
funcionario satisfeito ndo € sindbnimo de um melhor desempenho, mas que
funcionarios que apresentam melhor desempenho exigem mais esforcos das
organizacbes para que os deixem mais satisfeitos, pois se as organizacdes nao
derem o retorno esperado por esses empregados, poderdo acabar perdendo esses
funcionarios.

Para Spector (2010) a satisfacdo pode ser abordada de duas maneiras: de
forma global ou facetaria. A abordagem global entende-se por uma demonstracéo
satisfatoria geral de um todo, ou seja, abordando todos 0s aspectos, sejam eles,
indiretamente ou diretamente ligados ao trabalho. Ja a abordagem facetaria traz a
satisfacdo visando a relacdo do empregado com cada ponto de seu trabalho de
diferentes maneiras, ou seja, sua satisfacdo em analogia a remuneracdo pode ser
insatisfatéria, e em comparacdo ao seu supervisor pode ser satisfatdria, assim
sucessivamente.

Segundo Robbins; Judge; Sobral (2011), a satisfacdo dos funcionarios, tem
forte influéncia pelo salario que recebem, porém, quando essas pessoas alcancam
um nivel superior de qualidade de vida, a relacdo entre satisfacdo e salarios,
praticamente desaparece. Outro ponto destacado por eles € que os funcionarios que
apresentam um nivel elevado de satisfagdo apresenta um nivel de produtividade

muito maior do que um funcionério ndo satisfeito.

“Ainda que tenha sofrido diversas mudancgas na concepcao geral, tendo se

aproximado de diversos outros construtos ao longo dos anos, estudiosos defendem
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a natureza multifatorial da satisfacdo no trabalho”, (CARLOTTO; CAMARA, 2008;
SOLOANE; WILLIAMS, 2000; Tamayo, 2000 apud RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012,
p.130). Sendo natureza multifatorial, variaveis distintas e bem definidas que se inter-
relacionam entre si, e que podem ser de ordem intrinseca, que sao relativas a
aspectos inerentes ao ambiente de trabalho e a execuc¢do do trabalho, mas também
pode ser de ordem extrinseca que estdo relacionadas ao trabalho, mas que o
trabalhador ndo consegue controla-las (RUEDA, SANTOS; LIMA, 2012).

Outro ponto que deve ser considerado é que na grande maioria das vezes
para se avaliar e identificar como anda o indice de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo ao seu trabalho nas organizacbes € feito através de questionarios e
entrevistas, e muito raro sdo avaliadas pela opinido de seus supervisores, nesse
contexto 0 que se espera dos gestores € que eles sejam cada vez mais
empenhados pela busca da satisfacdo do seu quadro de funcionarios, e que
possibilitem condi¢des, para que isso seja alcancado (FERRA e LOPES, 2014).

Diante dos mais diversos estudos, dos diversos conceitos feitos por diferentes
estudiosos ao longo dos anos, eles aparentemente, ndo entram em consenso sobre
conceito de satisfacdo no trabalho. Porém, este estudo se utilizou de uma das
definicbes mais citadas e que se complementam nos mais diversos estudos
pesquisados, além disso, € um estudo que contempla dimensGes que s&o
condizentes com a realidade do trabalhador no seu ambiente de trabalho, sendo
essa feita por Siqueira (2008) onde, satisfacdo no trabalho é um conceito integrado
por varias dimensdes, dentre elas: satisfacdo com o salario, com os colegas de

trabalho, com a chefia e com as promog¢6es e com o proprio trabalho.
2.2 LITERATURA SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

Nessa sessdo estdo descritos estudos relacionados a tematica do presente
trabalho. Para tanto, utilizou-se das publicacbes contidas nos eventos do Encontro
da Associacao Nacional de P6s Graduacéo e Pesquisa em Administracdo — ANPAD,
entre os anos 1999 a 2014, a qual representa uma importante fonte de publicacao
de pesquisas na area de Administracdo. Na sequéncia, estdo expostos vinte artigos,
0s quais serdo apresentados de acordo com o ano de publicacdo, seguindo uma

sequéncia cronoldgica, dos mais antigos aos mais recentes.



20

a. A satisfagdo no trabalho e seus aspectos correlatos na organizagéo
PETROBRAS

O trabalho realizado por Filho e Quintella (1999) € um estudo da satisfacdo no
trabalho dos empregados da PETROBRAS, com o0 objetivo central de determinar as
principais variaveis e fatores indutores da satisfacdo no trabalho. Foi realizada com
404 empregados, em seis unidades pesquisadas, mais uma pesquisa de campo no
sentido de complementar o trabalho quantitativo.

Foi utilizado como referencia os fatores de satisfacdo identificados no trabalho
de Herzberg e as varidveis da pesquisa de clima realizada pela
PETROBRAS/SEREC, onde foram selecionadas as seguintes variaveis de gestdo
para serem abordadas no questionario: Autonomia, Comunicacdo, Lideranca,
Oportunidade de Crescimento, Reconhecimento e Recompensa e Espirito de
Equipe.

Como resultado do estudo realizado por Filho; Quintella (1999) pode se
destacar que a empresa PETROBRAS deixa claro que, apesar dos diferentes graus
de satisfacdo com o trabalho nos 6rgéos, o quadro geral da empresa ndo € muito
positivo neste aspecto. Existem duas esferas que foram observadas na empresa que
€ a baixa perspectiva de diferenciacdo na carreira e, do outro lado, uma forte
estabilidade no emprego, que acaba criando uma compreensivel zona de

acomodacéo, assim deixando alguns empregados insatisfeitos.

b. Organizacdo do trabalho em grupo e a satisfacdo dos trabalhadores: um

estudo de caso naindustria automobilistica.

No estudo de Pontes; Silva; Durmond e Fraz&o (2004) analisou a relagao
entre a adocdo de um modelo de gestdo participativa e o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores de uma empresa automobilistica da regido do ABC Paulista,
organizados em grupos de trabalho semi-autbnomos, técnica organizacional
implantada na empresa desde 1996. Para analisar a satisfacdo dos funcionarios
Silva; Durmond; Fraz&o (2004) aplicou questionarios junto a uma amostra aleatoria
composta de 250 funcionarios da empresa.

A empresa contava em 2004 com aproximadamente 394 grupos de trabalho,
envolvendo por volta de 4000 empregados. Além disso, foram considerados os
seguintes fatores para a analise da satisfacdo dos empregados: Fatorl:
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Flexibilizagdo do trabalho; Fator 2: Autonomia e definicdo de Metas; e Fator 3:
Satisfacdo e motivagéo.

Como resultado esse estudo mostrou que existe uma satisfacdo expressiva
dos trabalhadores da empresa estudada por estarem atuando neste tipo de
estruturagéo de trabalho em grupo. Ficou ressaltada a importancia que o trabalhador
atribui ao relacionamento entre colegas que se chamou de “flexibilizagdo do
trabalho”, além disso, esse trabalho mostrou que a empresa adota o0 modelo soécio-
técnico (Modelo da Volvo) para a formacédo do trabalho em grupo, favorecendo a
implantacdo de uma gestéo participativa, atestada pelos resultados positivos quanto
ao nivel de satisfagcdo do funcionario em relacdo a estruturacdo dos trabalho em

grupo na empresa.

c. A Satisfacao Profissional e as Influéncias da Organizacao do Trabalho.

No artigo de Bernstorff (2007) o objetivo foi analisar dados secundarios de
uma pesquisa institucional sobre satisfacdo profissional de um grande banco
brasileiro e medir (em volume e em sentido) as influéncias das caracteristicas socio-
demograficas e ocupacionais sobre distintas categorias da satisfacdo com e no
trabalho. Nesse estudo foram avaliados quantitativamente dados de 28230
bancéarios e identificou-se cinco categorias da satisfacdo: com o conteddo do
trabalho, com o salario, com o ambiente social, com as condicbes e com o
aprendizado.

Como resultado desse estudo que foi realizado por Bernstorff (2007), traz
sugestbes de pesquisa institucional sobre seguranca no emprego, reformulacdes de
guestdes sobre ascensao profissional e circulacdo da informacédo, para melhora
ainda mais a pesquisa que € realizada por essa instituicao financeira. Também pode
se observar que os fatores que mais afetam positivamente cada tipo de satisfacéo
encontrada sdo as demais categorias da satisfacdo como: condi¢cdes, aprendizado,
contetdo e ambiente social, mas com excec¢do da satisfacdo com o salario que afeta
negativamente a satisfacdo com o ambiente social e vice versa, ou seja, nos
melhores ambientes sociais ha mais insatisfeitos com seus salarios.

O autor também apresenta que o excesso de trabalho € um fator de influéncia

negativa sobre os tipos da satisfagcdo nessa instituicdo, exceto sobre a satisfacao
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com o conteudo, assim, quem gosta do que faz, parece tender a sentir ou realmente

trabalhar em excesso.

d. Praticas Inovadoras de Treinamento e Satisfacdo no Trabalho: Um Modelo

Relacional de Estudo com Profissionais de Organizagdes Mineiras.

Este € um estudo feito por Filho e Dias (2007), onde teve como obijetivo
identificar e analisar as relacGes entre as praticas inovadoras de treinamento e o
grau de satisfacdo no trabalho. Os autores usaram procedimentos metodologicos
que incluiram estatisticas multivariadas e modelagem por equagdes estruturais. A
partir de uma amostra de 595 profissionais de organiza¢cdes mineiras, regularmente
matriculados em programas de poés-graduacao lato-sensu em administracao,
oferecidos por diversas instituicbes de ensino superior da regido metropolitana de
Belo Horizonte (MG).

Como resultado desse estudo Filho e Dias (2007) mostraram que as praticas
de treinamento mais adotadas nas organizacbes estdo ligadas aos aspectos
culturais e aos valores das organizacfes. Algumas das praticas inovadoras de
treinamento que mereceram destaque, na percepcao dos profissionais pesquisados,
foram: a disponibilizacdo dos conteddos dos eventos por intermédio de mais de uma
midia; a realizacdo dos eventos instrucionais em horarios compativeis com a
realizacdo do trabalho diario; os cursos, treinamentos e outros eventos que
incentivam a participacéo do funcionario no processo de aprendizagem.

No que diz respeito a satisfacdo no trabalho medida por intermédio do Grau
de Satisfacdo (GST), o estudo permitiu concluir que os fatores associados ao
conteudo do trabalho em si, constituem fatores-chave da motivacéo e satisfacdo no
trabalho. Na percepcdo dos autores o0s impactos das praticas inovadoras de
treinamento, desenvolvimento e educacdo sobre a satisfagdo no e com trabalho,
depende da forma como tais praticas sdo operacionalizadas no interior das
organizagdes e do nivel de exigéncia que recai sobre os profissionais, num ambiente

orientado para a competitividade e resultados.

e.Valores Organizacionais e seu Impacto sobre o Clima e a Satisfagdo no
Trabalho: Percepcdo dos Técnico-Administistrativos de uma Instituicdo

Federal de Ensino Superior.
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Maia e Oliveira (2007) em seu artigo apresentaram uma pesquisa de natureza
qualitativa e quantitativa, com o objetivo geral de analisar o clima organizacional de
uma Instituicho Federal de Ensino Superior, sendo esta notadamente da
Superintendéncia de Recursos Humanos da Universidade Federal do Ceara, sua
populacdo foi entdo composta de 72 sujeitos, cuja caracteristica comum estava em
desempenhar seu trabalho na referida unidade administrativa da UFC.

Seus objetivos especificos foram identificar os valores organizacionais a partir
da percepcdo que os servidores tém dos valores existentes e praticados em seu
ambiente de trabalho; e avaliar o nivel de satisfacdo ou de insatisfacdo desses
servidores com o clima organizacional.

No estudo de Maia e Oliveira (2007) foi utilizado como instrumento de
pesquisa o Inventario de Valores Organizacionais (IVO), elaborado por Tamayo;
Mendes e Paz (2000), cuja ferramenta permitiu identificar componentes do clima a
partir da percepcdo dos sujeitos, tomando como parametros seis aspectos da
dindmica organizacional: autonomia, conservadorismo, hierarquia, igualitarismo,
dominio e harmonia.

Seus resultados demonstraram que, de uma forma geral, os técnicos
administrativos da Superintendéncia de Recursos Humanos da UFC consideram que
o clima organizacional apresenta aspectos desfavoraveis que corroboram para a
consolidacdo de um ambiente de trabalho permeado pela insatisfacdo. As diferencas
mais marcantes entre as médias ideais e reais registraram-se para os valores de

igualitarismo, autonomia e conservadorismo.

f. A Intensificacdo do Trabalho, a Satisfacédo Profissional e seus Efeitos sobre

o Estresse Ocupacional.

Pesquisa feita por Bernstorff (2007) teve como objetivo avaliar a pesquisa
institucional sobre satisfacdo profissional e o exame de saude ocupacional de uma
amostra de 28230 bancarios de um banco de varejo brasileiro e identificar fatores de
influéncias entre as variaveis de estudo através da seguinte hipotese basica de
pesquisa: aspectos da satisfacdo profissional somados a determinadas
caracteristicas socio-demogréaficas e ocupacionais, afetam significativamente a

saude ocupacional medido pelo estresse dos bancarios do banco X.*

! http://www.reumatologia.com.br/PDFs/Cartilha%20Ler%20Dort.pdf
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Este estudo realizado por Bernstorff (2007) foi uma pesquisa descritiva
exploratoria do tipo estudo de caso, com corte transversal, com procedimentos
guantitativos e analise multivariada.

E como conclusdo desse estudo relatada pelo autor pode-se notar que
satisfacdo profissional e fatores soOcio-demograficos e ocupacionais influenciam
significativamente o estresse ocupacional dos bancérios, conforme detalhado na
pesquisa do mesmo. Nesse estudo o autor mostra que os trabalhadores de 6
horas/dia sdo os de menores sintomas de estresse. Ja os trabalhadores com maior
tempo de empresa, maiores quantidades de conhecimentos, ndo graduados e do
sexo feminino s&o menos imunes ao estresse.

O estresse foi significativamente influenciado pelo fato do trabalhador
pertencer aos maiores niveis hierarquico e nos habitos de vida n&o praticar atividade
fisica ou de relaxamento. Pode se perceber também que a organiza¢cédo do trabalho
manifestada pela satisfacdo profissional e a saude fisica pela LER/DOR! também
ocuparam papel de destaque no estresse ocupacional dos bancarios do banco

analisado.

g. Aspectos que influenciam a satisfacdo de empregados teletrabalhadores:

estudo de caso na Shell Brasil

Esse trabalho de Barros e Silva (2008) teve como objetivo identificar aspectos
gque afetam a satisfacdo dos teletrabalhadores da Shell Brasil, empresa que, desde
2000, instituiu a alternativa de trabalho no regime home office para parte de seus
empregados. A andlise baseou-se em 15 entrevistas com funcionarios que atuam no
eixo Rio/Sdo Paulo e que, mantendo o vinculo de emprego formal, passaram a
condicao de teletrabalhadores.

Tratou-se de um estudo de caso Unico, de natureza descritiva, cujas unidades
de analise foram as percepcdes dos individuos acerca de sua condicdo de atuacéo
nessa modalidade, colhidas por meio de entrevistas em profundidade. A analise foi
complementada por levantamento de fontes documentais da empresa, com a
finalidade de identificar como a modalidade do teletrabalho foi por ela estruturada. A
escolha da Shell Brasil segundo Barros e Silva (2008) deveu-se ao fato de ter sido
uma das primeiras empresas a adotar oficialmente esse tipo de modalidade de

trabalho no pais.



25

Como resultado e conclusbes da pesquisa feita pelos autores observou-se
que grande parte da satisfacdo dos individuos esta vinculada ao quanto eles veem
vantagens ou desvantagens na condicdo de teletrabalhadores. E essa percepcao,
por sua vez, parece depender do quanto tal condicdo lhes permite que se
mantenham produtivos e preservem suas oportunidades na empresa.

Além disso, outros aspectos como a autonomia, flexibilidade e qualidade de
vida, destacaram-se no “pacote” de vantagens que os individuos apontam como
motivos de satisfacdo com a situacao de trabalho.

Ainda, os autores identificaram elementos condicionantes e elementos que os
individuos parecem utilizar como balizadores de sua satisfacdo. Entre os
condicionantes, destacam-se caracteristicas da pessoa, da organizacdo, dos
recursos e procedimentos disponibilizados, do trabalho, da familia, do espaco
doméstico e da sociedade. Como elementos balizadores surgem: a forma de
atuacao na empresa e os efeitos para a carreira, a relacdo com o trabalho, a vida

pessoal e as relagdes sociais e em familia.

h. Predicao de Satisfacdo de Funcionarios de uma Rede de Lojas do Comércio
Varejista através da Aplicacao de Técnicas em Data Mining

Esse artigo realizado por Cunico e Zampier (2008) teve como objetivo
principal utilizar as técnicas de Data Mining para detectar padrdes de
comportamentos que provocam a satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios de uma
rede de supermercados e utilizar esses padrdes para predizer se um novo individuo
pertence ao grupo dos satisfeitos ou insatisfeitos, e desta forma, diminuir a
rotatividade de funcionarios. O trabalho também tem por finalidade a construcao de
um banco de dados com maior niumero de informacfes sobre os funcionarios,
objetivando futuras aplicacdes e descobertas.

Para a realizacdo da pesquisa o0s autores utilizaram um questionario que foi
aplicado com o maior numero de funcionarios possiveis e com varias perguntas
(variaveis) que fizeram surgir o banco de dados, o questionario foi aplicado em 14
lojas de uma mesma rede de supermercados com um total de 826 funcionarios. De
posse das respostas dos 826 questionarios, o préximo passo foi adaptar as
respostas de forma que pudessem ser analisadas através das técnicas de Data

Mining.
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As respostas dadas pelos respectivos respondentes formaram o banco de
dados que sofreu uma reducdo de dimensionalidade, através do Método das
Componentes Principais e da Analise Fatorial e, na sequéncia, 0s autores
analisaram nas trés técnicas de Data Mining. Os resultados desse estudo segundo,
Cunico e Zampier (2008) foram testados e avaliados fazendo-se um comparativo
entre as técnicas e levando-se em consideracdo a margem de erro. No Ultimo
estagio, um novo individuo foi avaliado. As conclus@es identificaram que a técnica
de Regressdo Logistica mostrou-se mais indicada para a tarefa proposta e o0s

resultados podem servir de apoio na melhoria de futuras contratagdes.

i. Re-validacédo de Escala de Satisfacdo no Trabalho.

O estudo realizado por Junior e Moura (2008), teve como obijetivo revalidar
estatisticamente uma escala de satisfagdo no trabalho, originalmente validada por
Siqueira (1985). Tal re-validacdo serd de fundamental valia a investigacdo da
generalidade desta escala, aplicando-a a amostras distintas de sua validacdo
original, e permitird identificar se ha invariancia fatorial mesmo diversificando-se o
perfil amostral, e se essa escala pode ser aplicada nos dias atuais pra mensurar o
nivel de satisfagcdo, pois faz tempo que a mesma foi elaborada. Onde tal escala
mede a satisfacdo dos funcionarios em relacdo as seguintes dimensdes: chefia,
colegas, salario, promocdes e trabalho realizado.

Junior e Moura (2008) realizaram o estudo em uma Instituicdo de Seguranca
Publica do Distrito Federal, onde aplicacdo da escala foi feita somente para
funcionérios lotados em um cargo especifico desta Organizacdo, cargo este que
apresentava, a época da coleta, o maior contingente de funcionarios, onde tiveram
uma amostra de 257 respondentes. A medida utilizada tinha 25 itens associados a
uma escala likert, aonde 1 correspondia a “totalmente insatisfeito” e 7 “totalmente
satisfeito”.

Como resultado desse estudo encontrou-se invariancia fatorial em relacdo a
estrutura empirica obtida no presente trabalho, o que garante maior generalidade e
confiabilidade na utilizacao da referida escala pelas organiza¢gbes. Ou seja, a escala
apresentou-se fidedigna aquilo que objetiva avaliar, e se configura como uma
importante ferramenta no gerenciamento de pessoas no ambito das organizacdes. E

por fim os autores recomendam que haja sua replicacdo em outras organizacoes,
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com caracteristicas culturais distintas e estrutura organizacional diversificada em

relacdo aquelas utilizadas tanto em sua validagéo original quando neste estudo.

j. Satisfacdo com o Trabalho em Equipe: Qual o Papel do Autoconceito

Profissional?

Souza e Puente-Palacios (2009) apresentam como objetivo central de seu
estudo a analise do papel exercido pela variavel autoconceito profissional na
efetividade das equipes de trabalho, sendo esta Ultima considerada a partir do
estudo da satisfagdo dos membros com suas equipes de trabalho. Para testar a sua
relacdo foi realizado um estudo empirico com informag¢des levantadas de um total de
373 pessoas em duas organizacOes privadas do segmento de negdcio (tecnologia
da informacdao) e localizadas em Brasilia.

Para realizacdo do estudo feito por Souza; Puente-Palacios (2009) foram
utilizados dois instrumentos. A escala de autoconceito profissional (SOUZA,
PUENTE-PALACIOS, 2007) composta por 28 itens distribuidos em 4 fatores
(realizacdo, autoconfianca, competéncia e saude. E a escala de satisfacdo com a
equipe de trabalho (Puente-Palacios, 2002) € composta por 5 itens, agrupados em
um unico fator.

Como conclusdo desse estudo, os autores afirmam que o trabalho trouxe
contribuicdo de mais uma varidvel na explicacdo da satisfacdo com a equipe, 0
autoconceito. Além disso, tais resultados achados nesse estudo chamam a atencao
para a importancia exercida pelas percepc¢des individuais (autoconceito) no
comportamento dos individuos no contexto de trabalho no que diz respeito a
satisfacdo. Os resultados obtidos evidenciaram que o conjunto de fatores consegue
explicar aproximadamente 14% da variancia da satisfacdo. Logo, entender qual a
percepcdo que o trabalhador tem de si permite compreender uma parcela

consideravel da sua satisfacdo com a equipe de trabalho afirmam os autores.

k. A Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfacdo: um estudo multi-casos com

os funcionarios das empresas do sistema “S”.

O trabalho de autoria de Pazine e Stefano (2009) foi um estudo multi-casos

no setor de prestacéo de servico de Guarapuava, Estado do Parana, que teve como
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objetivo principal analisar o nivel de qualidade de vida e satisfagdo no trabalho dos
funcionarios nas empresas que formam o sistema “S”, compreendendo:
SESI/SENAIL1, SESC2, SEBRAE3 e SENAC4, além de desenvolver uma analise
entre os resultados apurados em cada instituicao.

O estudo compreendeu os funcionarios dos niveis operacionais, gerenciais e
estratégicos das unidades de Guarapuava e teve uma amostra de 83,33% do
universo de 108 colaboradores. Os autores aplicaram como metodologia o modelo
estruturado de Limongi-Franca (2004), desta forma, a pesquisa de campo foi de
forma exploratéria e quantitativa, o instrumento de pesquisa foi elaborado somente
com perguntas fechadas e teve como base identificar o grau de qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios das empresas estudadas, bem como, o grau de satisfacéo
em relacdo ao trabalho e sua percepcéo.

Como resultados encontrados e pontos principais que podem ser destacados
nessa pesquisa foram a questdo de “orgulho em trabalhar nessas instituicdes”
obteve patamares acima de 85% de satisfacdo, em que os funcionarios encontram-
se muito satisfeitos. Ao inverso a variavel que apresentou um nivel mais baixo de
satisfacdo foi o aspecto “oportunidade de participar de decisées”, em que na média,
os funcionarios estdo moderadamente insatisfeitos, além de estarem insatisfeitos
com a qualidade dos programas de prevencao de doencas; oportunidade para lazer
e entretenimento e controle dos riscos ergondmicos e ambientais.

Nesse contexto os autores afirmam em suas conclusbes que ha a
necessidade das empresas estudas por eles, adotarem novas politicas de gestéo da
qualidade de vida no trabalho, a fim de apresentar aos seus funcionéarios a sua real

importancia tanto para a organizagdo como para 0s proprios individuos.

|. A Satisfac&o das Enfermeiras nas Organiza¢cOes Hospitalares.

O artigo escrito por Simoni; Silva (2009) tem como objetivo de estudo analisar
a satisfacdo no trabalho das enfermeiras que atuam em organizagdo hospitalar,
caracterizando a organizacdo e o trabalho das enfermeiras, relacionado com a
satisfacdo no trabalho, e, identificando os fatores de satisfacdo das enfermeiras no
trabalho. Esta pesquisa foi feita em dois hospitais possibilitando a analise

comparativa dos dados encontrados. Um hospital particular, que foi denominado de
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“Organizacéo A” e outro filantropico, denominado de “Organizagcdo B”, ambos na
Regido Metropolitana de Salvador.

Para realizacdo desse estudo o0s autores elaboraram um questionario
contemplando a Escala de Satisfacdo com o Trabalho, de Siqueira; as Escalas de
Demanda-controle, de Apoio social proveniente dos colegas de trabalho e de Apoio
proveniente da chefia, do Job Content Questionnaire (JCQ), de Karasek.

No hospital A foram aplicados 107 questionarios e devolvidos 94, sendo que a
definicdo da populacdo obedeceu ao critério de que as enfermeiras fossem
subordinadas a Diretoria de Enfermagem e/ou trabalhassem em Unidades de
prestacdo de assisténcia direta ao cliente, cliente. Na Organizacdo B, foi
contemplado todo o Hospital Pediatrico com trés unidades de clinica cirdrgica de
adulto e uma de clinica médica de adulto, resultando em um total de 268 leitos,
foram distribuidos 49 questionéarios e devolvidos 33.

Como resultado desse trabalho os autores destacam que: as enfermeiras
reconhecem como fator importante, para a sua satisfacdo no trabalho o apoio
instrumental recebido para o desenvolvimento de suas atividades; as enfermeiras
encontram-se mais satisfeitas com suas chefias do que com suas colegas; as
enfermeiras identificam-se fortemente com a sua profissdo, o que influencia
positivamente na sua satisfacdo com o trabalho; o reconhecimento profissional € um
fator de forte correlacdo com a satisfacdo no trabalho, assim como sdo importantes
a participacao e a promocao de atividades educacionais; os fatores relacionados a

promocao e salario representam os aspectos com menores médias de satisfacao.

m. Quebra e Violacdo do Contrato Psicoldgico: Efeitos no Comprometimento

Organizacional e na Satisfacdo com o Trabalho.

Almeida (2009) traz em seu estudo como objetivo as relagbes entre a
percepcdo de quebra e violacdo de contrato psicolégico, o comprometimento
organizacional e satisfacdo com o trabalho. O trabalho foi realizado em uma rede de
alimentacdo com unidades distribuidas por todo o pais, com participacdo de 108
participantes, onde responderam 0s instrumentos na seguinte ordem: o questionario
demografico, escala de quebra e violagdo de contrato psicolégico e a escala de

comprometimento organizacional.
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Em seus resultados os autores relataram que conforme esperado
teoricamente, a quebra de contrato psicolégico apresentou uma relacdo negativa
com o0 comprometimento organizacional, especificamente nas dimensdes afetiva e
normativa. Assim como a quebra de contrato, a violacdo de contrato psicologico
também apresentou correlacdo inversa com o0 comprometimento nas mesmas
dimensdes. No entanto nem a percepcao de quebra de contrato psicoldgico, nem a
dimensdo de percepc¢éo violacdo de contrato psicologico estiveram associadas ao
comprometimento calculativo.

Além disso, os resultados indicam correlacdes negativas entre quebra e
violagcdo de contrato com o comprometimento e satisfacdo com o trabalho segundo
os autores. Analises de regressao foram utilizadas para testar o poder preditor da
guebra e violacdo de contrato sobre o comprometimento organizacional e a
satisfacdo. A percepcao de quebra e de violagédo de contrato explicaram em conjunto
36% da variacdo na satisfacdo com o trabalho, 35,5% da variacdo do
comprometimento afetivo, e 15% da variacdo do normativo, a dimensao calculativa

nao foi explicada pela quebra ou de violacdo de contrato.

n. As Relagdes Entre a Sindrome de Burnout e a Satisfagdo no Trabalho: Uma
Visao a partir do Ambiente Social das Organizagoes.

O artigo escrito por Brito; Junior e Ribas (2010) teve como objetivo principal
contribuir para a discusséo das relagcbes existentes entre a satisfagdo no trabalho e
a Sindrome de Burnout em profissionais urbanos. A referida sindrome é
caracterizada por uma reacdo prolongada aos estressores interpessoais recorrentes,
sendo suas dimensdes denotadas pela exaustdo emocional avassaladora,
sensacdes de ceticismo e uma sensacdo de ineficacia e falta de realizacdo
profissional do individuo com o trabalho. Nesse contexto os autores afirmam que é
indispensavel criar praticas de valorizacdo e responsabilidade social interna
buscando a diminuicdo do impacto dos processos de trabalho na saude fisica e
mental dos funcionarios das organizacdes.

Essa pesquisa foi um estudo exploratorio, utilizou-se da analise quantitativa,
e teve como instrumento de coleta de dados uma Survey. Foi desenvolvida a
pesquisa em uma amostra aleatéria por conveniéncia, portanto ndo probabilistica

com aplicagéo individual e coletiva do instrumento de pesquisa em trabalhadores
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urbanos de organizac¢des publicas e privadas do municipio de Santa Cruz do Sul/RS.
Os profissionais pesquisados atuam em industrias, servigcos e nos setores publicos
(municipal, estadual e federal), desempenhando funcdes de nivel operacional,
técnico e de lideranca, tendo 326 respondentes, sendo 301 questionarios validos.

O questionario foi desenvolvido em duas partes uma para estudos da
Sindrome de Burnout, constituido em 16 questdes relativas ao modo como 0s
profissionais se sentem em relacao ao trabalho. Este instrumento é dividido em trés
partes, exaustdo emocional (EE), despersonalizacdo (DP) e ao envolvimento
pessoal no trabalho (EPT). A segunda parte foi composta por um conjunto de
tematicas relativas ao prisma da satisfagdo no trabalho de modo a aferir como os
profissionais percebem as suas organizacoes, e esta dividido em 6 sub-itens,
nomeadamente: satisfacdo global, satisfacdo com o sistema de gestdo, condicfes
de trabalho, satisfacdo com fatores de higiene, equipamentos e servicos e satisfacéo
com o tipo de Gestao (Lideranca formal) no intuito de permitir uma compreenséo
sistémica dos aspectos inerentes a satisfacdo do individuo com a organizacédo onde
atua.

Como resultado desse estudo foi identificado que trabalhadores operacionais
sofrem maior predisposi¢cdo a insatisfacdo e exaustdo emocional que os de nivel
técnico e lideranga; que a sobrecarga gera Burnout; que os profissionais mais velhos
tendem a ter maior envolvimento no trabalho; que quanto maior o nivel de
esgotamento emocional maior a insatisfacdo do profissional com a organizacéo e o
seu trabalho; que profissionais de instituicbes publicas tendem a desenvolver
exaustdo emocional; que profissionais com maior jornada de trabalho tendem a
sentirem-se emocionalmente esgotados e céticos em relacdo a seu trabalho; que
profissionais de nivel técnico e de lideranca estdo mais realizados no trabalho do
que profissionais de nivel operacional; que profissionais menos satisfeitos com sua
organizacdo tendem a ser mais descuidados e contrarios a colaboracdo com
mesma, e que 0S principais elementos que impactam na satisfacdo sdo o

envolvimento pessoal no trabalho e a despersonalizagéo.

0. A Satisfagdo dos Funcionarios como Fator Chave na Obtencdo da
Satisfacdao dos Clientes: um Estudo nas Empresas de Software do

Municipio de Belo Horizonte.
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Este estudo realizado por Nannetti; Mesquita (2010) teve como objetivo geral
estudar a relacdo existente entre a satisfacdo dos funcionarios e a satisfacdo dos
clientes quanto aos servicos prestados nas pequenas e meédias empresas de
software. Para alcance dos objetivos 0s autores realizaram uma pesquisa
guantitativa, de cunho causal, onde compds uma amostra aleatoriamente de 50
(cinquenta) empresas desenvolvedoras de software associadas da Assespro - MG
(Associacdo das Empresas Brasileiras da Tecnologia da Informacdo — Sucursal
Minas Gerais) que estdo localizadas em Belo Horizonte, dentro de um total de 167
(cento e sessenta e sete) associados.

Para realizacdo da pesquisa os autores solicitaram a indicagdo de nomes de
até 10 clientes e até 10 funcionarios que responderiam aos questionarios enviados
por e-mail pela internet. Procurou-se obter entdo um universo de até 500 clientes e
500 funcionarios, representando assim a amostra da pesquisa. Porem néo obtiveram
o retorno esperado das respostas, dessa maneira realizaram pesquisa por telefone,
uma vez que esta opgdo apesar de mais onerosa, traria uma taxa de resposta perto
de 100% dos funcionérios indicados pelas empresas e perto de 90% dos clientes
indicados.

Para a elaboracdo da pesquisa de satisfacao dos clientes Nannetti; Mesquita
(2010) utilizaram-se o modelo do indice americano de satisfagdo proposto por
Fornell et all (1996). Para a elaboracdo da pesquisa dos funcionarios utilizou-se o
modelo proposto por Oakland e Oakland (1998), corroborado pela abordagem do
endomarketing proposta por diversos autores, dentre eles Zeithmal e Bitner (2003),
Gronroos (2003) e Hartline e Ferrel (1996).

Como conclusdo do estudo entende-se que as melhores praticas de RH
realmente influenciam a satisfacdo dos funcionarios e que a qualidade percebida do
servico influencia positivamente a satisfacdo dos clientes. Porém, ndo se constatou

relagéo significativa entre a satisfacdo dos funcionarios e a satisfagao dos clientes.

p. Andalise Multivariada sobre a Satisfacdo e o Sentido do Trabalho para

Gestores de Escolas Publicas e Particulares.

Na pesquisa realizada por Pinto; Mariano e Moraes (2011) os objetivos foram:
a) identificar o sentido do trabalho para os gestores das duas redes, destacando as

diferencas de percepcao entre elas, apontando em quais variaveis estas diferencas
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estdo presentes; b) identificar o nivel de satisfacdo com o trabalho dos gestores das
duas redes, verificando quais variaveis contribuem para a maior ou menor satisfacéo
nas duas redes, apontando as diferencas entre ambas e em quais variaveis estas
diferencas estdo presentes; c) identificar por meio da analise fatorial os fatores que
afetam a percepcéo que estes gestores tém sobre o sentido e a satisfacdo do seu
trabalho e correlacionéa-las.

Para alcancaram o estudo os autores realizaram uma pesquisa de campo
guantitativo-descritiva, na qual podem ser estabelecidas relacdes entre variaveis. Foi
selecionada uma amostra ndo probabilistica composta por 160 gestores
educacionais. Sendo 110 gestores selecionados na rede nacional de ensino do
SESI, em todo o pais, e nas unidades operacionais do SENAI do Estado do Rio de
Janeiro e 50 gestores da rede publica do estado do Rio de Janeiro. Estes gestores
estdo vinculados a escolas que foram vencedoras do Prémio SESI. Como principal
meio de coleta de dados foi utilizado o método de levantamento estatistico survey,
que se utilizou de um questionario formado apenas por perguntas e/ou afirmativas
fechadas, utilizando a escala de Likert de cinco pontos.

Como conclusdo desse estudo pode destacar segundo Pinto; Moraes (2011)
gue a pesquisa no sentido do trabalho para os gestores educacionais relaciona-se,
principalmente, com a identificacdo destes com: o tipo de ocupacgado ou a profissao
gue exercem; a organizacdo onde trabalham e as pessoas com as quais se
relacionam no ambiente do trabalho. Em relacdo a satisfacdo no trabalho, observa-
se que os fatores que mais influenciam na satisfacdo dos pesquisados sao a
realizacdo, o reconhecimento, a remuneracdo e as condicdes fisicas de trabalho,
gue foram obtidos como resultado da andlise fatorial de forma muito clara. Nas
relacbes de correlacdo, esta pesquisa encontrou poucos relacionamentos entre o

sentido do trabalho e a satisfagdo no trabalho dos gestores educacionais.

g. Resisténcia a Mudanca e Impactos na Qualidade de vida e Satisfacdo no
Trabalho: um Estudo com Servidores Publicos do Estado de Minas Gerais.

O objetivo do estudo feito por Marques et al (2012) € compreender as
relacbes entre mudanca organizacional, fatores de resisténcia e implicagbes na

qualidade de vida e satisfacdo no trabalho. A pesquisa teve uma natureza
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explicativa e utilizou-se do método de estudo de caso. Foram pesquisadas trés
secretarias de estado: Secretaria de Estado da Educacdo (SEE), Secretaria de
Estado da Saude, especificamente as unidades da Fundacdo Hospitalar do Estado
de Minas Gerais (FHEMIG), e Secretaria de Planejamento e Gestdo (SEPLAG),
tendo como amostra um numero de 679 respondentes dentre a populagéo
pesquisada de 141.164 servidores das trés secretarias. Os dados qualitativos foram
coletados por meio de analise documental e de entrevistas com gestores da Politica
de Recursos Humanos das instituicdbes pesquisadas. Os autores optaram por
realizar um survey, com o0 objetivo de fazer inferéncias sobre atitudes,
comportamentos e caracteristicas da populacdo, no caso, os servidores publicos.

Por conclusdo os autores afirmam que o objetivo de seu estudo foi atingido
uma vez que a Hipoétese 1 foi confirmada: Os servidores que avaliam as mudancas
de forma positiva e nédo resistem a elas tendem a avaliar sua qualidade de vida no
trabalho como mais satisfatéria. Ou seja, quanto maior a satisfacdo com as
mudancas, maior a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho. Inversamente,
servidores que avaliam as mudancas de forma negativa ou resistem a elas tendem a

avaliar sua qualidade de vida no trabalho como insatisfatéria.

r. Relagbes entre motivagéo, satisfagdo, comprometimento e desempenho no

trabalho: estudo em um Hospital Publico.

Nesse estudo realizado por Grohmann; Cunha e Silinske (2013) buscou
compreender como a motivagdo no trabalho interfere em alguns dos principais
comportamentos organizacionais (comprometimento, satisfacdo e desempenho).

A populacdo alvo dessa pesquisa foi formada por 1667 profissionais que
atuam em uma organizacdo hospitalar publica. Foi utilizado um intervalo de
confiangca de 95% e, portanto, obteve-se um tamanho de amostra igual a 313
colaboradores, o que representou uma proporcdo de 18,78% da populacdo. A
amostra foi definida por setores de dire¢cdo (administrativa, clinica e enfermagem) e
por nivel (apoio, médio e superior). Dessa forma, a amostra utilizada € probabilistica
e estratificada.

Os resultados apurados por Grohmann; Cunha; Silinske (2013) apontam que
h& uma moderada relacdo entre a motivacdo, o comprometimento e a satisfacéo,

fato que ndo ocorre entre motivacédo e desempenho no trabalho.
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s. Satisfacdo no Trabalho, Comprometimento Organizacional e Intencdo de
Sair: um estudo entre as geragbes X e Y.

Esta pesquisa realizada pelos autores Cappi e Araujo (2014) objetivou
analisar se ha diferencas entre as geracdes X e Y quanto ao grau com que 0S
antecedentes satisfagao no trabalho e comprometimento organizacional ajudam na
intencao de sair do emprego.

Nesse estudo foram utilizadas técnicas de estudos quantitativos por meio de
aplicacdo de questiondrios para levantamento de dados sobre as variaveis
estudadas, sendo considerada uma amostra de nascidos a partir de 1965 ate o ano
de 1990, foram consideradas 320 respostas validas de um total de 358, sendo 143
da geracdo X e 177 da geracéo Y.

Como resultado obtido da pesquisa, os autores afirmam que ha uma relacdo
positiva e altamente significante entre a satisfagéo no trabalho e o comprometimento
organizacional, e uma relacdo negativa e significante dessas duas variaveis com a
intencdo de sair do emprego. Essa relacdo apresenta-se tanto na geracdo X quanto

na geracgao Y.

t. Satisfacdo no Trabalho na Area da Satde: Comparacao de Duas Escalas de
Medida por Meio de Equagdes Estruturais.

Ao abordar satisfacdo no trabalho na area da saude, Ferra e Lopes (2014)
objetivaram em seu artigo comparar duas escalas para mensuracéo da satisfacdo no
trabalho, a escala de Martins e Santos (2006) e a escala proposta por Lorber e
Skela-Savic (2012) - utilizando uma amostra 969 nutricionistas brasileiros. A primeira
escala, largamente utilizada no Brasil, foi desenvolvida por Martins (1984) e
revalidada por Martins e Santos (2006), contendo 45 itens para mensurar a
satisfacdo, distribuidos em seis dimensdes teoricas (satisfacdo com o suporte
organizacional, satisfacdo com a utilidade social da organizagédo e do trabalho,
satisfacdo com relacionamento afetivo no trabalho, satisfagdo com o reconhecimento
profissional, insatisfacdo com a inadequacéo da chefia e com falta de oportunidades
e insatisfacdo com a sobrecarga de trabalho). A avaliacédo é feita por meio de uma

escala de cinco pontos variando entre 1- Muito insatisfeito (a) e 5 - Muito satisfeito

(a).
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A segunda escala, ainda nao utilizada no contexto nacional, foi desenvolvida
por Lorber e Skela-Savic (2012) e se propde a mensurar a satisfacdo com o trabalho
por meio de 21 itens em quatro dimensdes (relacfes de cooperacédo e interpessoal,
desenvolvimento profissional, estilo de lideranca, motivagcdo e preocupacdo com o
bem-estar da equipe), cuja avaliacdo é feita por meio de uma escala de cinco pontos
ancorados em 1 - Discordo totalmente e 5 - Concordo totalmente.

Os resultados apresentados pelos autores sdo de que a escala de Lorber e
Stela-Savic (2012), se apresentou como superior em relacéo a sua concorrente. Ela
€ muito mais simples e direta, contendo apenas 21 itens (menos da metade da
quantidade de itens da escala de Martins e Santos (2006)). Ela também foi superior
na questdo da adequacao fatorial de seus itens, comprovada por meio de
indicadores de ajuste mais robustos. Além disso, sua validade externa foi maior do
que a de sua concorrente, pois apresentou bom desempenho preditivo no teste
nomoldgico.

Ao analisar os artigos publicados percebe-se que o tema satisfacdo no
trabalho, é abordado de diversas formas, e maneiras pelos pesquisadores. E
possivel destacar que aproximadamente, 50% dos artigos aqui relatados, abordam
satisfacdo em estudos feitos em empresas, ganhando destaque na questao do quao
as organizacbes sdo o ponto chave na questdo da satisfacdo dos funcionarios,
influenciando muitas vezes na rotatividade de seus colaboradores, na saude fisica e
mental. Por outro lado, verifica-se que pode influenciar também na satisfacdo de
seus funcionéarios, tornando seus colaboradores mais comprometidos com a
organizacao.

Pode-se observar ainda que, apenas dois estudos foram feitos no que diz
respeito de como medir a satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao trabalho que
exercem, ou seja, métodos que possam auxiliar na mensuracdo da satisfacao dos
funcionarios da organizacao representando somente 10% dos estudos encontrados.

Outro destaque € para poucos estudos da satisfacdo na area da saulde,
principalmente com funcionarios de hospitais, sendo apenas duas pesquisas
encontradas na area, representando 10% dos estudos encontrados sobre satisfacao.
Constatado isso, € que se considerou relevante e importante a realizacdo do
presente estudo, o qual visou identificar a satisfacdo no trabalho dos funcionarios da

Associacdo Hospitalar Roque Gonzales de Caibaté/RS. A demais os outros estudos
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resumem-se em temas mais isolados, como satisfacdo dos funcionérios e clientes,

satisfacdo com trabalho em equipe, entre outros.
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3 METODOLOGIA

Nesse capitulo apresenta-se 0 método de pesquisa, considerado o mais
adequado para que os objetivos do trabalho fossem atingidos. Sera esclarecida com
detalhes a pesquisa quanto a sua classificacdo, abordado o instrumento o qual
considerado adequado para que a coleta dos dados fosse efetuada, e ainda sera

aclarada a maneira como os dados foram analisados e interpretados apds a coleta.

3.1 CLASSIFICAGCOES DA PESQUISA

Para o desenvolvimento desse estudo, optou-se quanto aos procedimentos
técnicos, pela realizacdo de uma pesquisa tipo survey onde normalmente utiliza um
anico instrumento de coleta de dados — geralmente um questionario. Para
consisténcia dessa afirmacdo, Forza (2002 apud WALTER, 2013) afirma que os
levantamentos tipo survey tém como objetivo contribuir para o conhecimento em
uma area particular de interesse através da coleta de informacdes sobre individuos
(por meio de questionarios, entrevistas pessoais, telefone etc.) ou sobre os
ambientes desses individuos.

O presente estudo constituiu-se de uma abordagem qualitativa, o qual é
sustentado por Gonsalves (2007, p.69), como o estudo que se preocupa em
compreender e interpretar um fendmeno, “considerando o significado que os outros
d&o as suas praticas, o que impdem ao pesquisador uma abordagem hermenéutica”.
Ja Malhotra (2012), aponta que a pesquisa qualitativa proporciona melhor visédo e
compreensao do problema, para explicar melhor e de maneira mais aprofundada os
resultados que foram encontrados.

No que se refere ao alcance dos objetivos propostos no trabalho, entendeu-se
como necessaria a utilizacdo de pesquisa de carater descritivo, com o intuito de
descrever as caracteristicas da populacdo alvo deste estudo, e os resultados
encontrados sobre a satisfacdo no trabalho, através dos dados pesquisados. Gil
(2010) e Gonsalves (2007) consideram que as pesquisas descritivas objetivam a
descricdo de caracteristicas de uma populacdo ou fendbmeno que se pretende

estudar, ou ainda estabelece relagbes entre as variaveis.

3.2 DEFINICAO DA AREA OU POPULACAO-ALVO DO ESTUDO
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O publico alvo de estudo foram 34 colaboradores de uma Associagdo
Hospitalar, cujo nome é: Associacdo Hospitalar Roque Gonzales, que fica situado na
cidade de Caibaté, estado do Rio Grande do Sul. Destes 34 colaboradores 2 séo
enfermeiros, 11 trabalham como técnicos de enfermagem, 5 sédo dos servigos gerais,
2 colaboradores trabalham na cozinha, 6 na parte administrativa, 4 na farmécia, 1

colaborador na lavanderia, 1 nutricionista e 1 jovem aprendiz.

3.3 PLANO E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para que os objetivos da pesquisa fossem atingidos o0 método de coleta de
dados adequado foi a aplicagdo de questionario aos funcionarios do hospital o qual
se pretendeu estudar. A aplicacdo deste foi realizada pelo pesquisador mediante
horério previamente estipulado por meio de agendamento, no qual os participantes
se disponibilizaram a participar da pesquisa. Os dados, portanto, foram coletados de
maneira direta com os funcionarios, e foram usados exclusivamente para essa
pesquisa.

Uma definicdo considerada bastante pertinente a ser apresentada acerca do
que significa o questionario, € a apontada por Gil (2010, p.121) que o define como “a
técnica de investigagdo composta por um conjunto de questdes que sao submetidas
a pessoas com o proposito de obter informagdes”, sendo essas informagdes sobre
0s mais diversos assuntos. O mesmo autor ressalta ainda, que 0s questionarios
podem ser tanto entregues aos respondentes, sendo designado, portanto, como
auto-aplicados, quanto pode ser conduzido pelo pesquisador, sendo dessa forma
considerado como questionario aplicado. Nesse estudo optou-se pela segunda
forma, questionario aplicado, para que qualquer duvida do respondente fosse
sanada, ndo comprometendo dessa maneira os resultados do estudo.

O instrumento de pesquisa aplicado foi o questionario (Apéndice A),
elaborado através da Escala de Satisfacdo no Trabalho - EST, proposta por Siqueira
(2008), que € uma medida multidimensional, construida e validada com o objetivo de
avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a cinco dimensdes do seu
trabalho, as quais compreendem a satisfacdo em relacdo aos seus colegas; a

satisfacdo com o salario; a satisfacdo com a chefia; a satisfacdo com a natureza do
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trabalho; e com as promocfes. Sendo essas 0s objetivos especificos do presente

estudo.

Quadro 1 mostra como foram alcancados 0s objetivos, que sao pertinentes

as questdes que foram aplicadas a cada entrevistado.

Quadro 1 Alcance dos Obijetivos

DIMENSOES

DEFINICOES

ITENS

Satisfacdo com os
colegas

Contentamento com a colaboragdo, a
amizade, a confianca e o relacionamento
mantido com os colegas de trabalho.

Seré alcancado por
meio das questdes 1,
6, 14,17 e 24 do
questionario.

Satisfacdo com o salario

Contentamento com o0 que recebe como
salario se comparado com o0 quanto o
individuo trabalha, com sua capacidade
profissional, com o custo de vida e com os
esforcos feitos na realizacdo do trabalho.

Sera alcancado por
meio das questdes 5,
8,12,15e21do
guestionario.

Satisfacdo com a chefia

Contentamento com a organizagdo e
capacidade profissional do chefe, com o seu
interesse pelo trabalho dos subordinados e
entendimento entre eles.

Serdo alcancados por
meio das questdes 2,
9, 19, 22 e 25 do
guestionario.

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.

Serdo alcangados por
meio das questdes 7,
11, 13, 18 e 23 do
guestionario.

Satisfacdo com as
promogdes

Contentamento com o nimero de vezes que
ja recebeu promocgdes, com as garantias
oferecidas a quem € promovido, com a
maneira de a empresa realizar promogdes e
com o tempo de espera pela promogao.

Serdo alcangados por
meio das questdes 3,
4, 10, 16 e 20 do
guestionario.

Fonte: elaborado pelo autor, 2015 a partir de Siqueira (2008).

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

“A analise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de forma tal que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para a investigagao”
(GIL, 2010, p.156). J4, quando se refere a interpretacdo dos dados coletados, Gil
(2010) aponta que essa etapa objetiva dar um sentido mais amplo as respostas,
ligando os conhecimentos obtidos com outros ja adquiridos.

Pelo fato da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) ser uma medida

multidimensional com cinco dimensdes devem ser computados cinco escores
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médios. O céalculo de cada escore meédio foi obtido somando-se o0s valores
assinalados pelos respondentes em cada dimensao e, a seguir, dividiu-se este valor
pelo nimero de itens da dimensdo. Assim, para a forma completa da EST a soma
sera sempre dividida por cinco. Deve-se ressaltar que os valores devem ficar entre e
le7.

A interpretacdo dos resultados apartir da metodologia de Siqueira (2008)
considerou que quanto maior for o valor do escore médio, maior sera o grau de
contentamento ou satisfacdo do empregado com aquela dimensédo do trabalho.
Assim valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacéo. Por outro lado, valores entre 1
e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacdo, enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um
estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito. Além disso, foram
confrontados os resultados encontrados nessa pesquisa com os dados dos artigos

do ANPAD que foram apresentados anteriormente no referencial tedrico.



42

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O planejamento amostral adotado envolveu todos os departamentos
administrativos da organizacdo. Embora a intencéo fosse trabalhar com a totalidade
dos funcionarios um total de trinta e quatro, verificou-se que oito funcionarios néo
participaram da pesquisa, dois por motivo de afastamento por problemas de saude e
seis que nao quiseram participar da pesquisa. Totalizando 76,47% de participacéo,

ou seja, vinte e seis funcionarios.

4.1 TRATAMENTO DOS DADOS COLETADOS

Os dados coletados foram digitalizados no Microsoft Excel® 2010 e, na
sequéncia, foi calculada a média aritmética simples para cada item de cada uma das
dimensdes, obtendo-se os escores médios e além do escore médio final de cada
dimenséao.

Para a interpretacéo dos resultados, foi considerado, de acordo com Siqueira
(2008), que quanto maior fosse o valor do escore médio, maior seria o grau de
contentamento ou satisfacdo do empregado com aquela dimenséao de seu trabalho.
Assim, valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacédo. Por outro lado, valores entre
1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacdo, enquanto valores entre 4 e 4,9 informam um

estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito.

4.2 ANALISES DO PERFIL DOS RESPONDENTES

As Figuras 1 a 3 apresentam os resultados relativos ao sexo, escolaridade e
idade.
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Figura 1 - Distribuicdo dos entrevistados quanto ao sexo

Sexo

11,5%

- Masculino
- Feminino

88,5%

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

A Figura 1 mostra que na Instituicdo pesquisada, ha grande predominancia de
funcionarios do sexo feminino representando (88,5%), ou seja, 23 mulheres;
representado o sexo masculino apenas (11,5%), 3 homens.

Figura 2 - Distribuicdo dos entrevistados quanto a escolaridade.
QUAL SEU GRAU DE INSTRUGAO (ESCOLA RIDAD

11,5% 15,4%

. Ensino Basico
. Ensino Médio
|:| Ensino Superior Incompleto

7,7%

|:| Ensino Superior completo
. P6s graduacé&o/Mestrado/Doutorado.

65,4%

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

De acordo com a Figura 2, uma parcela significativa (65,4%) dos funcionarios
da Associacdo Hospitalar Roque Gonzales possui ensino médio completo, sendo
que destes a grande maioria desses possui técnico em enfermagem; com (15,4%)
estdo aqueles que possuem ensino basico; com ensino superior completo estdo com

representacéo de (11,5%) e os que nao possuem O ensino superior completo sao
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(7,7%) dos funcionarios. Portanto, h& predomindncia de funcionarios com

escolaridade em nivel médio.

Figura 3 - Distribuicdo dos entrevistados quanto a idade.
Idade

19,2%

|:| Menos de 20 anos
Il De 20 2 30 anos
|:| 31 a 40 anos

|:| Acima de 40 anos
50,0%

30,8%

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

Quanto a idade foi constatado que 50% dos respondentes tém idade acima de
40 anos; 38,8% estdo na faixa etaria dos 31 aos 40 anos; 19,2% tém entre 20 a 30
anos; nao foi constatado nenhum percentual de funcionario que tenha menos de 20

anos de idade na instituicao.

4.3 NIVEL DE SATISFACAO NO TRABALHO DE ACORDO COM CADA
DIMENSAO

A seguir sdo apresentados os resultados obtidos com a Escala de Satisfacao

no Trabalho.

a) Satisfacdo com os colegas de trabalho

A seguir serdo descritas em forma de tabela os percentuais das respostas em
relacdo a cada pergunta que faz parte da dimenséo “Satisfacdo com os colegas de

trabalho”, e por fim a media final das respostas em forma de gréfico.

Tabela 1- Como me sinto em relagéo ao espirito de colaboragcéo dos meus colegas
de trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0
2 = Muito insatisfeito 0
3 = Insatisfeito 2 8
0
18

4 = Indiferente
5 = Satisfeito
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6 = Muito satisfeito 5 20
7 = Totalmente satisfeito 0 0
TOTAL 25 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Pode se observar na Tabela 1 que do total de 25 respondentes desta questao
apenas 2 optaram pela alternativa 3 que representa (insatisfacéo) ou seja 8% das
respostas; 0s que optaram pela resposta 5 (satisfeito) representam 72% foram 18

respondente; e (muito satisfeito) foram 5 funcionarios representando 20% do total.

Tabela 2 - Como me sinto em relac&o ao tipo de amizade que meus colegas
demostram por mim.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3= Insatisfeito 1 3,85
4= |Indiferente 2 7,69
5 = Satisfeito 7 26,92
6 = Muito satisfeito 14 53,85
7 = Totalmente satisfeito 2 7,69
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Nesta tabela 2 pode-se destacar que a grande maioria respondeu que estéao
muito satisfeito nessa questéo representando 53,85% representando 14 funcionérios
de um total de 26 respondentes, e apenas 1 funcionario representando 3,85%

respondeu que esta insatisfeito com esse quesito.

Tabela 3 - Como me sinto em relagdo a maneira com que me relaciono com 0s meus
colegas de trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
3= Muito insatisfeito 0 0
3= Insatisfeito 0 0
4= |Indiferente 0 0
5 = Satisfeito 14 53,85
6 = Muito satisfeito 7 26,92
7 = Totalmente satisfeito 5 19,23
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.
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Nessa questdo pode se observar que ndo houve nenhuma resposta em
relacdo a (indiferenca), ou (insatisfacdo), maioria dos respondentes optaram pela
alternativa 5 (satisfeito) representando 53,85%; (muito satisfeito) representa 26,92%

e (totalmente satisfeito) 19,23%.

Tabela 4 - Como me sinto em relagcéo a quantidade de amigos que eu tenho entre
meus colegas de trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4= |Indiferente 2 7,69
5 = Satisfeito 13 50
6 = Muito satisfeito 5 19,23
7 = Totalmente satisfeito 6 23,08

TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

A Tabela 4 mostra que de um total de 26 respondentes 13 funcionarios
representando 50% das respostas colocaram a alternativa que representa
(satisfacdo); ja 7,69% representando 2 funcionarios assinalaram um estado de
(indiferenca) em relacdo a quantidade de amigos no trabalho; os demais
responderam um estado de muito e totalmente satisfeito em relagcdo a essa
pergunta, sendo 5 pessoas optaram pela alternativa (muito satisfeito) representando
13,23% e 6 pessoas optaram pela escala (totalmente satisfeito) representando
23,08%.

Tabela 5 - Como me sinto em relagéo a confianca que eu posso ter em meus
colegas de trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 4 15,38
4 = Indiferente 0 0
5 = Satisfeito 17 65,38
6 = Muito satisfeito 4 15,38
7 = Totalmente satisfeito 1 3,85
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 5 pode se observar que ha um percentual de 15,38%
representando a escala (insatisfacdo); grande parte das respostas sendo 17 de um
total de 26 representam 65,38% que dizem estar satisfeitos em relacdo a essa
pergunta, ainda nessa questdo tem-se 15,38% de respostas que estdo muito
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satisfeitos com a confian¢ca que podem ter de seus colegas, resta ainda 3,85% das
respostas representando a escala de totalmente satisfeito.

Figura 4 — Média da Satisfacdo com os colegas de trabalho.

1. Como 6. Com o tipo 14. Com a 17.Com a 24. Com a
espirito de de amizade  maneira como quantidade de confianca que
colaboracdo gue meus me relaciono amigos que eu  eu posso ter
dos meus colegas com 0S meus tenho entre em meus
colegasde demostram por  colegas de meus colegas colegas de
trabalho. mim. trabalho. de trabalho. trabalho.

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

Nesta Figura 4, tem a média da dimensao satisfacdo com os colegas de
trabalho, contemplando as cinco questbes referentes a essa dimenséo, para se
chegar nessa média foi feita a soma das respectivas respostas dos respondentes,
ou seja somando-se os valores da escala de 1 a 7 que 0s mesmos responderam,
logo apds dividiu-se a soma obtida pelo numero de respondentes dessa questao,
assim se obteve o escore médio da questao. Portanto nessa dimensao pode se
observar que a média mais elevada foi a questao de “como me relaciono com os
colegas de trabalho ” representando (5,6), que segundo Siqueira(2008) representa
satisfacdo, ja a menor média foi a questao que diz respeito a “confianga entre os
colegas de trabalho” que foi (4,96) representando um indice de satisfagdo, porém

muito baixo, pois segundo Siqueira (2008) 4,9 é o limite entre o estado de

indiferenca e satisfacao.
b) Satisfacdo com o salario

A seguir serdo descritas em forma de tabela os percentuais das respostas em
relacdo a cada pergunta que faz parte da dimensao “Satisfagcédo com salario”, e por

fim a média final das respostas em forma de gréfico.
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Tabela 6 - Como me sinto em relacédo ao meu salario comparado com quanto eu
trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 4 15,38
4 = Indiferente 0 0
5 = Satisfeito 17 65,38
6 = Muito satisfeito 1 3,85
7 = Totalmente satisfeito 4 15,38
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

A Tabela 6 mostra que de um total de 26 respondentes a grande parte das
respostas foram a escala 5 representando (satisfacdo) com 65,38%; a menor
representacdo com 3,85% foi a escala 6 representando (muito satisfeito); destaca-se
ainda que 15,38% optaram pela escala 3 que representa (insatisfacdo) em relacéo

ao saléario recebido comparado ao quanto é trabalhado.

Tabela 7 Como me sinto em relacdo ao meu salario comparado a minha capacidade
profissional.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 1 3,85
4 = Indiferente 1 3,85
5 = Satisfeito 17 65,38
6 = Muito satisfeito 3 11,54
7 = Totalmente satisfeito 4 15,38
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Tabela 7 mostra a representatividade das 26 respostas em relagdo ao salario
comparado a capacidade profissional do funcionario, pode se observar que apenas 1
optou pela escala 3 (insatisfeito) 3,85% das respostas; uma pessoa optou pela
escala 4 (indiferenca) 3,85%; a grande maioria representando 17 respostas optaram
pela escala 5 (satisfeito) 65,38%; 3 optaram pela escala 6 (muito satisfeito) 11,54%

e 4 pessoas assinalaram a escala 7 (totalmente satisfeito).

Tabela 8 - Como me sinto em relagdo ao meu salario comparado ao custo de vida.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 9 36
4= Indiferente 1 4
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5 = Satisfeito 12 48

6 = Muito satisfeito 2 8

7 = Totalmente satisfeito 1 4
TOTAL 25 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Tabela 8 mostra a representatividade das 25 respostas em relacdo a
pergunta: como me sinto em relacdo ao meu salario comparado ao custo de vida,
nessa questao pode se observar que 9 pessoas optaram pela escala 3 (insatisfeito)
representando 36% das respostas; uma pessoa optou pela escala 4 (indiferenca)
4%; a maioria representando 12 respostas optaram pela escala 5 (satisfeito) 48%; 2
optaram pela escala 6 (muito satisfeito) 8% e 1 pessoa assinalou a escala 7

(totalmente satisfeito) representando 4% das respostas.

Tabela 9 - Como me sinto em relagéo a quantia de dinheiro que eu recebo desta
empresa ao final de cada més.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4 = Indiferente 1 3,85
5 = Satisfeito 18 69,23
6 = Muito satisfeito 1 3,85
7 = Totalmente satisfeito 6 23,08
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Tabela 9 mostra a representatividade das 26 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo a quantia de dinheiro que eu recebo desta
empresa ao final de cada més, nessa questdo pode se observar que uma pessoa
optou pela escala 4 (indiferenca) 3,85%; a maioria representando 18 respostas
optaram pela escala 5 (satisfeito) 69,23%; 1 optou pela escala 6 (muito satisfeito)
3,85% e 6 pessoas assinalaram a escala 7 (totalmente satisfeito) representando

23% das respostas.

Tabela 10 - Como me sinto em relagdo ao meu salario comparado aos meus
esforcos no trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3= Insatisfeito 0 0
4= Indiferente 0 0
5 = Satisfeito 19 76
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6 = Muito satisfeito 1 4
7 = Totalmente satisfeito 5 20
TOTAL 25 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Tabela 10 mostra a representatividade das 25 respostas em relagcdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo ao meu salario comparado aos meus esforgos
no trabalho, nessa questdo pode se observar que a maioria 19 pessoas optaram
pela escala 5 (satisfeito) representando 76% das respostas; 1 optou pela escala 6
(muito satisfeito) 4% e 5 pessoas assinalaram a escala 7 (totalmente satisfeito)

representando 20% das respostas.

Figura 5 — Média da Satisfacdo com o salario.

Com o meu Comomeu Como meu Com a Com meu
saléario salério salario guantia em salario
comparado comparadoa comparado dinheiro que comparado
com quanto minha ao custo de eu recebo aos meus
eu trabalho.  capacidade vida. desta esforgos no
profissional. empresa ao trabalho.

final de cada
més.

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

Nesta Figura 5, tem a média da dimensao satisfacdo com o salario,
contemplando as cinco questdes referentes a essa dimensdo, a pesquisa revelou
satisfagdo com quase todos os itens, exceto, quando comparado o salario ao custo

de vida que obteve média 4,4 indicando indiferenca.

c) Satisfacdo com a chefia

A seguir serdo descritas em forma de tabela os percentuais das respostas em
relacdo a cada pergunta que faz parte da dimenséo “Satisfagdo com a chefia”, e por

fim a média final das respostas em forma de gréfico.
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Tabela 11 - Como me sinto em relagdo ao modo como meu chefe organiza o
trabalho do meu setor.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 2 8,33
4 = Indiferente 1 4,17
5 = Satisfeito 11 45,83
6 = Muito satisfeito 7 29,17
7 = Totalmente satisfeito 3 12,5
TOTAL 24 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

A Tabela 11 mostra a representatividade das 24 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo ao modo como meu chefe organiza o trabalho
do meu setor, nessa questdo pode se observar que ha bastante diversidade de
respostas, das 24 pessoas 11 optaram pela escala 5 (satisfeito) representando
45,83% das respostas; 7 pessoas optaram pela escala 6 (muito satisfeito) 29,17%; 3
pessoas assinalaram a escala 7 (totalmente satisfeito) representando 12,5% das
respostas; outra parcela das pessoas optaram pela escala 4 (indiferente) 4,17% e os

gue estao (insatisfeitos) representam 8,33%.

Tabela 12 - Como me sinto em relag&o ao interesse de meu chefe pelo meu
trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 1 3,85
3 = Insatisfeito 1 3,85
4 = Indiferente 2 7,69
5 = Satisfeito 15 57,69
6 = Muito satisfeito 3 11,54
7 = Totalmente satisfeito 4 15,38

TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Tabela 12 mostra a representatividade de 26 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo ao interesse de meu chefe pelo meu trabalho,
nessa questdo pode se observar que quase todas as escalas foram assinaladas,
comecando pela escala 2 (Muito insatisfeito) representado por 1 pessoa, 3,85% das
resposta; a escala 3 (Insatisfeito) houve 1 resposta representando 3,85%; 2 pessoas
optaram pela escala 4 (indiferenga) 7,69%; a maioria representando 15 respostas

optaram pela escala 5 (satisfeito) 57,69%; 3 pessoas optaram pela escala 6 (muito
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satisfeito) 11,56% e 4 pessoas assinalaram a escala 7 (totalmente satisfeito)
representando 15,38% das respostas.

Tabela 13 - Como me sinto em relagéo ao entendimento entre eu e meu chefe.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4 = Indiferente 3 11,54
5 = Satisfeito 8 30,76
6 = Muito satisfeito 6 23,09
7 = Totalmente satisfeito 9 34,61
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 13 mostra a representatividade das 26 respostas em relacao a
pergunta: Como me sinto em relacdo ao entendimento entre eu e meu chefe, nessa
guestao pode se observar que 9 pessoas optaram pela escala (totalmente satisfeito)
representando 34,61% das respostas; 6 optaram pela escala 6 (muito satisfeito)
23,09% e 8 pessoas assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando 30,76% das
respostas, por fim 3 pessoas optaram pela escala 4 (indiferente)

representandol11,54%.

Tabela 14 - Como me sinto em relagcdo a maneira como meu chefe me trata.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4 = Indiferente 2 7,69
5 = satisfeito 9 34,61
6 = Muito satisfeito 6 23,09
7 = Totalmente satisfeito 9 34,61
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 14 mostra a representatividade das 26 respostas em relacédo a
pergunta: Como me sinto em relacdo a maneira como meu chefe me trata, nessa
guestdo pode se observar que 9 pessoas optaram pela escala (totalmente satisfeito)
representando 34,61% das respostas; 6 optaram pela escala 6 (muito satisfeito)
23,09% e 9 pessoas assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando 34,61% das
respostas, por fim 2 pessoas optaram pela escala 4 (indiferente) representando
7,69% das respostas.
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Tabela 15 - Como me sinto em relacéo a capacidade profissional do meu chefe.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4= Indiferente 3 11,54
5 = satisfeito 8 30,76
6 = Muito satisfeito 4 15,38
7 = Totalmente satisfeito 11 42,31
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 15 mostra a representatividade das 26 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacao a capacidade profissional do meu chefe, nessa
questdao pode se observar que 11 pessoas optaram pela escala (totalmente
satisfeito) representando 42,31% das respostas; 4 pessoas optaram pela escala 6
(muito satisfeito) 15,38% e 8 pessoas assinalaram a escala 5 (satisfeito)
representando 30,76% das respostas, por fim 3 pessoas optaram pela escala 4

(indiferente) representando 11,54% das respostas.

Figura 6 — Média da Satisfacdo com a Chefia.

2. Como 9. Como 19. Como 22.Coma 25.Coma
modo como interesse de  entendimento maneiracomo  capacidade
meu chefe meu chefe  entre eu e meu meu chefe me profissional do
organiza o pelo meu chefe. trata. meu chefe.
trabalho do trabalho.

meu setor

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

Nesta Figura 6, tem a média da dimensao satisfacdo com a Chefia,
contemplando as cinco questdes referentes a essa dimensao, a pesquisa revelou
(satisfagdo) em todos os itens, pois todos ficaram na média entre 5 e 7. Merece
destaque para o item que recebeu média mais baixa, 5,15 quando se compara
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interesse da chefia pelo trabalho que o funcionario exerce. Além da média mais alta
5,88 quando comparado a capacidade profissional da chefia.

d) Satisfacdo com a natureza do Trabalho

A seguir serdo descritas em forma de tabela os percentuais das respostas em
relacdo a cada pergunta que faz parte da dimensao “Satisfagdo com a natureza do

trabalho”, e por fim a média final das respostas em forma de grafico.

Tabela 16 - Como me sinto em relagéo ao grau de interesse que minhas tarefas me
despertam.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4 = Indiferente 0 0
5 = Satisfeito 10 38,48
6 = Muito satisfeito 8 30,76
7 = Totalmente satisfeito 8 30,76
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 16 mostra a representatividade das 26 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo ao grau de interesse que minhas tarefas me
despertam, nessa questdo pode se observar que 8 pessoas optaram pela escala
(totalmente satisfeito) representando 30,76% das respostas; 8 pessoas optaram pela
escala 6 (muito satisfeito) 30,76% e 10 pessoas assinalaram a escala 5 (satisfeito)

representando 38,48% das respostas.

Tabela 17 - Como me sinto em relagéo a capacidade de que meu trabalho absorver-
me.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4= Indiferente 5 20
5 = satisfeito 16 64
6 = Muito satisfeito 2 8
7 = Totalmente satisfeito 2 8

TOTAL 25 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 17 mostra a representatividade das 25 respostas em relacdo a

pergunta: Como me sinto em relacdo a capacidade de que meu trabalho absorver-
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me, nessa questdo pode se observar que 2 pessoas optaram pela escala
(totalmente satisfeito) representando 8% das respostas; 2 pessoas optaram pela
escala 6 (muito satisfeito) 8% e a maioria das respostas com 16 pessoas
assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando 64% das respostas, por fim 5

pessoas optaram pela escala 4 (indiferente) representando 20% das respostas.

Tabela 18 - Como me sinto em relagcéo a oportunidade de fazer o tipo de trabalho
gue faco.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 1 3,85
4 = Indiferente 1 3,85
5 = satisfeito 15 57,69
6 = Muito satisfeito 2 7,69
7 = Totalmente satisfeito 7 26,92
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 18 mostra a representatividade das 26 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
faco, nessa questdo pode se observar que 7 pessoas optaram pela escala
(totalmente satisfeito) representando 26,92% das respostas; 2 pessoas optaram pela
escala 6 (muito satisfeito) 7,69% e a maioria das pessoas assinalaram a escala 5
(satisfeito) representando 57,69% das respostas, por fim 2 pessoas optaram pela
escala 4 (indiferente) e 3 (insatisfeito), cada uma representando 3,85% das

respostas.

Tabela 19 - Como me sinto em relagcéo as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4 = |ndiferente 1 4
5 = satisfeito 16 64
6 = Muito satisfeito 4 16
7 = Totalmente satisfeito 4 16

TOTAL 25 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 19 mostra a representatividade das 25 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relagdo as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho,

nessa questdo pode se observar que 4 pessoas optaram pela escala (totalmente
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satisfeito) representando 16% das respostas; 4 pessoas optaram pela escala 6
(muito satisfeito) 16% e a maioria das pessoas assinalaram a escala 5 (satisfeito)
representando 64% das respostas, por fim 1 pessoa optou pela escala 4 (indiferente)

representando 4% das respostas.

Tabela 20 - Como me sinto em relag&o a variedade de tarefas que realizo.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4 = Indiferente 1 3,85
5 = satisfeito 13 50
6 = Muito satisfeito 5 19,23
7 = Totalmente satisfeito 7 26,92
TOTAL 26 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 20 mostra a representatividade das 26 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo a variedade de tarefas que realizo, nessa
guestao pode se observar que 7 pessoas optaram pela escala (totalmente satisfeito)
representando 26,92% das respostas; 5 pessoas optaram pela escala 6 (muito
satisfeito) 19,23% e 13 pessoas assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando
50% das respostas, por fim 1 pessoas optaram pela escala 4 (indiferente)
representando 3,85% das respostas.

Figura 7 — Média sobre a Satisfacdo com a natureza do Trabalho.

7. Comograu 11. Com a 13. Com a 18. Com as 23.Com a
de interesse  capacidade de oportunidade preocupacbes variedade de
gue minhas gue meu de fazer otipo  exigidas pelo tarefas que
tarefas me trabalho de trabalho meu trabalho. realizo.
despertam. absorver-me. que fago.

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.
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Nesta Figura 7, tem a média da dimensao satisfacdo com a natureza do
Trabalho, contemplando as cinco questfes referentes a essa dimensao, a pesquisa
revelou (satisfacdo) em todos os itens, pois todos ficaram na média entre 5 e 7.
Merece destaque para o item que recebeu média mais baixa, 5,04 quando se
compara a capacidade de que o trabalho absorve o funcionario. Além da média mais
alta 5,92 quando comparado o grau de interesse que as tarefas despertam para 0s

funcionarios.
e) Satisfacdo com as promogdes
A sequir serdo descritas em forma de tabela os percentuais das respostas em

relacdo a cada pergunta que faz parte da dimenséo “Satisfagdo com as promogdes”,

e por fim a média final das respostas em forma de gréfico.

Tabela 21 - Como me sinto em relagdo ao niumero de vezes que ja fui promovido
nesta empresa.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 3 15
4 = Indiferente 5 25
5 = Satisfeito 9 45
6 = Muito satisfeito 1 5
7 = Totalmente satisfeito 2 10

TOTAL 20 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 21 mostra a representatividade de 20 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo ao numero de vezes que ja fui promovido
nesta empresa, nessa questdo pode se observar que 2 pessoas optaram pela
escala (totalmente satisfeito) representando 10% das respostas; 1 pessoa optou
pela escala 6 (muito satisfeito) 5% e a maioria das pessoas 9 assinalaram a escala 5
(satisfeito) representando 45% das respostas, também 5 pessoas optaram pela
escala 4(indiferente) representando 25%, por fim 3 pessoas optaram pela escala
3(insatisfeito), representando 15% das respostas.

Tabela 22 - Como me sinto em relagédo as garantias que a empresa oferece a quem
€ promovido.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
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3 = Insatisfeito 2 8,69
4 = Indiferente 5 21,75
5 = Satisfeito 12 52,18
6 = Muito satisfeito 2 8,69
7 = Totalmente satisfeito 2 8,69
TOTAL 23 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 22 mostra a representatividade das 23 respostas em relagdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo as garantias que a empresa oferece a quem é
promovido, nessa questdao pode se observar que 2 pessoas optaram pela escala
(totalmente satisfeito) representando 8,69% das respostas; 2 pessoas optaram pela
escala 6 (muito satisfeito) representando também 8,69% e a maioria das pessoas
sendo 12 que assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando 52,18% das
respostas, 5 respostas seguiram a escala 4 (indiferente) 21,75% e por fim 2 pessoas

assinalaram a escala 3 (insatisfeito) representando 8,69% das respostas.

Tabela 23 - Como me sinto em relagdo a maneira como esta empresa realiza
promocdes de seu pessoal.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 1 4,76
4 = Indiferente 3 14,29
5 = Satisfeito 15 71,43
6 = Muito satisfeito 1 4,76
7 = Totalmente satisfeito 1 4,76
TOTAL 21 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 23 mostra a representatividade das 21 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo a maneira como esta empresa realiza
promoc¢des de seu pessoal, nessa questdo pode se observar que 1 pessoa optou
pela escala (totalmente satisfeito) representando 4,76% das respostas; 1 pessoa
optou pela escala 6 (muito satisfeito) representando também 4,76% e a maioria das
pessoas sendo 15 que assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando 71,43% das
respostas, 3 respostas seguiram a escala 4 (indiferente) 14,29% e por fim 1 pessoa

assinalou a escala 3 (insatisfeito) representando 4,76% das respostas.
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Tabela 24 - Como me sinto em relagéo as oportunidades de ser promovido nessa
empresa.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 1 4,76
4= Indiferente 4 19,05
5 = Satisfeito 11 52,38
6 = Muito satisfeito 2 9,52
7 = Totalmente satisfeito 3 14,29
TOTAL 21 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 24 mostra a representatividade das 21 respostas em relagdo a
pergunta: Como me sinto em relacdo as oportunidades de ser promovido nessa
empresa, nessa questdao pode se observar que 3 pessoas optaram pela escala
(totalmente satisfeito) representando 14,29% das respostas; 2 pessoas optaram pela
escala 6 (muito satisfeito) representando também 9,52% e a maioria das pessoas
sendo 11 que assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando 52,38% das
respostas, 4 respostas seguiram a escala 4 (indiferente) 19,05% e por fim 1 pessoa

assinalou a escala 3 (insatisfeito) representando 4,76% das respostas.

Tabela 25 - Como me sinto em relagéo ao tempo que eu tenho de esperar para
receber uma promocao nessa empresa.

ESCALA ABS %
1 = Totalmente insatisfeito 0 0
2 = Muito insatisfeito 0 0
3 = Insatisfeito 0 0
4 = Indiferente 9 40,91
5 = Satisfeito 10 45,45
6 = Muito satisfeito 1 4,55
7 = Totalmente satisfeito 2 9,09
TOTAL 22 100

Fonte: Elaborado pelo autor, 2015.

Na Tabela 25 mostra a representatividade das 22 respostas em relacdo a
pergunta: Como me sinto em relagcdo ao tempo que eu tenho de esperar para
receber uma promocdo nessa empresa, nessa questdo pode se observar que 2
pessoas optaram pela escala (totalmente satisfeito) representando 9,09% das

respostas; 1 pessoa optou pela escala 6 (muito satisfeito) representando 4,55% e 10
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pessoas assinalaram a escala 5 (satisfeito) representando 45,45% das respostas, e
por fim 9 respostas seguiram a escala 4 (indiferente) representando 40,91%.

Figura 8 — Média sobre a Satisfacdo com as promocoes.

5,09

3. Como 4. Com as 10. Com a 16. Com as 20. Como
namero de garantias que maneira como oportunidades tempo que eu

vezes que ja a empresa esta empresa de ser tenho de
fui promovido oferece a realiza promovido esperar para
nesta quem é promocodes de nessa receber uma

empresa. promovido. seu pessoal. empresa. promocéao

nessa
empresa.

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

Nesta Figura 8, tem a média da dimensao satisfacdo com as promocdes,
contemplando as cinco questdes referentes a essa dimensado, a pesquisa revelou
gue essa dimensao foi a que recebeu média mais baixa, ficando entre 4,7 e 5,09,
isso quer dizer que quase todos os itens ficaram com nivel de (indiferenca) perante
Siqueira (2008), que quando se tem a média 4 a 4,9 significa indiferenca, ou seja, o
funcionéario ndo esta nem satisfeito e nem insatisfeito, porém nessa dimenséo houve
a média 5,09, que representa (satisfacdo), essa questdo representa a chances de

oportunidade que o funcionério tem de ser promovido na empresa.

4.4 ESCORE MEDIO DAS DIMENSOES

A Figura 9 mostra as médias gerais para cada dimensado avaliada, para se
chegar nesse valor Sigueira (2008) diz que se deve somar as cinco médias obtidas
em cada dimenséo e dividir por cinco que é a quantidade de questao relacionada a
essa dimenséo, assim se obtém o escore médio de cada dimensdo. Nesse grafico
evidencia-se que ha satisfacdo em quatro dimensdes das cinco analisadas nessa
pesquisa: Satisfacdo com os colegas (5,30); Satisfacdo com o salario (5,11);

Satisfacao com a chefia (5,52); e uma dimenséo “Satisfacdo com as promoc¢des” que
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esta representando (Indiferenca), quando o funcionario ndo esta nem satisfeito e
nem insatisfeito (4,88).

Figura 9 — Escores médios de cada dimenséao.
MEDIA

Satisfacéo Satisfacéo Satisfacéo Satisfacéo Satisfacéo
com o0s com o salario com a chefia com a com as
colegas natureza do  Promocgoes

trabalho

Fonte : Elaborado pelo autor, 2015.

Pode-se observar, de maneira geral, nesse estudo que os funcionarios da
Associacdo Hospitalar Roque Gonzales de Caibaté/RS, conforme a Escala de
Satisfacdo no Trabalho — EST, elaborado por Siqueira (2008), estdo satisfeitos no
seu trabalho, porém carecem de atencdo pelos gestores, pois a média encontrada
nas cinco dimensdes pode ser considerada razoavel, ja que a escala que representa
satisfacdo esta entre (5 e 7), se observado a média geral, nenhuma chegou a 6 ou
6,5 que pode ser considerada excelente, destacando ainda a média que manteve
abaixo dessa escala (4,88), no que diz respeito as promocdes oferecidas pela
Instituicao.

Sendo assim, o presente estudo demonstrou que os funcionarios estédo
“Satisfeitos” primeiramente com suas chefias (5,60), em seguida com a natureza do
seu trabalho (5,52), depois com os colegas de trabalho (5,30), e em seguida com o
salario (5,11) e estado de “Indiferenca” quando diz respeito a dimensao “satisfagéo
com as Promocbes” (4,88). Nesse mesmo contexto, fazendo comparagdo com 0s
resultados encontrados nos artigos do ANPAD, listados na sesséo 2.2, desse estudo

pode-se observar que o trabalho realizado por Simoni e Silva (2009), traz em suas
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conclusdes resultados praticamente idénticos, destacando que esses autores
fizeram seu estudo em ambito hospitalar.

Dando continuidade de um modo mais especifico em cada dimensdo com a
literatura, pode-se destacar que na dimensao “Satisfacdo com os Colegas”, que
trouxe como resultado de satisfacdo em todas as perguntas relacionadas a essa
dimenséo, também foram encontrados no estudo de Souza e Puente-Palacios
(2009) e no estudo de Pontes; Silva; Durmond e Frazao (2004), onde destacam que
os funcionarios que trabalham em equipe, e que conseguem expor suas
competéncias e habilidades sdo funcionarios mais satisfeitos.

Na dimensdo “Satisfagdo com o Salario” indicou satisfacdo na maioria de
suas questdes exceto em “salario comparado ao custo de vida”, onde ndo foram
encontrados trabalhos referentes a esse topico, mas sim de maneira geral, onde os
trabalhos de Bernstorff (2007) e Ferra e Lopes (2014), que também revelam que a
remuneracao em si € um fator muito relevante para satisfacdo do funcionério, e que
em seus estudos os funcionarios estéo satisfeitos em relacdo a essa dimensao.

Em relacdo a “Satisfacdo com a Chefia”, todos os topicos ficaram conforme a
escala de Siqueira (2008) no estado de satisfagcédo, em relacéo a esta dimensao néo
foram encontrados artigos dos quais estdo expostos na literatura do referencial, que
pudessem contemplar cada tépico dessa dimensdo. No entanto o artigo de Simoni e
Silva (2009) que apresentou resultado de satisfacdo dos funcionarios em seu
estudo, mas de forma mais ampla, ndo detalhando cada dimensdo como foi feita
nessa pesquisa.

» 7

No que diz respeito a dimensdo com o “Préprio Trabalho” “verificou-se que,
numa media geral, os funciondrios estdo satisfeitos, sendo que a média varia entre
5,04 e 5,92. Nos artigos pesquisados identificou-se o trabalho realizado por
Bernstorff (2007), que traz em suas conclusdes, 0 que mais satisfaz o funcionario é
o contelido e o aprendizado que o trabalho proporciona a eles.

Na ultima dimensdo abordada nesse trabalho, diz respeito a “Satisfacdo com
as Promogdes”, sendo essa dimensado que carece de mais atencao por parte dos
gestores, pois foi a que apresentou o estado de “Indiferenga” em quase todas as
perguntas relacionadas a essa dimensdo, sua meédia nas cinco perguntas variou
entre 4,07 e 5,9 para Siqueira (2008) resultados entre 3,9 e 4,9 representa estado de
indiferenca. Para confrontar com esse resultado o estudo feito por Filho e Quintella

(1999) destaca que a “Oportunidade de Crescimento” e “Reconhecimento e
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Recompensa” foram as variaveis de gestdo mais valorizadas pelos empregados,
assim pode-se observar resultado diferente entre esse estudo e do Filho e Quintella
(1999).
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5 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo geral verificar a satisfacdo dos funcionarios da
Associagdo Hospitalar Roque Gonzales de Caibaté/RS frente a cinco dimensdes de
seu trabalho conforme Siqueira (2008) propde: a satisfacdo com os colegas de
trabalho, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as
promocdes. Para tanto, foi realizada pesquisa exploratéria descritiva, com
abordagem qualitativa, que visou diagnosticar o nivel de satisfagcdo desses
funcionarios.

Observa-se que o0s objetivos propostos foram alcancados, pois com base na
analise de dados pode-se concluir que existe satisfacdo por parte dos trabalhadores
da empresa estudada nas quatro dimensdes. Primeiramente se observa satisfacéo
com a chefia, pois a média ficou 5,60, em seguida a satisfacdo com a natureza do
trabalho 5,52, logo depois a satisfacdo com os colegas de trabalho, sendo a média
5,30 e, por ultimo a satisfacdo com o salario, com média 5,11. Das cinco dimensdes
somente uma dimenséo ficou como estado de indiferenca, a dimensdo com as
“promogdes”, ou seja, os funcionarios ndo estdo nem satisfeitos, nem insatisfeitos,
ficando com média de 4,88.

Por meio desses resultados pode-se destacar que os funcionarios estao
satisfeitos de forma geral, porém as médias ndo foram excelentes, ja que a escala
que representa satisfacdo possui intervalo entre 5 e 7 e a média geral nenhuma
alcancou 6 ou 6,5. Merece destaque a média referente a promocéo, sendo essa a
dimensdo que ficou abaixo de 4,9, portanto o foco gerencialmente de acdes
orientadas ao aumento da satisfacdo pode ser direcionado a questdo promoc¢des
dentro da instituicao.

Nesse contexto sugere-se, para a empresa na qual foi realizada a pesquisa
possiveis estudos futuros que sejam realizados com enfoque na dimensao
‘promogao”, analisando a questdes referentes a numero de vezes que 0S
funcionarios ja foram promovidos dentro da instituicdo, também analisar a questédo
com as garantias oferecidas a quem €& promovido dentro do Hospital, com o prazo
gue o funcionério leva para ser promovido e, por ultimo, rever a questdo de como a
empresa realiza essas promocgdes, pois essas questdes foram as que receberam
menor média.

Nesse sentido também sdo sugeridos estudos futuros nessa area de

investigacdo, com foco voltado para satisfagdo de funcionarios que trabalhem em
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hospitais, pois tomando como base a busca de estudos que falassem desse assunto
no ANPAD, nao foram encontrados artigos que mostram resultados parecidos com
essa pesquisa.

Por fim a pesquisa realizada apresenta limitacées. Primeiro, a amostra contou
com pessoas de diferentes niveis de escolaridade e de diferentes niveis
hierarquicos, o que pode ter gerado vieses na analise das variaveis de satisfagdo no
trabalho. Assim, para uma melhor interpretacdo dos resultados, sugere-se que, em

estudos futuros, sejam feitos controlando esses dados demograficos.
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APENDICE A — Questionario a ser aplicado aos funcionarios.

2 2
é{s SATISFACAO NO TRABALHO ‘A’

Este questionario tem como objetivo apresentar suporte académico para pesquisa
de Trabalho de Conclusédo de Curso, Bacharel em Administracdo da Universidade
Federal da Fronteira Sul. Peco a gentileza que responda as questdes a seguir.

Identificacdo do perfil do funcionario.

W SEXO

D Masculino
D Feminino

& IDADE

G Menos de 20 anos
D De 20 a 30 anos
() 31a40anos

(] Acima de 40 anos

¥ QUAL SEU GRAU DE INSTRUCAO (ESCOLARIDADE)?
(3 Ensino Basico

D Ensino Médio

D Ensino Superior Incompleto

D Ensino Superior completo

D Pos graduacao/Mestrado/Doutorado.
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Escala de satisfacao no trabalho — EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique
0 quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
respostas escolhendo conforme a escala de (1 a 7) que melhor representa a sua

resposta.

Onde:

1 = Totalmente insatisfeito 5 = Satisfeito

2 = Muito insatisfeito 6 = Muito satisfeito

3 = Insatisfeito 7 = Totalmente satisfeito

4 = Indiferente

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME....

Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.

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

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

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

Com o0 meu salario comparado com quanto eu trabalho.

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

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

© © N o g A w N F

Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

10.Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢oes de seu pessoal.

11.Com a capacidade de que meu trabalho absorver-me.

12.Com o meu salario comparado ao custo de vida.

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

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

AN AN AN AN AN AN AN N AN AN AN N NN
S | N | SN | SN SN N N | N N N | N N N N N

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

—~
~

17.Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de | ( )

trabalho.
18.Com as preocupacgodes exigidas pelo meu trabalho. ()
19.Com o entendimento entre eu e meu chefe. ()

20.Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao | ( )
nessa empresa.




21.Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

22.Com a maneira como meu chefe me trata.

23.Com a variedade de tarefas que realizo.

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

25.Com a capacidade profissional do meu chefe.

Agradeco a sua participacao!
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) entregue aos
funcionarios.

Comité de Etica em Pesquisa - CEP/UFFS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
Satisfacdo no trabalho: Um estudo na Associacdo Hospitalar Roque Gonzales de Caibaté
IRS

Prezado participante,

convidamos vocé a participar da pesquisa “Satisfacdo no trabalho: Um estudo na
Associacio Hospitalar Roque Gonzales de Caibaté / RS” desenvolvida por Alex Pinheiro do
Nascimento, discente de graduacdo em Administragdo da Universidade Federal da Fronteira Sul
(UFFS), Campus de Cerro Largo sob orientacdo do Professor Me. Rodrigo Prante Dill. O objetivo
central desse estudo é analisar a satisfacdo no trabalho dos funcionérios da Associacdo Hospitalar
Roque Gonzales de Caibaté/RS.

Esta pesquisa se justifica pelo fato de ser um hospital de grande importancia do municipio e
também da cidade vizinha Mato Queimado que também tem como hospital de base o Hospital Rogue
Gonzales. Além do mencionado a realizacdo desta pesquisa é relevante para os funcionarios do
Hospital Roque Gonzales, pois permitird que 0s mesmos expressem como esta seu nivel de satisfagdo
em relacdo ao seu trabalho. Também é de grande relevancia para o setor administrativo e de recursos
humanos da entidade, pois através dessa pesquisa, possivelmente, a entidade podera verificar como
estd a satisfacdo de seus funcionarios, e em qual aspecto eles estdo satisfeitos e insatisfeitos, assim
podendo melhorar pontos que muitas vezes passam despercebido, mas que em uma simples correcao
ou ajuste, pode trazer significativos resultados, melhorando o atendimento dos pacientes e a satisfagdo
de seus funcionarios.

A sua participacdo consistird em responder a um questionario estruturado, em momento
oportuno, com aproximadamente 4 minutos de duragdo, com questfes baseadas na literatura da area de
investigacdo. VVocé tem plena autonomia para decidir se quer ou ndo participar, bem como desistir da
colaboragdo neste estudo no momento em que desejar, sem necessidade de qualquer explicacdo e sem
nenhuma forma de penalizagdo. Ainda, vocé ndo recebera remuneragdo e nenhum tipo de recompensa
nesta pesquisa, sendo sua participacdo voluntaria. Serdo garantidas a confidencialidade e a privacidade
das informagdes por vocé prestadas. Qualquer dado que possa identifica-lo sera omitido na divulgacédo
dos resultados da pesquisa. A qualquer momento, durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé podera
solicitar ao pesquisador informagdes sobre sua participacdo e/ou sobre a pesquisa, 0 que podera ser
feito através dos meios de contato explicitados neste Termo.

O beneficio relacionado com a sua colaboracéo nesta pesquisa é o de conhecer ao final do estudo

os resultados coletados e sugestfes para a empresa no sentido de melhorar a satisfagdo no trabalho.
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Dessa forma os beneficios que remeterdo a vocé funcionario se dardo através do resultado encontrado
nesse estudo, pois sera através dele que os gestores poderdo avaliar o resultado podendo melhorar
aspectos que possam estar incoerentes com as suas necessidades, ou seja, 0s gestores poderdo buscar
maneiras que possam melhorar a sua satisfacdo no seu trabalho, seja melhorando sua remuneracéo,
aumentando as promogdes, ajustando turnos de trabalho, etc.

A sua participagdo na pesquisa podera causar o risco de constrangimento ao ter que responder
alguma pergunta de cunho pessoal como funcionario da entidade em estudo e, para prevenir que vocé
tenha de passar por esta situacdo, o questionario serd respondido por vocé sem a presenca do
pesquisador e em local reservado, garantindo a privacidade, para que vocé tenha mais liberdade, bem
como possa deixar em branco eventuais questdes se assim bem entender.

Os resultados deste estudo serdo divulgados em eventos e/ou publicacdes cientificas mantendo
sigilo dos dados pessoais. Caso concorde em participar, uma via deste termo ficard em seu poder e a

outra sera entregue ao pesquisador. Nao recebera copia deste termo, mas apenas uma via.

Desde ja, agradecemos!

Cerro Largo, agosto de 2015.

Rodrigo Prante Dill

Tel: (55 -96039104) / E-mail: rodrigo.dill@uffs.edu.br

Endereco para correspondéncia: (Rua Major Antdnio Cardoso, 590, Centro - Prédio do
antigo Seminario Séo Jose. CEP 97900-000. Cerro Largo — RS — Brasil).

Declaro que entendi os objetivos e condi¢fes de minha participacdo na pesquisa e concordo
em participar.

Nome completo do (a) participante:

Assinatura:

Caso queira receber os resultados desse estudo via E-mail, deixe o seu contato:

Em caso de ddvida quanto a condugdo ética do estudo, entre em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da
UFFS:

Tel e Fax - (049) 20493745

E-Mail: cep.uffs@uffs.edu.br
http://www.uffs.edu.br/index.php?option=com_content&view=article&id=2710&Itemid=1101&site=prop
P9 .

Endereco para correspondéncia: Universidade Federal da Fronteira Sul/UFFS - Comité de Etica em Pesquisa da
UFFS , Rua General Oso6rio, 413D - CEP: 89802-210 - Caixa Postal 181 — Centro - Chapecé - Santa Catarina —
Brasil).



