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RESUMO

O presente artigo teve por objetivo geral medir a satisfagdo dos funcionarios da Madeireira Trés
Irmaos no seu ambiente de trabalho localizada no municipio de Ic6-CE. Para realizagédo do estudo
foram analisadas as cinco dimensdes da satisfagdo propostas por Siqueira que sao: satisfagdo com
os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promogées.
Dissertando ainda sobre as cinco teorias classicas da motivagdo. Para esse fim utilizou-se os
métodos e técnicas de uma pesquisa exploratéria-descritiva de cunho bibliografico, os dados foram
obtidos através de um questionario estruturado conforme a escala de satisfagéo no trabalho (EST) de
Siqueira (2008). O resultado obtido pela pesquisa mostrou que os funcionarios estao satisfeitos nas
dimensoes satisfagdo com a chefia que obteve a maior média geral de 6,90, e na dimenséo natureza
do trabalho que recebeu a média 5,10. Os funcionarios estao indiferentes nas outras trés dimensoes,
satisfagdo com os colegas que obteve a média 4,02, satisfagdo com as promogdes que obteve a
meédia 4,76 e a satisfagdo com o salario obteve a média de 4,88.

PALAVRAS-CHAVE: Funcionarios. Instisfagdo. Motivagao. Satisfagdao no Trabalho.

ABSTRACT

This article has as it general objective to measure workers satisfaction of the working environment at
Madeireira Trés Irmaos industry in Ico-CE. For the fulfillment of this study, it was analyzed five
satisfaction dimensions as proposed by Siqueira, that are: colleagues, wage, headship, working
nature and promotion satisfaction. Still discoursing over the five motivation classical theories. For this
purpose it was used methods and techniques related to exploratory-descritive bibliographic research.
Data was obtained through questionnaires structured according to Siqueira's working satisfaction
scale (EST, for the portuguese acronym, 2008). The obtained results of this research has shown that
employees are satisfied with headship (higher general grade; 6,90) and working nature (general grade
of 5,10). Employees are indifferent to the other three satisfaction dimensions: Colleagues (4,02),
promotions (4,76) and wage (4,88).

KEYWORDS: Dissatisfaction. Satisfaction. Satisfaction of the Working. Workers.
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1 INTRODUGAO

Existem inumeras definicbes do conceito de satisfacdo no trabalho, autores
que se referem a satisfagdo como um estado emocional, sentimentos ou respostas
afetivas, por outro lado existem autores que defendem a satisfacdo no trabalho
como uma atitude generalizada em relagao ao trabalho, esta perspectiva considera o
estudo da satisfagdo no ambito das atitudes no trabalho. O ser humano motivado
pode resultar em aumentos substanciais na produtividade e na satisfacdo no
trabalho, além de uma consideravel reducdo no absenteismo, nos atrasos e outros
(MONTANA; CHARNOV, 2010). Por tanto o problema dessa pesquisa é como a
satisfacao no trabalho é percebida pelos funcionarios da Madeireira Trés Irm&os.

A satisfagdo no ambiente de trabalho é um tema que ja vem sendo
amplamente abordado e estudado ha algum tempo no mundo académico e no
mercado, as organizagdes estdo cada vez mais preocupadas na busca por melhores
resultados e com o avango dos estudos sobre a satisfagdo no ambiente de trabalho
pdde-se perceber que esse € um dos principais fatores de impacto no resultado das
organizacgoes.

Como resultado de uma pesquisa feita no ano de 2007 pelo Instituto Gallup
realizado em 24 paises, os trabalhadores brasileiros estdo entre os mais satisfeitos
com o trabalho em todo mundo. Segundo levantamento, realizado a pedido do
Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID), 90% das pessoas estdo felizes
com suas atividades profissionais no Brasil, numero consideravelmente superior ao
de outros paises mais desenvolvidos, como o Japao, onde esse indice alcanga 78%
dos entrevistados. De acordo com o BID, a elevada taxa de informalidade e
autonomia no pais pode ajudar a explicar tal fato, visto que, apesar de ndo serem
tdo bem remunerados e de terem, em média, piores condicdes de trabalho que as
das nacdes desenvolvidas, os trabalhadores brasileiros valorizariam a flexibilidade e
o desenvolvimento de habilidades pessoais. Na classificacdo da pesquisa, o Brasil
ficou atras de india e Estados Unidos e & frente de China, Gra-Bretanha e Alemanha
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011).

Este artigo cientifico tem como objetivo especifico empirico medir a satisfagéao
no ambiente de trabalho dos funcionarios da Madeireira Trés Irmaos, quais os

aspectos do ambiente de trabalho estdo ou nao satisfazendo suas necessidades,
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medir a satisfacdo no ambiente de trabalho dos funcionarios da Madeireira Trés
Irméos através dos seguintes objetivos especificos: descrever os processos de
satisfacdo com a natureza do trabalho, descrever os processos de satisfacdo com a
chefia, descrever os processos de satisfacdo com o salario, descrever os processos
de satisfagdo com os colegas, descrever os processos de satisfagdo com as

promogoes.

2 REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo foi desenvolvido com base nos conceitos e fundamentos
existentes na literatura cientifica acerca do tema em debate, que vao nortear este
artigo. Sao eles: teorias classicas da motivagao, satisfagdo com o salario, satisfagao
com os colegas, satisfagcdo com a chefia, satisfagdo com a natureza do trabalho e a

satisfagdo com as promocoes.

2.1 TEORIAS CLASSICAS DE MOTIVAGAO

Neste capitulo serdo apresentadas quatro teorias classicas da motivacao, que
sao provavelmente as mais conhecidas e estudas sobre a motivagdo dos

trabalhadores.

2.1.1 Teoria da Hierarquia de Necessidades

Pode-se afirmar que a mais conhecida teoria sobre a motivagcao é,
possivelmente, a hierarquia de necessidades de Abraham Maslow. De acordo com
Maslow, intrinseco a cada ser humano existe uma hierarquia de cinco categorias de
necessidades, que séao: fisioldgica: sdo as mais primitivas e as primeiras a serem
atendidas. Elas representam as coisas que o0 seu corpo precisa para funcionar,
como ar, agua, comida, sono, etc. seguranga: estdo relacionadas com a protegao do
eu, como ordem, estabilidade, garantias. Sdo as necessidades de estar fora de
perigo; social: representam a necessidade humana de interagir com outros
humanos. Amizade, aceitagdo e o sentimento de pertencer ao grupo; estima: entre

elas estdo a necessidade de ser reconhecido pelas préprias qualidades e de ter o
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respeito dos grupos dos quais faz parte, realizagdo e autonomia; autorrealizagao: o
individuo quer alcancgar a plenitude consigo mesmo e com o mundo, e entdo dedica-
se a buscar crescimento pessoal e a realizar seus objetivos de vida (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2011).

Conforme essa teoria, embora nenhuma necessidade possa ser totalmente
preenchida, uma substancialmente satisfeita ndo motiva mais. Em vista disso, na

medida em que cada uma delas é atendida, a proxima torna-se dominante.

2.1.2 Teoria X e Teoria Y

Douglas McGregor propés duas visdes distintas e antagbnicas de administrar:
de um lado, um estilo baseado na teoria tradicional, mecanicista e pragmatica,
denominado de teoria X e em contra partida, um estilo baseado nas concepcdes
modernas a respeito do comportamento humano, denominado de teoria Y (VIEIRA
et al. 2010).

A teoria X reflete um estilo de administragao duro, rigido e autocratico que faz
com que as pessoas trabalhem dentro de esquemas e padrdoes planejados e
organizados, visando os objetivos da organizacdo. As pessoas sao tomadas como
recursos ou meios de producdo. De acordo com essa teoria, a administracao
caracteriza-se por aspectos como: organizar os recursos da empresa no interesse
exclusivo de seus objetivos econdmicos; dirigir os esforgos das pessoas, incentiva-
las, controlar suas agdes e modificar 0 seu comportamento para atender as
necessidades da empresa. Essa teoria forca as pessoas a fazerem exatamente
aquilo que a organizagao pretende que elas fagam independentemente de suas
opinides ou objetivos pessoais (VIEIRA et al. 2010).

A teoria Y €& um estilo mais moderno de administracdo, se baseia em
premissas mais democraticas e liberais a respeito da natureza humana. As pessoas
nao tém desprazer inerente em trabalhar, pois o trabalho pode ser uma fonte de
satisfacdo e recompensa quando € voluntariamente desempenhado, ou uma fonte
de punigao quando é evitado sempre que possivel. A aplicacdo do esforgo fisico ou
mental em um trabalho é natural quanto jogar ou descansar. As pessoas tém
motivacao, potencial de desenvolvimento, padrbes de comportamento e capacidade

para assumir responsabilidades (VIEIRA et al. 2010).
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2.1.3 Teoria dos Dois Fatores

Para Herzberg existem dois fatores que orientam o comportamento das
pessoas:

Fatores higiénicos ou fatores extrinsecos localizam-se no ambiente em torno
das pessoas e abrangem as condi¢gdes dentro das quais elas desenvolvem seu
trabalho. Como essas condi¢cdes sdo administradas e empregadas pela empresa, 0s
fatores higiénicos estdo fora do controle das pessoas. Os principais fatores
higiénicos sao: salario, beneficios sociais, tipo de chefia, condigbes fisicas e
ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima de relacionamento
entre a empresa e os funcionarios e regulamentos internos. Fatores motivacionais
ou fatores intrinsecos estdo relacionados com o conteudo do cargo e com a
natureza das tarefas que o individuo desenvolve. Os fatores motivacionais estao sob
a gestao da pessoa, pois estado relacionados com aquilo que ele faz e desempenha.
Abrangem sentimentos de crescimento pessoal, reconhecimento profissional e
autorrealizagcao e, dependem das tarefas que o individuo desenvolve no trabalho. O
efeito dos fatores motivacionais sobre as pessoas é profundo e estavel. Quando eles
sao o6timos, provocam a satisfagdo nas pessoas, entretanto quando s&o péssimos,
eles a evitam (VIEIRA et al. 2010).

2.1.4 Teoria de Necessidades de McClelland

David McClelland desenvolveu a Teoria da Necessidade de Realizacao, pela
qual, assume uma representacao social do individuo como um agente auténomo e
unico responsavel pelo seu sucesso ou seu fracasso. Portanto, sua motivacao esta
ligada ao impulso de obter sucesso nas atividades desenvolvidas, mais pela sua
realizacdo pessoal (intrinseca), do que pelo recebimento de recompensas externas
(extrinseca) (RIBAS, 2010).

A teoria enfoca trés necessidades que podemos definir como: necessidade de
realizacdo (nAch): é a busca da exceléncia, de realizagdo com relagdo a
determinados padrdes, impulso para alcancar sucesso; necessidade de poder

(nPow): necessidade de fazer com que os outros individuos se comportem de um
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modo que nao fariam naturalmente; necessidade de afiliagdo (nAff): desejo de
relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL
2011).

2.2 A SATISFACAO NO TRABALHO: O MODELO DAS CINCO DIMENSOES

A busca pela compreensdao dos sentimentos que emergiam dos
trabalhadores foi marcada pela aproximacdo de satisfacdo com o processo
motivacional. Por muito tempo satisfagdo e motivacdo estiveram juntas em
teorias que tratavam de caracteristicas individuais responsaveis por
comportamentos de trabalho. Os estudiosos defendiam a nocéo de satisfagcao
como um componente da motivacao dentro desta perspectiva satisfacdo foi

estudada como causa de comportamentos de trabalho (SIQUEIRA, 2008).

A Escala de Satisfagcdo no Trabalho (EST) foi construida e validada com o
objetivo de avaliar o grau de satisfagcdo dos trabalhadores dentro do ambiente
organizacional, frente em consideragao cinco dimensdes (SIQUEIRA, 2008):

a) Satisfagdo com os colegas de trabalho: contentamento com a colaboragao,

a amizade, a confianga e o relacionamento com os colegas;

b) Satisfagdo com o salario: contentamento com os ganhos financeiros

comparados com a carga de trabalho, com a capacidade profissional, com o

custo de vida e com os esforgos para a realizagao da tarefa;

c) Satisfagdo com a chefia: contentamento com a organizagédo e capacidade

profissional do chefe, com seu interesse pelo trabalho dos subordinados e

entendimento entre eles;

d) Satisfagdo 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;

e) Satisfagdo com as promogdes: contentamento com o numero de vezes que

ja recebeu promogdes, com as garantias oferecidas a quem é promovido,

com a maneira de a empresa realizar promog¢des e com o tempo de espera

pela promocgao.
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2.3 SATISFACAO COM O SALARIO

Neste dimensao serdo abordados os temas centrais relacionados ao salario,
conceito, aspectos e a sua relagdo com a motivagao e satisfacdo dos trabalhadores

no ambiente de trabalho.

2.3.1 O Carater Multivariado do Salario

Salario é o dinheiro recebido por trabalho ao decorrer de um determinado
periodo de tempo (MONTANA; CHARNOQOV, 2010). O salario € basicamente a parte
fixa da remuneragao, paga em dinheiro de forma regular (FRANCA, 2010).

Algumas das principais definicbes sobre o termo salario s&o: salario nominal:
aquele que consta em todos os documentos legais; salario efetivo: é o valor recebido
efetivamente pelo empregado, ja descontadas as obrigagdes legais; salario
complessivo: € o que tem inserido no seu bojo toda e qualquer parcela; salario
profissional: é aquele cujo valor esta expresso na lei e se destina especificamente a
algumas profissées (por exemplo, médicos, engenheiros); salario relativo: é a figura
de comparacao entre um salario e outro na mesma empresa; salario absoluto: é o
montante que o empregado recebe, liquido de todos os descontos, e que determina
o seu orgamento (MARRAS, 2011).

E importante ressaltar a diferenca entre os termos, recompensa, remuneragéo
e salario, por vezes confundidos e tratados com sinénimos. O salario é basicamente
a parte fixa da remuneracéo, paga em dinheiro e de forma regular. A remuneragao
pode ser entendida como a contrapartida econémica e/ou financeira de um trabalho
realizado pelo trabalhador. Engloba além do salario as recompensas, que sao
remuneragdes variaveis como, participagao nos lucros e resultado, participacao
acionaria e os beneficios como, assisténcia médica, vale transporte, vale refeicao,
etc. (FRANCA, 2010).

2.3.2 Politica Salarial

A politica salarial é definida como o estudo do comportamento salarial

aplicado em certo setor empresarial. Se tratando de cargos e salarios, a pesquisa

Revista de Administragao da UNI7, Fortaleza, v. 2, n. 1, p. 013-049, jan./jun. 2018 19



Satisfagdo no ambiente de trabalho dos funcionarios da madeireira Trés Irmaos

salarial possibilita o acompanhamento dos salarios praticados por outras
organizagdes no mercado (ARAUJO; GARCIA, 2014).

Cargo é um conjunto de atribuicdes de natureza e requisitos semelhantes e
que tem por responsabilidades especificas a serem desempenhadas pelo seu
ocupante. Tarefa € um conjunto de elementos que requer o esforgo humano para um
determinado fim, quando tarefas se acumulam para justificar a empregabilidade de
uma pessoa surge a fungéo. A funcao € representada por um conjunto de deveres,
tarefas e responsabilidades que requerem o servico de uma pessoa. Dessa forma
quando ha um conjunto de fungdes similares forma-se o cargo, que também passa a
ser entendido com um conjunto de fungbées (ARAUJO; GARCIA, 2014).

Uma politica salarial deve ter como conteudo estrutura de cargos e salarios:
isto é classificagdo dos cargos e as faixas salariais para cada classe de cargos;
salarios de admissdo: para as diversas classes salariais. O salario de admissao para
cada cargo coincide com o limite inferior da classe salarial; previsdo de reajustes

salariais: sejam por determinagao legal, sejam espontaneos (CHIAVENATO, 2015).

2.3.4 Novas Abordagens de Remuneragao

Remuneragao funcional: ocorre porque o plano de cargos e salarios gira em
torno dos cargos, politica e pesquisa de salarial, ndo levando em consideragéo as
pessoas (ARAUJO; GARCIA, 2014).

Remuneragao variavel: tem como foco principal as pessoas, no sentido de
recompensa-las pelas suas habilidades, competéncias e resultados proporcionados
a organizacdo. E a parcela da remuneracao total creditada periodicamente a favor
do funcionario, em geral é de carater seletivo e depende dos resultados alcangados
pela empresa (CHIAVENATO, 2015).

Remuneragao por habilidades: as empresas pagam as pessoas baseadas
naquilo que elas demonstram saber, mais do que a fungao especifica que exercem.
A remuneracdo por habilidade pode ser baseada em dois tipos: baseada no
conhecimento relativo a uma fungdo, como um professor ou um analista financeiro e
baseada em multi-habilidades, ao vincular a remuneracdo ao numero e a qualidade
das diferentes capacidades em desempenhar as fungbes (ARAUJO; GARCIA,
2014).
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Remuneragao por resultado: vincula o pagamento ao atendimento de metas
previamente negociadas entre a empresa e o funcionario, lida com os resultados de
curto prazo. E geralmente utilizada para recompensar desempenho individual ou de
equipes (FRANCA, 2010).

Remuneragao por competéncia: € relacionada com o grau de informagao e o
nivel de capacitacdo de cada funcionario, € a remuneracao flexivel que premia
certas habilidades técnicas ou competéncias necessarias ao sucesso da empresa
(CHIAVENATO, 2015).

2.4 SATISFACAO COM OS COLEGAS

Neste capitulo serdo abordados temas de como os funcionarios interagem no
ambito organizacional com os colegas de trabalho, e os resultados dessas relagdes

nos aspectos da satisfacdo no ambiente de trabalho.

2.4.1 Comportamento Humano nas Organizagoes

O comportamento organizacional € um campo de estudos que investiga o
impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o
comportamento das pessoas dentro das organizagdes. Aplica o conhecimento obtido
sobre as pessoas, 0s grupos e o efeito da estrutura sobre o comportamento, para
fazer com que as organizagdes trabalhem mais eficazmente (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2011).

Cultura € um fendmeno enérgico que nos cerca em todas as horas, sendo
continuamente desempenhada e criada por nossas interagdes com outros, moldada
por comportamento de lideranga, e um conjunto de estruturas, rotinas, regras e
normas que norteiam e limitam o comportamento. Quando alguém introduz a cultura
no plano da organizagao e de seus grupos internos, pode-se ver notadamente como
a cultura é criada, inserida, envolvida e, finalmente, manipulada e, ao mesmo tempo,
como limita, estabiliza e proporciona estrutura e significado aos membros dos
grupos (SCHEIN, 2009).

As decisbes em uma organizagdo sao tomadas de acordo com o referencial

existente em sua cultura. As prioridades dos valores variam de uma organizagao
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para outra, dando origem a cultura organizacional. Uma cultura bem definida garante
consisténcia e coeréncia nas agdes e decisdes, conduzindo, em média, melhores

condigdes para alcangar os resultados (LACOMBE, 2005).

2.4.2 Trabalho em Equipe

A Teoria Z idealizada por Willian Ouchi aponta que para o desenvolvimento e
condugao de uma equipe umas das principais licdes € a confianca. De acordo com
essa teoria a produtividade e a confianca andam lado a lado. A sutileza também é
outro aspecto fundamental dessa teoria. Os relacionamentos entre as pessoas sio
sempre complexos e estdo em mudanca. Um supervisor que conhece seus
subordinados pode identificar personalidades com precisdo, decidir quem trabalha
com quem e formar equipes de trabalhos eficazes. Produtividade, confianga e
sutileza ndo s6 proporcionam maior produtividade por meio de coordenagdo mais
afetiva como se encontram inextricavelmente ligadas entre si (LACOMBE, 2005).

A lealdade aos colegas € um fator que afeta a produgao das organizagoes e a
tensao existente no ambiente de trabalho. O aumento da lealdade aos colegas tende
a aumentar a produtividade nos grupos que aceitam os objetivos das organizagdes e
diminui-la nos que ndo aceitam. Quanto a maior lealde entre os colegas, menor a
tensao no ambiente (LACOMBE, 2005).

Grupo pode ser definido como dois ou mais individuos, interdependentes e
interativos, que se reunem buscando alcangar determinado objetivo. Um grupo de
trabalho é aquele que basicamente interage para compartilhar informagdes e tomar
decisbes para ajudar cada membro em seu desempenho na area de
responsabilidade. Seu desempenho €& apenas o somatdrio das contribuicdes
individuais de seus membros. Ndo existe uma sinergia positiva que possa criar um
nivel geral de desempenho maior do que o somatorio das contribuicées individuais.
Equipes de trabalho, por sua vez geram uma sinergia positiva por meio do esforgo
coordenado. Os esforgos individuais resultam em um nivel de desempenho maior do
que apenas as somas das contribuigdes individuais. Os gestores buscam uma
sinergia positiva que permita a organizacdo melhorar seu desempenho. O uso

extensivo das equipes de trabalho gera o potencial para a organizagdo aumentar o
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seu resultado sem necessidade de aumentar os investimentos (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2011).

2.5 SATISFACAO COM A CHEFIA

No desenvolvimento deste capitulo serdo apresentados os principais temas
relacionados a chefia, conceito, aspectos e a relagdo com a motivacao e satisfacao

dos trabalhadores no ambiente organizacional.

2.5.1 Conceito de Lideranga

Liderar é conduzir um grupo de pessoas, influenciando seus comportamentos
e suas acgles, para atingir objetivos e metas de interesse comum desse grupo, de
acordo com uma visao de futuro baseada em um conjunto corrente de ideias e
principios. A importancia de uma boa lideranca ndo pode ser subestimada, uma
empresa descapitalizada pode pegar dinheiro emprestado, uma empresa em
localizagdo ruim pode se mudar, assim como o0s produtos ou processos de
producao. Uma organizagao sem lideranga tem pouca chance de sobreviver. Lideres
sao pessoas humanas com qualidades e defeitos. O lider € muito mais necessario
nas situagcbes instaveis. Ele é necessario para mudar, lideres sao agentes de
mudanga e devem ser capazes de inspirar coragem em seus seguidores
(LACOMBE, 2005).

Lideranca é a capacidade de influenciar um conjunto de pessoas para
alcangar metas e objetivos. A origem dessa influéncia pode ser formal, como a que é
conferida por um cargo de diregdo numa organizagao. Entretanto, nem todos os
lideres s&o administradores e nem todos os administradores sao lideres. O fato de a
organizagao conferir a seus gestores autoridade formal ndo lhes garante uma
capacidade de lideranca eficaz (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011).

2.5.2 Estilos de Lideranga

Os estilos de liderangas consistem nas atitudes, o modo como o lider se

relaciona com o0s seus seguidores, destaca-se a seguir as trés formas
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costumeiramente utilizadas pelos lideres em situagdes mais variadas (ARAUJO;
GARCIA, 2014):

Autocraticos ou autoritarios: o lider que se assume dessa maneira tem o
comportamento regido pelas tradi¢gdes, ndo costumam ouvir seus seguidores, suas
decisdes sao centralizadas. O importante é a tarefa, que no final o que foi projetado
seja entregue; democraticos ou participativos: nas relagdes desse estilo de lideranga
o enfoque é as relagdes humanas e nao a produgdo. Os seguidores participam do
processo de tomada de decisbes. Objetivos e estratégias sdo definidos tanto pelo
lider, quanto por seus seguidores de maneira democratica; laissez-faire ou liberal: os
lideres pertencentes a esse estilo sdo permissivos com os seus seguidores, dando-
Ihes liberdade para executarem suas tarefas, contudo essa liberdade pode passar
uma impressdo que nao ha lideranca, pois ndo existe um foco como nos estilos

anteriores.

2.5.4 Abordagens de Lideranga

Existem diversas caracteristicas que diferenciam um lider das demais
pessoas, e os trés estilos de lideranga distintos que podem ser adotados pelos
lideres, de acordo com a circunstancia em que se encontra. Pode-se constar que
estes atributos costumam distinguir as abordagens de lideranga por meio da
intensidade de sua paricao (ARAUJO; GARCIA, 2014):

Abordagem dos tragos de personalidade: reforga a concepgao de lideranga,
nao se aprendem, mas € possivel aperfeicoar as competéncias. O importante para
compreender essa abordagem é que a distingdo entre lider e seguidor se faz
presente na personalidade peculiar que o lider apresenta, as caracteristicas
marcantes fazem da pessoa um verdadeiro lider, determinando o impacto da sua
liderancga;

Abordagem comportamental: parte do mesmo pressuposto da abordagem dos
tracos de personalidade, determina que a liderancga é crucial para o desenvolvimento
da organizagdo. Sao consideradas as atitudes dos individos e nao suas
caracteristicas peculiares;

Abordagem contingencial: o lider deve estar preparado para tudo. E

essencial, que ao trabalhar a relagao de lideranca, ndo se esqueca das bases que a
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sustentam. Essas bases englobam os lideres por tragos de personalidade e da
autoridade formal,

Abordagem do grid gerencial: esta abordagem possibilita a interagao entre os
trés estilos de lideranca apresentados anteriormente. Para isso, sao utilizados dois
eixos norteadores, ambos com escalas de nove pontos, sendo que o eixo horizontal
€ referente a concernéncia do lider para com a tarefa (produgéo), enquanto o eixo

vertical consiste no foco que o lider tem nas pessoas (ARAUJO; GARCIA, 2014).

2.6 SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO

No decorrer dessa dimensao faz-se um estudo sobre o contentamento dos
trabalhadores despertado pelas tarefas e com a capacidade das tarefas em

absorverem o trabalhador e com as variedades das mesmas.

2.6.1 Natureza do Trabalho

O conceito de qualidade de vida no trabalho requer que as organizacgdes
sejam capazes de oferecer trabalho qualificado em vez de tarefas, juntando
novamente o trabalho ao individuo e a sua existéncia. Podem-se identificar seis
dimensbes da natureza do trabalho (LACOMBE, 2005):

Dimensao fisiolégica: o funcionario ndo € uma maquina e nio trabalha como
tal, nao é infalivel e nem incansavel. O homem é excelente na coordenacéo,
diferente das maquinas, consegue relacionar a percepgao a agao;

Dimensao psicoldgica: a definicdo dos diferentes tipos de trabalho numa
hierarquia de personalidades como o trabalho manual cabendo ao mais indigno, e o
trabalho intelectual direcionado a personalidade integral dos mais nobres. Com o
advento da revolucdo industrial o numero de horas trabalhadas aumentaram isto
resultou em uma melhora substancial nas condicbes de vida, e esse aumento
causou mudancas de valores;

Dimensao social: o trabalho cria vinculos sociais, determina em grande parte
o status do trabalhador. O status agregado pelo trabalho define a sua posicdo na

sociedade e o seu papel nela;
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Dimensao econémica: o trabalho passa a ter um componente econdmico a
partir do momento em que a sociedade adota a divisdo de trabalho. O trabalho nao é
sO 0 meio de vida para o trabalhador, produz também o capital para a economia.
Produz os meios pelas quais a economia se perpétua, proporciona os riscos da
atividade econbmica e os recursos para o futuro, especialmente para geragao de
Novos empregos;

Dimensao do poder: existe uma relacdo de poder implicita quando se trabalha
em grupo, principalmente no trabalho dentro das organizagbes. Em qualquer
organizagao, nao importa o tamanho, € imprescindivel que exista autoridade
pessoal. A vontade do membro da organizagéo € subordinada a de outra pessoa, é
um fato inerente as organizagoes;

Dimensao do poder econbmico: nas sociedades modernas, economia e poder
estdo ligados. A distribuicdo das compensacdes e divisdo da renda disponivel entre

0s membros requer uma autoridade central com poder de decisao.

2.7 SATISFACAO COM AS PROMOGOES

Este capitulo busca abordar os temas em torno da satisfagdo com as

promogoes, 0os aspectos nas organizagdes e nos niveis de satisfagao.

2.7.1 Conceitos

As promocgdes podem ser consideradas como um reforgador comportamental,
neste caso € o relacionado ao trabalho que é caracterizado por ser uma forma de
reconhecimento diretamente ligada ao trabalho. As promog¢des devem ser dadas aos
funcionarios como forma de reconhecimento por sua eficacia como membros
colaborativos das equipes que treinam novos colegas, compartilhando informagdes,
ajudando a resolver conflitos e aperfeicoando novas habilidades necessarias a
equipe (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011).

26 Revista de Administragcao da UNI7, Fortaleza, v. 2, n. 1, p. 013-049, jan./jun. 2018



ANGELIM, Emanuel Geffson Dantas; ALENCAR, Olivia Lima Guerreiro de

2.7.2 Plano de Carreira

O plano de carreiras € o que da tangibilidade ao sistema, a medida que define
as sucessOes de posicdes, sua valorizagdo e os requisitos de acesso a elas
(DUTRA, 2002).

O planejamento consiste no mapeamento das carreiras com cargos e salarios
predefinidos. Esse mapeamento pode ser definido em trés tipos basicos: estruturas
em linha: sdo muito conhecidas e facilmente visualizadas. Trata do crescimento
vertical do individuo na empresa, daquele comega como estagiario, passa a auxiliar
de vendas, depois vendedor e assim por diante. O ponto crucial deste tipo € que a
sucessao de carreiras nao possibilita alternativas as pessoas; estruturas em rede:
consiste em oferecer alternativas as pessoas da empresa em relagado as posicoes
que deverao ser ocupadas por elas. Os critérios previstos a tais posi¢cdes sao
estabelecidos pela empresa, sendo limitada a escolha aos funcionarios; estruturas
paralelas: servem para auxiliar os profissionais das areas técnicas interessados em
gestdo. Consiste no posicionamento de duas estruturas em linha, uma técnica e a
outra gerencial, de forma paralela. Deste modo os individuos podem movimentar-se
horizontalmente, migrando do cargo técnico de uma estrutura para o de gestao da
outra (ARAUJO; GARCIA, 2014).

2.7.3 Instrumentos de Gestao de Carreiras

Os instrumentos de gestdo direcionados para a administragcdo de carreiras
podem ser caracterizados e categorizados como um conjunto de politicas e praticas
que oferecem suporte a: decisdes individuais sobre carreira, de forma vinculada ou
nao a empresa: nessa categoria inclui-se instrumentos de autoavaliagcéo, processos
de aconselhamento profissional, informagdes estruturadas sobre oportunidades
profissionais internas ou externas, processos estruturados de feedback e etc,;
gerenciamento de carreira pela empresa: inclui-se nessa categoria: previsao de
demanda por recursos humanos, programas de desenvolvimento, programas de
capacitacao interna e processo de acompanhamento do desempenho e crescimento
profissional e etc. (DUTRA, 2002).

Revista de Administragao da UNI7, Fortaleza, v. 2, n. 1, p. 013-049, jan./jun. 2018 27



Satisfagdo no ambiente de trabalho dos funcionarios da madeireira Trés Irmaos

3 METODO

Método é a sequencia de operagbes realizadas pelo intelecto para atingir
certo resultado, modelo sistematico, ordenado de pensar e investigar (MATIAS-
PEREIRA, 2012).

Método € o conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior
seguranga e economia, leva a alcangar o objetivo, conhecimentos validos e
verdadeiros, tragando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisdes do cientista (MARCONI; LAKATOS, 2010).

O presente estudo esta dividido nos seguintes objetivos especificos:

1- Descrever as teorias classicas de motivacao;

2- Descrever a satisfacdo com o salario;

3- Descrever a satisfagdo com os colegas;

4- Descrever a satisfagdo com a chefia;

5- Descrever a satisfacdo com a natureza do trabalho;

6- Descrever a satisfacdo com as promocgdes;

7- Medir a satisfagdo no ambiente de trabalho dos funcionarios da Madeireira

Trés Irméos.

Para o alcangar dos objetivos apresentados, serdo descritos no decorrer

desse capitulo, os procedimentos metodolégicos que caracterizam e organizam a

pesquisa em questao.

3.1 CARACTERIZAGAO E ESTRATEGIA DA PESQUISA

A pesquisa sera exploratéria-descritiva, porque assume formas de pesquisa
bibliografica e estudos de caso. E um levantamento bibliografico sobre o assunto.
Nessa modalidade de estudo busca-se descobrir se existe ou ndo um fenémeno, é
utiizado quando o pesquisador quer investigar tdpicos onde existe pouco
conhecimento. A pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno, ou estabelecimento de relagdes entre
variaveis (MATIAS-PEREIRA, 2012).
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Do ponto de vista dos procedimentos a pesquisa realizada sera bibliografica.
Quando elaborada a partir de material ja publicado constituidos principalmente de
livros (MATIAS-PEREIRA, 2012).

A natureza dessa pesquisa é quantitativa. Sob o enfoque de tudo pode ser
mensurado numericamente, pode ser traduzido em numeros, opinides e informacdes
para classifica-las e analisa-las (MATIAS-PEREIRA, 2012).

3.2 ESTUDO DE CASO — MADEIREIRA TRES IRMAOS

O estudo de caso € um método qualitativo que consiste, geralmente, em uma
forma de aprofundar uma unidade individual. O estudo de caso € uma estratégia de
pesquisa que compreende um método que abrange tudo em abordagens especificas
de coletas e analise de dados (YIN, 2010).

Dessa maneira, foi utilizado o estudo de caso como estratégia para analisar a

satisfagcdo no ambiente de trabalho dos funcionarios da Madeireira Trés Irmaos.

3.2.1 Populagao-Alvo e Selegdao de Amostra

Populagdo ¢é a totalidade de individuos que possuem as mesmas
caracteristicas definidas para um determinado estudo. Amostra € a parte da
populagdo ou do universo selecionada de acordo com uma regra (MATIAS-
PEREIRA, 2012).

A amostra do presente estudo foi composta por todos os dez funcionarios da

empresa Madeireira Trés Irmaos.

3.3 INSTRUMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

A definicdo do instrumento de coleta de dados dependera dos objetivos que
se pretende alcangar com a pesquisa e o do universo a ser investigado, os
instrumentos de coletas mais tradicionais sdo a observagao, e a entrevista (MATIAS-
PEREIRA, 2012).
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3.3.1 Elaboragao do Instrumento de Pesquisa

O presente estudo utilizou a Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST)
desenvolvida por Siqueira, Maria Matias em 2008 como o tipo de instrumento de
coleta de dados. A EST é uma medida multidimensional, construida e validada com
0 objetivo de avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a cinco
dimensbes do seu trabalho: satisfagdo com salario, satisfagdo com os colegas,
satisfacdo com a chefia, satisfagdo com as promocdes e satisfagdo com a natureza
do trabalho. Apds testes de clareza e compreensao dos itens da EST, 287
trabalhadores participaram do seu processo de validagao. Sobre as respostas dos
trabalhadores obtidas por meio de escala de sete pontos onde: 1 = totalmente
insatisfeito; 2 = muito insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 =
muito satisfeito; 7 = totalmente satisfeito (SIQUEIRA, 2008).

A aplicacdo da EST podera ser feita de forma individual ou coletiva,
observando os cuidados para que todos os respondentes tenham entendido todas
as instrucdes. Pelo fato da EST ser uma medida multidimensional com cinco
dimensdes, deverao ser computados cinco escores meédios. O calculo de cada
escore médio sera obtido somando-se os valores assinalados pelos respondentes
nos itens de cada dimensao e divididos pelo numero de respondentes. Assim se
aplicado na forma completa sera dividida por cinco. A interpretacao dos resultados
devera considerar quanto maior for o valor do escore médio, maior sera o grau de
satisfagao do empregado com a aquela dimensao do seu trabalho. Valores entre 5 e
7 tendem a indicar satisfacao, valores entre 1 e 3,9 tendem a indicar insatisfacao,

valores entre 4 e 4,9 tendem a indicar um estado de indiferenga (SIQUEIRA, 2008).

3.3.2 Pré-Teste do Instrumento de Coleta de Dados

Nesta pesquisa ndo foi efetuado teste de instrumento, pois a escala de

satisfagao no trabalho ja foi validada no Brasil, conforme Siqueira (2008).
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3.3.3 Aplicagao do Instrumento de Coleta de Dados

Foi solicitada a proprietaria da empresa uma autorizacado para participacido da
empresa para que os dados necessarios pudessem ser obtidos conforme a Carta de
Autorizagdo de Participacdo da Empresa no Estudo de Caso (Apéndice A). Logo
apos autorizada, foi aplicado o questionario estruturado, com os dez funcionarios da
empresa, seguido de algumas explicacbes sobre os itens da pesquisa e sua

finalidade.

3.4 METODO DE COLETA E PROCESSAMENTO DOS DADOS

Nos subcapitulos sequentes sdo mostrados o método de coleta de dados
utilizado, como foi a tabulagcdo e o tratamento de dados coletados na pesquisa de

campo por meio do questionario estruturado.

3.4.1 Coleta dos Dados

A coleta dos dados € a etapa da pesquisa em que se inicia a aplicagao dos
instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de realizar a coleta dos
dados previstos (MARCONI; LAKATOS, 2010).

O questionario foi aplicado junto aos funcionarios da Madeireira Trés Irm&os
no dia 23 de margo de 2018, foram aplicados no mesmo dia, com o aplicador

presente para auxiliar em alguma duvida e recebido totalmente preenchido ao final.

3.4.2 Tabulagao dos Dados

Tabulagao de dados € a parte de analise estatistica que permite sintetizar os
dados de observagao, conseguidos pelas diferentes categorias e representa-los
graficamente (MARCONI; LAKATOS, 2010).

O questionario estruturado utilizado no presente estudo, que foi apresentado
Apéndice — B: Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST), construida e validada no
Brasil com a intengao de avaliar o grau de satisfagao do trabalhador diante das cinco

dimensoes do seu trabalho.
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3.4.3 Tratamento dos Dados

O levantamento e a interpretacdo dos dados da pesquisa ocorreram de modo
individual e conforme especificado na EST, que informa que a versdo completa da
escala de satisfacdo no trabalho possui 25 itens que se associam a cada uma das
dimensdes de analise da satisfacdo no trabalho, o respondente pode conferir uma
nota de 1 a 7 (1= totalmente insatisfeito, 2 = muito insatisfeito, 3= insatisfeito, 4 =
indiferente, 5 = satisfeito, 6 = muito satisfeito e 7 = totalmente satisfeito). Apds
respondidas as questdes, foi calculado o escore médio de cada dimensao,
somando-se as notas atribuidas a cada item que integra a dimensao avaliada e
dividindo-se por cinco. Com esse resultado, €& possivel indicar satisfacao,
insatisfacao ou indiferenca do respondente a dimensao; assim valores médios de 1 a
3,9 indicam insatisfagcdo, 4 a 4,9 mostram indiferenca e, 5 a 7 representam
satisfacdo. Quanto maior for o seu escore médio maior serd o seu grau de

contentamento com a dimensao analisada.

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentados os resultados do instrumento de coleta
utilizado na pesquisa e as analises dos resultados de acordo com cada dimensao da

satisfagao no trabalho.

4.1 OBJETO DE ESTUDO — MADEIREIRA TRES IRMAOS

A Madeireira Trés Irmaos esta localizada na Rua Padre Vieira, 755- Centro,
Ic6- CE. Suas principais atividades sdo a comercializagdo de madeira e a produgao
de portas, janelas, forras e outros produtos de madeira utilizados na construgao civil
e em outras atividades. Atua no mercado desde o ano 2000, tendo dez funcionarios

no seu quadro organizacional.
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4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

4.2.1 Satisfagao com a Chefia

A pesquisa realizada na Madeireira Trés Irmdos mostrou de acordo com a
analise do que na dimensao Satisfacdo com a Chefia obteve-se uma média geral de
6,10 (Apéndice | - Grafico: Média Geral das Cinco Dimensdes) esse valor indica a
satisfacao do funcionario nessa dimensao. A satisfacdo com chefia foi a que obteve
maior media geral dentre as cinco dimensdes pesquisadas.

Na dimensdo “Como o chefe organiza o trabalho no meu setor” recebeu
média de 6,9, ja a dimenséao “Interesse do chefe pelo meu trabalho” recebeu média
de 6,9, na medida que a dimensao “Entendimento entre eu e meu chefe” recebeu
média de 6,9, notou, com relagdo a dimensao “Maneira como meu chefe me trata”
recebeu média de 6,9 e a dimensao “Capacidade profissional do meu chefe”
recebeu média de 6,9.

Pode-se observar o alto nivel de confianga dos funcionarios no seu chefe, o
zelo pela comunicagcdo e tratamento com os funcionarios, sua capacidade
profissional com as situacdes cotidianas da empresa e as variaveis do ambiente de
trabalho, devido ao estilo democratico de lideranca adotado pela chefia com o
enfoque nas relagcbes humanas e ndo na producdo. Visto que as médias de cada
item pertencente a dimensao Satisfagdo com a Chefia foram as que obtiveram os

valores mais altos da pesquisa.

4.2.2 Satisfagcao com os Colegas

De acordo com a apuracao das respostas na dimensao Satisfacdo com os
Colegas, apurou-se a média 4,02 (Apéndice | - Grafico: Média Geral das Cinco
Dimensdes) essa média foi a mais baixa registrada pela pesquisa entre as cinco
dimensbes. Esse valor indica o grau de indiferenga dos funcionarios da Madeireira
Trés Irmaos com os colegas.

Na dimensao “Espirito de colaboragao dos colegas” obteve-se a média 3,04,
ja na dimensao “Amizade dos colegas por mim” obteve-se a média 4,1, com relagao

dimenséao “Relacionamento com meus colegas” obteve-se a média 4,4, enquanto na
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dimensao “Quantidade de amigos entre os colegas de trabalho” obteve-se a média
4.4 e na dimensao “Confianga que posso ter nos colegas” obteve-se a média 3,8.
Ressalta-se que uma das menores médias obtidas na pesquisa foi a de 3,04
no quesito “Espirito de colaboracédo dos colegas”, mostrando o baixo nivel de
colaboracdo entre os funcionarios da empresa. Verifica-se no quesito “Espirito de
colaboragdo dos colegas” a maior quantidade de funcionarios que responderam
estarem “insatisfeitos” com essa relagao entre eles. Recomenda-se que a empresa
passe a ter atencdo no desenvolvimento das relagdes entre os funcionarios, para
que possa haver um clima organizacional favoravel que proporcione melhorias

nesse relacionamento.

4.2.3 Satisfagao com o Salario

Com a apuracgao e interpretacdo dos dados na dimensdo Satisfagdo com o
Salario obteve-se uma média geral de 4,88 (Apéndice | - Gréafico: Média Geral das
Cinco Dimensées) indicando que os funcionarios da Madeireira Trés Irmaos estao
indiferentes quanto a dimenséo salarial.

Na dimensdo “Meu salario x Horas trabalhadas” obteve-se a média 5,1,
enquanto na dimensao “Meu salario x Minha capacidade profissional” obteve-se a
média 5,3, na dimensao “Salario x Custo de vida” obteve-se a média 3,8, ao mesmo
tempo que na dimensao “Quantia em dinheiro que recebo ao final do més” obteve-se
a média 5,2, ja na dimensao “Quantia Meu salario x Meus esforcos no trabalho”
obteve-se a média 5.

A menor média obtida na dimensao Satisfacdo com o Salario foi de 3,8 no
item “Salario x Custo de vida” que é uma das menores médias obtidas na pesquisa
entre as cinco dimensdes demonstrando que os funcionarios estdo insatisfeitos,
diferente dos outros itens dessa dimensao nos quais os dados apontam para uma
indiferenca.

Atenta-se para uma reavaliacdo da politica salarial, analise do real cenario
socioeconOémico em que a empresa esta instalada, para que possa haver uma
adequagao da faixa salarial dos funcionarios com essa realidade, visando um

equilibrio entre a remuneracao e o custo de vida.
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4.2.4 Satisfagdo com as Promogoes

Segundo a pesquisa a média geral obtida na dimensao Satisfagdo com as
Promocgdes foi de 4,76 (Apéndice | - Gréfico: Média Geral das Cinco Dimensdes)
indicando que os funcionarios da Madeireira Trés Irmaos estao indiferentes com a
situacao das promocdes.

Registrou-se que na dimensao “Numero de promogdes” obteve-se a média
4.8, na dimensao “Garantias a quem é promovido” obteve-se a média 4,9, enquanto
a dimensao “Maneira como sao realizadas as promog¢des” obteve-se a média 4,6, na
dimensao “Oportunidades de ser promovido” obteve-se a média 4,7 e na dimensao
“Oportunidades de ser promovido” obteve-se a média 4,8.

Mediante a constatacdo dos resultados pode-se observar que a indiferenca
com as promocgdes teve a média mais baixa no item “Maneira como sao realizadas
as promocdes”’, deve-se entdo a empresa reavaliar de que maneira essas
promogoes estdo acontecendo e como agir para que os funcionarios possam
perceber um aumento de satisfacdo com as promocgdes, fazer utilizagdo dos
instrumentos de gestdo de carreira e comunicar com clareza os critérios para as

promogoes.

4.2.5 Satisfagao com a Natureza do Trabalho

Conforme o resultado da pesquisa, alcangou-se a média geral de 5,10
(Apéndice | - Gréfico: Média Geral das Cinco Dimensbes) mostrando que os
funcionarios estdo satisfeitos com a natureza do trabalho, ressaltando que é
segunda maior média obtida dentre as cinco dimensdes.

Na dimensao “Grau de interesse que minhas tarefas me despertam” recebeu
meédia de 4,9, para a dimensao “Capacidade do meu trabalho absorver-me” atribuiu-
se a média de 5,1, com relacdo a dimensao “Oportunidade de fazer o tipo de
trabalho que fago” atribuiu-se média de 5,2, ja na dimensao “Preocupacodes exigidas
pelo meu trabalho” atribuiu-se média de 5,1 e na dimensao “Variedade de tarefas
que realizo” atribuiu-se média de 5,2, notou-se que trés funcionarios estdao “muito

satisfeitos”, seis funcionarios estao “satisfeitos” e um funcionario esta “indiferente”.
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Por meio da constatacdo das médias pode-se observar que a natureza do
trabalho realizado na Madeireira Trés Irmaos esta satisfazendo de maneira positiva
os funcionarios da empresa, evidenciando a distribuicdo e variedade das tarefas

realizadas pelos funcionarios.

4.2.6 Média Geral das Cinco Dimensoes

A partir da analise do Apéndice | - Grafico: Média Geral das Cinco
Dimensoes, observa-se que os funcionarios da Madeireira Trés Irmaos encontram-
se satisfeitos em duas dimensdes, satisfacdo com a chefia e satisfacdo com a
natureza do trabalho, e nas outras trés dimensbdes satisfacdo com o salario,
satisfagdo com os colegas e satisfagdo com as promogdes os funcionarios estao
indiferentes, com isso em nenhuma das cinco dimensdes foi constatado insatisfacao
dos funcionarios. Ressaltando que a maior média de todas foi mensurada na
dimensao satisfacdo com a chefia, e a menor média foi medida na dimenséao
satisfagcdo com os colegas.

Observou-se que a falta de confianga entre os colegas € uma das principais
causas de insatisfacdo, conforme a Teoria Z idealizada por Willian Ouchi
(LACOMBE, 2005) para o desenvolvimento e condugcdo de uma equipe uma das
principais licbes € a confianca, sem ela ndo ha como os funcionarios identificarem
satisfagao nessa dimenséo, a lealdade aos colegas € um fator que afeta a produgao
das empresas € a tensio existente no ambiente de trabalho, o aumento da lealdade
aos colegas tende a aumentar a produtividade nos grupos que aceitam os objetivos
das organizagdes e diminui-la nos que nao aceitam. Quanto a maior lealdade entre
os colegas, menor a tensdo no ambiente.

Analisando os resultados conforme a teoria dos dois fatores de Herzberg,
podemos considerar que a satisfacdo com a natureza do trabalho e as promocdes
representam os fatores que causam motivacdo, sao fatores intrinsecos estao
relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo
desenvolve, demonstrando que a empresa de fato na dimensao satisfagdo com a
natureza do trabalho esta satisfazendo e motivando seus funcionarios, enquanto na

dimensao satisfacdo com as promocdes eles se encontram indiferentes.
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Enquanto nas outras dimensdes satisfagcdo com a chefia, colegas e salarios
sdo consideradas fatores externos ou higiénicos, estdo fora do controle das
pessoas, sao fatores puramente ambientais que ndo dizem respeito a tarefa
desempenhada. Onde pode-se perceber a satisfacdo dos funcionarios com a chefia,
de fato percebe-se que eles se encontram motivados com modelo de lideranca
adotada pela chefia. Os funcionarios encontram-se insatisfeitos com a relacédo entre
0s colegas, a lealdade e o espirito de colaboragdo da equipe. Na dimensao

satisfagcdo com os salarios os funcionarios encontram-se indiferentes.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Quando o ambiente de trabalho estad satisfazendo as necessidades do
trabalhador, este podera produzir dentro dos niveis satisfatérios e entregar para a
empresa o maximo do seu potencial. Com o mercado cada vez mais competitivo é
de suma importancia que as empresas possam aproveitar a plena capacidade dos
seus recursos, principalmente o capital humano.

A partir da realizacdo da pesquisa na Madeireira Trés Irmaos proporcionou-se
cumprir o objetivo geral desse artigo que € medir a satisfagdo dos funcionarios da
Madeireira Trés Irmaos, por meio do cumprimento dos objetivos especificos tedricos
e empiricos por intermédio da aplicagdo junto aos funcionarios da Escala de
Satisfagdo no Trabalho desenvolvida por Siqueira (2008) que faz a analise baseada
em suas cinco dimensbes: satisfagdo com os colegas, satisfagdo com o salario,
satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as
promogoes.

Pertinente aos itens examinados no questionario totalizou-se uma satisfacao
em praticamente todos os itens da satisfacdo com a chefia e da satisfacdo com a
natureza do trabalho, indicando a percepcdo da satisfacdo dos funcionarios
principalmente nessas duas dimensdes estudadas, evidenciando o bom
relacionamento da chefia com os funcionarios, influenciando-os para alcangar metas
e objetivos da empresa. A natureza do trabalho satisfaz de maneira positiva os
funcionarios da empresa, evidenciando a oferta de um trabalho qualificado em vez

de tarefas, juntando novamente o trabalho ao individuo e a sua existéncia.
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. A média mais baixa foi detectada na dimensdo da satisfagdo com os
colegas, indicando que os funcionarios estao indiferentes, tendo a maior quantidade
de funcionarios insatisfeitos e a menor média por item de toda a pesquisa. Outra
dimensdao em que os funcionarios atestaram indiferenca é na satisfacdo com
salarios, observando que é a média mais baixa no item com o meu salario
comparado ao meu custo de vida. Ja na dimensao satisfagdo com as promocgdes é
observado a indiferenca dos funcionarios.

Seria de essencial importancia a continuidade desse trabalho, devido as suas
limitagdes por ser uma pesquisa quantitativa, que ela se estendesse com um
aprofundamento qualitativo maior com os funcionarios, como por exemplo uma
entrevista, que essas questdes levantadas possam ser melhor debatidas e

trabalhadas para melhorar nos aspectos possiveis.
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APENDICES

Apéndice A — Carta de Autorizacao de Participagdao da Madeireira Trés Irmaos

no Estudo de Caso

Autorizagao de Participacao da Empresa no Estudo de Caso

Fortaleza, 23 de margo de 2018.

Eu, EMANUEL GEFFSON DANTAS ANGELIM, aluno do Curso de Graduacgéao
em Administragdo do Centro Universitario 7 de Setembro (UNI7), sob orientacéo da
Profa. Olivia Guerreiro Alencar, solicito permissao para obter voluntariamente de sua
empresa informagdes que serdo utilizadas, apds tratamento, na forma de estudo de
caso a ser inserido na pesquisa em andamento sobre "Satisfacdo no ambiente de
trabalho dos funcionarios da Madeireira Trés Irmaos".

As informagdes declaradas nesta pesquisa serdo mantidas em sigilo, como

também o anonimato da empresa e do respondente.

No aguardo do aceite, agradecemos a atencao dispensada.

Emauel Geffson Dantas Angelim
Aluno-Pesquisador

Profa. Olivia Guerreiro Alencar
Orientadora da Pesquisa

Lucia Bernardino Dantas
Proprietaria
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ANEXO A - Instrumento de Pesquisa — Escala de Satisfagao no Trabalho (EST)

No meu trabalho atual sinto-me...

() Com o espirito de colaboragéo 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 o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

() Com otipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

( ) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

() Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

( ) Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

( ) Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal.

( ) Com a capacidade de meu trabalho absorver-se.

() Com o meu salario comparado ao custo de vida.

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

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

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

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

( ) Com o entendimento entre eu e meu chefe.

( ) Com otempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao nesta empresa.
() Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.

( ) Com a maneira como meu chefe me trata.

( ) Com avariedade de tarefas que realizo.

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

( ) Com a capacidade profissional do meu chefe.

Fonte: Siqueira, 2008, p. 272.
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Apéndice B — Questionario sobre o Perfil Sociodemografico

1. Sexo:

( ) Masculino
( ) Feminino

2. Faixa de Idades:

) 24 - 33 anos
) 34 - 41 anos
)42 - 50 anos
) 51 anos ou mais

(
(
(
(

3. Escolaridade:

) Superior Incompleto

) Médio Completo

) Fundamental Completo
) Fundamental Incompleto

(
(
(
(

4. Tempo de empresa:

)0 -2 anos

)2 -6 anos

)4 -10 anos

) 10 anos ou mais

(
(
(
(
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Apéndice C — Perfil s6ciodemografico dos participantes da pesquisa

Tabela 1: Perfil séciodemografico dos participantes da pesquisa

Variaveis Niveis Quantidades

Masculino 9
Sexo

Feminino 1
24 - 33 anos 3
Idade 34 - 41 anos 2
42 - 50 anos 2
51 anos ou mais 3
Superior Incompleto 1
Escolaridade Médio Completo 2
Fundamental Completo 3
Fundamental Incompleto 4
0 -2 anos 1
Tempo de 2 -6 anos 3
empresa 4 -10 anos 2
10 anos ou mais 4

Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Apéndice D — Grafico 1: Satisfagdo com a Chefia

Grafico 1: Satisfagao com a Chefia
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Apéndice E — Grafico: Satisfagao com os Colegas

Grafico 2: Satisfagdo com os Colegas
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Apéndice F — Grafico: Satisfagdao com o Salario

Grafico 3: Satisfagdo com o Salario
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Apéndice G — Grafico: Satisfagao com as Promogoes

Grafico 4: Satisfagdo com as Promocgodes
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Apéndice H — Grafico: Satisfagdao com a Natureza do Trabalho

Grafico 5: Satisfagdo com a Natureza do Trabalho
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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Apéndice | — Grafico: Média Geral das Cinco Dimensodes

Grafico 6: Média geral Das Cinco Dimensodes
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Fonte: dados da pesquisa, 2018.
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