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RESUMO

A satisfacdo das pessoas com o trabalho perpassa diversas simbologias, relacionando-se ao
sentido de status, reconhecimento, realizagdo e desenvolvimento pessoal, assumindo tal
importancia em suas vidas que as dificuldades vivenciadas no ambiente profissional podem
levé-las a situacdes de sofrimento, afetando sua satide fisica e mental. Este artigo apresenta
uma analise sobre a satisfacdo no trabalho entre os funciondrios de pequenas empresas da
regido noroeste do Rio Grande do Sul. Considerou-se para tanto, o perfil sociodemografico da
amostra, a satisfacdo relacionada aos colegas, ao salario, chefia, promog¢des, com a prépria
natureza do trabalho, apresentando ao final do estudo, proposi¢des de medidas que conduzam
a esta condi¢do. Para inferir as devidas andlises, realizou-se uma pesquisa aplicada e
descritiva sob uma abordagem qualitativa e quantitativa, cuja coleta de dados envolveu a
aplicagdo da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) da autora Siqueira (2008), a uma
amostra de 80 funcionarios de diversas empresas. A partir dos resultados, ficou evidente a
necessidade de ac¢des para melhoria das dimensdes de satisfagdo implicadas aos funcionérios
das empresas objeto do estudo. Verificou-se a presenca da variavel indiferenca em 80% das
dimensdes avaliadas, visto que apenas a “Satisfagdo com os colegas de trabalho” apresentou
resultado satisfatorio.

Palavras-chave: satisfacdo no trabalho, pequenas empresas, comportamento organizacional,
gestao de pessoas.

ABSTRACT

People's satisfaction with their work permeates diverse symbologies, relating to the sense of
status, recognition, achievement and personal development, assuming such importance in
their lives that the difficulties experienced in the professional environment can lead them to
situations of suffering, affecting their Physical and mental health. This article is an analysis of
job satisfaction among employees of small companies in the northwestern region of Rio
Grande do Sul. The socio-demographic profile of the sample, the satisfaction related to
colleagues, salary, management, Promotions, with the very nature of the work, presenting at
the end of the study, propositions of measures that lead to this condition. In order to infer the
appropriate analyzes, an applied and descriptive research was carried out under a qualitative
and quantitative approach, whose data collection involved the application of a questionnaire
based on the Siqueira model (2008), directed to 80 employees of several companies. Given
the results, it is evident the need for actions that promote improvement in the dimensions of
satisfaction implied to the employees of the companies that are the object of the study. The
variable indifference was found in 80% of the dimensions evaluated, since only "Satisfaction
with co-workers" presented a satisfactory opinion.

Keywords: Job Satisfaction, Small Business, Organizational Behavior, People Management.
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1 INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho esta intimamente ligada ao bom desempenho das atividades
realizadas pelos funcionérios de qualquer organizagio, sendo considerada um dos principais
fatores de permanéncia destes no emprego e responsavel por boa parte do rendimento das
empresas. Sua capacidade de estimular os empregados de uma organizagdo estd relacionada
com os sentimentos destes individuos em relagdo as coisas que ele vivencia, o que dificulta
sua mensuragao, pois as pessoas definem a satisfagdo de diferentes maneiras.

Para Morin (2002 apud Job, 2003, p.35) “o prazer e o sentimento de realizagdo que
podem ser obtidas na execugdo de tarefas ddo sentido ao trabalho, além de garantir o
comprometimento das pessoas para com ele e com a organiza¢do a qual pertencem”. O
reconhecimento do sentido do trabalho possibilita que o individuo faga uso de sua
criatividade, sinta-se util e valorizado, capaz de tornar-se desenvolvedor do proprio
conhecimento. De acordo com Robbins (2005, p. 61) “uma pessoa que tem um alto nivel de
satisfacdo com seu trabalho apresenta atitudes positivas em relagdo a ele, enquanto uma
pessoa insatisfeita apresenta atitudes negativas”. Por consequéncia disso, ressalta-se a
importancia dos gestores criarem as condigdes necessarias para que seus funciondrios sintam-
se parte do processo organizacional, compreendendo e reconhecendo sua importincia e
utilidade pessoal dentro do negocio, de forma a gerar a satisfagdo e o reconhecimento de suas
necessidades sociais e a viabilizacdo dos objetivos organizacionais.

Segundo Siqueira (2008), unir prazer ao trabalho proporciona ao individuo resultados
tanto pessoais como organizacionais. Quando o funciondrio realiza tarefas que lhe agradam,
desperta sentimentos positivos no individuo como o de bem-estar, entusiasmo, alegria e
satisfagdo contribuindo para um 6timo desempenho de suas atividades e ao alcance de seus
objetivos. Contudo, assim como o trabalho ¢ fonte de felicidade, também pode ser causa de
muitos fatores relacionados a sofrimento. Os reflexos do momento em que vive a economia e
as proprias transformacdes na sociedade afetam o ambiente empresarial, repercutem no
comportamento dos funcionarios e podem desencadear uma série de sentimentos, tais como:
sensa¢do de instabilidade no emprego, a sensacdo de insuficiéncia profissional, a pressdo para
comprovagdo de eficiéncia, a impressao continuada de estar cometendo erros profissionais, a
falta de visdo sobre a relevancia social do seu trabalho, a percepcdo de falta de
reconhecimento de seus esforgos, entre outros. A importancia ocupada na vida das pessoas e
as dificuldades vividas no ambiente profissional podem levar os trabalhadores a um grande
sofrimento e colocar em risco a satide mental.

Em decorréncia deste conjunto de fatores, este artigo objetiva identificar como se
apresenta a satisfagdo no trabalho dos funciondrios de pequenas empresas do Noroeste do
Estado do Rio Grande do Sul, utilizando a Escala de Satisfacio no Trabalho (EST),
instrumento construido e validado pela autora Siqueira (2008) em relagdo a: colegas, salario,
chefia, a propria natureza do trabalho e a promocdes. A analise buscou mapear o perfil
sociodemografico da amostra e por fim propor agdes que visem promover a satisfacdo no
trabalho para empresas de pequeno porte.

O artigo justifica-se em fun¢do da importancia do tema satisfagdo no trabalho para a
rotina empresarial das organizagdes, pois influencia diretamente na execucdo das tarefas
realizadas pelos seus funciondrios. Por isso faz-se necessaria uma pesquisa para avaliagdo dos
indices de satisfacdo, onde por meio deste estudo serdo apresentados os resultados
evidenciados pela pesquisa com funcionarios de pequenas empresas da regido noroeste, sob
diferentes aspectos.

A partir de todas essas consideracdes, o presente artigo estd organizado em quatro
secdes além da introducdo. A proxima secdo traz uma abordagem sobre os conceitos de
sentido e significado do trabalho, gestdo estratégica de pessoas, satisfacdo no trabalho e
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gestdo de pequenas empresas. Em seguida, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos
utilizados na realizagdo da pesquisa. Por fim, sdo apresentados e discutidos os resultados a
partir das informagdes obtidas.

2 REVISAO DA LITERATURA

A revisdo da literatura realizada nesta secdo tem por objetivo apresentar alguns estudos
que serviram de fundamentacdo tedrica para a tematica escolhida: satisfacdo no trabalho, com
base nas teorias escritas pelos diversos autores descritos na referéncia bibliografica. Desta
maneira apresenta-se dividida em: sentido e significado do trabalho, gestdo estratégica de
pessoas, satisfacdo no trabalho, satisfacdo quanto aos colegas, satisfagdo com o saldrio,
satisfagdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as promogdes.

2.1 SENTIDO E SIGNIFICADO DO TRABALHO

Desde 1978, os estudos do Meaning of Work International Research Team, conhecido
popularmente como Grupo MOW, tém abordado a temética dos significados do trabalho, em
uma perspectiva cognitivista. Para eles o significado do trabalho ¢ um construto psicolégico
multidimensional e dindmico, resultante de varidveis pessoais ¢ ambientais. Além disso, os
significados sdo explicados por trés variaveis: a centralidade do trabalho ou o grau de
importancia e valor que o trabalho tem na vida; as normas sociais do trabalho, como os
deveres e os direitos dos trabalhadores e, por fim; os resultados valorizados do trabalho,
definidos como os produtos que os individuos buscam no trabalho e as fun¢des que cumprem
para eles, assim como as necessidades que permitem satisfazer (PEREIRA; TOLFO, 2016, p.
307).

Do ponto de vista psicoldgico o trabalho provoca diferentes graus de motivagdo e
satisfacdo no trabalhador, principalmente quanto a forma e o meio no qual ocorre a tarefa, ou
seja, no contexto organizacional as diferentes variaveis para realizacdo das tarefas afetam de
algum modo tanto positivo, quanto negativo o trabalho do individuo (KANAANE, 1999,
p.18).

Na percepcao de Robbins (2005, p. 66), “o trabalho requer a convivéncia com colegas e
superiores, a obediéncia as regras e politicas organizacionais, o alcance de padrdes de
desempenho e a aceitagdo de condi¢des de trabalho geralmente abaixo do ideal”. Morin
(2006, p. 14) afirma, a partir dos resultados das suas pesquisas, que o “trabalho ¢ o centro de
desenvolvimento da identidade da pessoa”.

Portanto o trabalho ¢ considerado algo imprescindivel para a vida das pessoas, pois
através dele ¢ extraida a propria sobrevivéncia e condicionamento social do individuo, o que
exerce uma influéncia consideravel sobre a motivacao dos trabalhadores, assim como sobre
sua satisfacdo e sua produtividade.

2.2 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A gestdo estratégica de pessoas ¢ utilizada para ajudar as organizagdes a suprir as
necessidades de seus trabalhadores enquanto busca atingir seus objetivos. Consiste num
conjunto de praticas, politicas e estratégias de recursos humanos, construida em func¢do dos
objetivos estratégicos da organizagdo (GIL, 2001).

Para Marras (2007), gestdo estratégica de pessoas € a gestdo que privilegia como
objetivo fundamental, através de suas intervengdes, a otimizag¢do dos resultados finais da
empresa e da qualidade dos talentos que a compdem. O autor ainda descreve que uma gestao
estratégica de pessoas deve estar interligada ao planejamento estratégico e a politica
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organizacional, tendo como alicerce o compartilhamento da cultura organizacional,
estimulado pelo comprometimento e a participacao dos clientes internos com a organizagao.

A complexidade da relag@o entre as pessoas no ambiente organizacional demanda uma
busca constante de novas técnicas e procedimentos que alinhem a gestdo de pessoas com a
estratégia, objetivando assim os resultados. Chiavenato (2014) destaca que a gestdo de
pessoas consiste em um conjunto de técnicas e praticas que visam gerir da melhor forma
possivel o capital humano de uma empresa a fim de maximizar os lucros e para o alcance dos
objetivos organizacionais e individuais.

Para enfrentar desafios competitivos, a gestdo estratégica de pessoas em pequenas
empresas ¢ usada como ferramenta crucial para competir com o poder atrativo das grandes
empresas.

Quando os desejos e necessidades das pessoas da organizagdo sdo
corretamente identificados e utilizados na defini¢do das estratégias, dos planos e das
praticas de gestdo organizacionais, promovem o desenvolvimento, atragdo e retengdo
de talentos humanos, bem como um clima organizacional participativo,
possibilitando o alcance do alto desempenho da organizacdo e o crescimento das
pessoas (FRAGA, 2005, p.29).

Lucena (1995) conclui que a gestdo estratégica de pessoas deve estabelecer estratégias
sustentdveis para o negocio no qual a empresa esta inserida, identificando e suprindo as
capacidades organizacionais em termos de competéncias dos colaboradores (conhecimentos,
habilidades e atitudes), tornando-os capazes de colocar em pratica os fatores de desempenho
de diferenciagdo competitiva.

Kienen (2002, p. 30), complementa que as empresas devem “criar condi¢des para que os
funciondrios possam desenvolver competéncias e habilidades relacionadas ao trabalho que
desenvolvem objetivando torna-las cada vez mais eficientes, eficazes, participativas,
satisfeitas e realizadas profissionalmente”. Ou seja, buscar a satisfacdo dos funcionarios
realmente faz a diferenga na gestdo estratégica de pessoas.

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

Nos tultimos tempos o comportamento humano no ambiente de trabalho vem sendo
amplamente estudado, especialmente sobre a perspectiva da satisfacdo, seja no nivel gerencial
ou operacional. No ambiente organizacional, a satisfacdo estd associada ao sentimento de
alegria e conforto que um trabalho ¢ capaz de proporcionar a uma pessoa. Com base nisso,
Davis e Newstrom (1992, p. 130), acreditam que “a administracdo necessita de informagdes a
respeito da satisfagdo no trabalho dos empregados, de modo a tomar decisdes pertinentes,
tanto no sentido de prevenir como no de resolver problemas com os funcionarios”.

Segundo Kanaane (2011, p.18) “do ponto de vista psicologico, o trabalho provoca
diferentes graus de motivacdo e satisfagdo no trabalhador, principalmente quanto a forma e ao
meio no qual desempenha sua tarefa”. De acordo com Bergamini (2008, p. 37) “quando a
condi¢cdo de trabalho ndo pode oferecer satisfacdo para aqueles que precisam dele, ¢ feito
apenas o suficiente para nao perdé-lo, pois precisam dele e procurardo a felicidade fora, ja que
o trabalho ndo ¢ pra essas pessoas fonte de satisfagdo motivacional”.

A satisfacdo no trabalho ¢ um fendmeno complexo e de dificil definicdo, devido a
diversidade de seus aspectos e por se tratar de um estado subjetivo, o que dificulta sua
conceituagdo, podendo variar entre os individuos ou na propria pessoa de acordo com
diferentes circunstancias e ao longo do tempo. Para Spector (2002), a satisfacdo esta ligada
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diretamente entre individuo e o seu trabalho, podendo ser determinada através do
desempenho, analisando o fato de que as pessoas ao gostarem do seu trabalho tendem a
realiza-lo com mais entusiasmo e dedicagdo, ocasionando assim a satisfacao.

Hunt e Osborn (2002, p. 96) destacam que:

Satisfagdo 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 vérias facetas.
Aspectos mais comuns da satisfagdo no trabalho relacionam-se com o pagamento,
desempenho e avaliagdo de desempenho, colegas qualidade de supervisdo condigdes
fisicas e sociais do local de trabalho.

Para alcangar diferencial competitivo, os gestores estdo atentos aos fatores capazes de
influenciar a satisfagdo dos funcionarios, considerando a motivagdo como principal fator.
Neste sentido, a motivagdo pode ser compreendida como “o processo responsavel pela
intensidade, dire¢do e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta” (ROBBINS, 2005, p. 132).

Segundo Silva (2008, p. 205-206), a motivagdo ¢ composta por um ciclo, envolvendo
uma sequéncia de eventos que se iniciam com necessidades insatisfeitas e termina depois que
o individuo analisa as consequéncias da tentativa de satisfazer essas necessidades.

Diversos autores afirmam que no contexto organizacional, o clima, a satisfacdo e a
motivacdo sdo fatores inter-relacionados. Segundo Bergamini (1997) cada individuo tem suas
particularidades a respeito do que os motiva e atribui valor ao que lhe faz satisfeito. Quando
h4 um clima satisfatorio no trabalho ¢ provavel que as necessidades pessoais e profissionais
sejam realizadas. Caso contrério, a satisfacdo do individuo fica comprometida, ocorrendo
frustracdes das necessidades, provocando incertezas, descontentamento e inseguranga nos
funcionarios.

O clima organizacional ¢ considerado como fator decisivo no rendimento da empresa,
pois pode afetar o comportamento das pessoas € o nivel de sua satisfacdo em relacdo ao seu
trabalho, tanto de maneira positiva quanto negativa. Chiavenato (2005, p. 53) afirma que “o
clima organizacional influencia a motivagdo, o desempenho humano e a satisfacio no
trabalho; cria expectativas que, quando positivas, tendem a aumentar a motivagdo das
pessoas”.

Para Luz (2003, p. 10) “clima organizacional ¢ a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, que ¢ percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e influencia
o seu comportamento”. O autor destaca que € necessario que as organiza¢des conhecam o que
pensam e como se sentem os trabalhadores em relacdo as inimeras varidveis que afetam o
clima organizacional, tais como: as condi¢des de trabalho, beneficios, convivio com chefes
colegas, salario, perspectiva de crescimento profissional etc.

Wagner e Hollenbeck (1999) relatam que ¢ comum nas organizagdes encontrar pessoas
infelizes ou insatisfeitas com seus empregos. Muitas ndo sabem qual o tipo de trabalho capaz
de lhe proporcionar felicidade e se contentam apenas com o valor pago no final do més.
Outras estdo saturadas mediante as rotinas burocraticas e de cargas horarias excessivas e se
sentem esquecidas e desvalorizadas pela empresa, comprometendo assim seu rendimento.

A satisfacdo no trabalho também estd relacionada com a rotatividade de pessoal, pois
quando um funcionario nao esta satisfeito com as adversidades do seu trabalho, sdo grandes as
suas chances de se desligar da empresa. No cendrio organizacional, quando o nivel de
rotatividade se torna alto, a satide financeira da empresa tende a ficar um pouco debilitada,
pois os custos com selecdo, contratagdo, recrutamento e treinamento sdo elevados. Para
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Robbins (2005, p. 22), “um indice alto de rotatividade causa uma ruptura na eficiéncia da
organiza¢do quando o pessoal experiente e treinado vai embora da empresa e ¢ necessario
encontrar substitutos e prepara-los devidamente”.

Siqueira (2008, p. 267), destaca que a satisfacdo no trabalho abrange cinco dimensdes:
satisfagdo com os colegas, chefia, salarios, natureza do trabalho e promogdes. Para que uma
organizacdo tenha seus funciondrios satisfeitos, sdo necessarias certas avaliagdes em pelo
menos cinco situagdes: na relacdo com os colegas de trabalho, no sistema de remuneragao,
nas relagdes do empregado com a chefia, na propria tarefa em si e também no modo como sao
realizadas as promogdes de pessoal.

2.4 SATISFACAO COM O SALARIO

O salario e os beneficios recebidos pelos funciondrios na realizagdo de suas tarefas sdo
considerados fatores importantes a satisfacdo no trabalho, pois envolvem os meios que o
trabalhador possui para conseguir seus bens fundamentais, satisfazendo assim suas
necessidades. De acordo com Pontes (2000, p. 27) “o salério estd diretamente relacionado a
satisfacdo das necessidades humanas”, considerado o meio pelo qual a empresa demonstra o
quanto valoriza o trabalho de seus funcionarios.

Esta valorizacdo nem sempre ¢ feita apenas através do salario. Os funciondrios precisam
de incentivos continuos para que se sintam satisfeitos e consigam atingir metas e resultados
desafiadores. Vérios estudos apontam que os funciondrios nem sempre estdo satisfeitos com o
valor em dinheiro atribuido a ele por conta do trabalho prestado, o que resulta muitas vezes
num grande desafio para os gestores. Acredita-se que o dinheiro pode atuar como motivador
apenas por um curto periodo, pois altas remuneragdes geralmente sdo acompanhadas por
muita pressdo, o que pode reduzir a qualidade de vida do individuo.

Para Robbins (2005, p. 171), “a motivagdo serd alta a medida que as recompensas
recebidas pela pessoa, por seu bom desempenho, satisfazerem as suas necessidades
dominantes coerentes com suas metas individuais”. Sabendo que a satisfagdo no trabalho ¢
um fato complexo com dificil defini¢do, podendo variar entre individuos, de acordo com
diferentes circunstancias e ao longo do tempo, faz-se importante e necessario compreender os
sentimentos e variaveis que podem contribuir para o nivel de satisfagdo, bem como a forma
pela qual esses fatores sdo percebidos pela organizagao.

2.5 SATISFACAO COM A CHEFIA

Para o empregado estar satisfeito com o trabalho ele precisa estar satisfeito também com
seu chefe, seu superior. O relacionamento entre chefia e empregados deve embasar-se em
torno do respeito, companheirismo, confianga e transparéncia, aspectos responsaveis pela
satisfacdo de qualquer funcionario no ambiente de trabalho. Um gestor que valoriza a todos e
a cada um, que atua de forma correta com seus funciondrios, tende a resultar em um maior
comprometimento destes. Siqueira (2008, p. 69) entende que a satisfacio com a chefia
corresponde ao “contentamento com a organizagdo e capacidade profissional do chefe, com o
seu interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles”.

Para Robbins (2005, p. 78), “se vocé€ ndo vé a justica em seu chefe, nos procedimentos
da empresa ou na sua politica de remuneragdo, sua satisfagdo com o trabalho decai
consideravelmente. Entretanto, quando vocé€ percebe que os processos e resultados da
empresa sdo justos, a confianca ¢ criada”. Relagdes complicadas no ambiente organizacional
podem prejudicar o desempenho do funciondrio e consequentemente o produto final oferecido
pela empresa. Wagner III e Hollenbeck (1999) enfatizam que para promover a satisfacdo dos
funcionarios os lideres devem cumprir trés papéis.
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Primeiro: os lideres precisam manipular as valéncias dos seguidores,
identificando ou despertando necessidades de resultados que os lideres podem
controlar. Segundo: os lideres também sdo responsaveis pela manipulagdo das
instrumentalidades dos seguidores, certificando-se que o desempenho elevado gere
resultados satisfatorios para os seguidores. Terceiro: os lideres precisam manipular
as expectativas dos seguidores por meio da redugdo de barreiras frustrantes ao
desempenho. (WAGNER III e HOLLENBECK, 1999, p.261).

Um estilo gerencial que representa satisfacdo e qualidade de vida no trabalho ¢ de um
gestor que estd atento a todos que necessitam de estimulos para melhor exercer suas
atividades e que permite a participacao de seus funcionarios nas decisdes. Ao manter um bom
relacionamento com seus funciondrios, eles trabalham melhor e mais comprometidos com os
objetivos da empresa.

2.6 SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO

Na visdo de Siqueira (2008, p. 261) a satisfacdo com a natureza do trabalho compreende
o “contentamento como o interesse pelas tarefas, com a capacidade de elas absorverem o
trabalhador e com a variedade das mesmas”. A satisfagdo no trabalho muda de acordo com a
funcdo executada ou de emprego, pois os empregados podem gostar ou ndo de suas
atribuicdes, de acordo com a personalidade de cada um.

Quando ha afinidades com a atividade exercida, as chances de sentir prazer e satisfacdo
sd0 muito maiores. Para Robbins (2010), trabalhos interessantes que fornecem treinamento,
variedade, independéncia e controle, satisfazem a maioria dos funcionarios.

De acordo com Davis e Newstrom (1992, p. 126) “quando os empregados estdo
insatisfeitos em seus cargos e tais sentimentos sdo fortes e persistentes, torna-se necessario
compreender que impacto isto pode ter em seus comportamentos subsequentes”.

Os trabalhadores precisam estar satisfeitos com as tarefas que realizam para que possam
contribuir para o sucesso das organizacdes, caso contrario, perdem o interesse em
desempenhar suas func¢des provocando intenso descontentamento e refletindo em atitudes
negativas para com a empresa. Conforme Davis e Newstrom (1992, p. 126) “a preocupagao ¢
determinar se o empregado insatisfeito ird mais provavelmente faltar ou chegar tarde, ou
entdo reduzir os niveis de produtividade, cometer furtos ou demitir-se da organizagao”.

2.7 SATISFACAO COM AS PROMOCOES

No entendimento de Siqueira (2008, p. 61), a satisfacdo com as promogdes “estd
relacionada com o contentamento com o nimero de vezes que o individuo ja recebeu
promogoes, com as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira com que a
empresa realiza promogdes e com o tempo de espera pela promogao”.

As recompensas organizacionais representam um fator importante para manter os
funciondrios numa organizagao, sendo grandes influenciadores sobre a satisfacdo, pois levam
os trabalhadores a desempenharem suas atividades, contribuindo com seus conhecimentos,
capacidades e habilidades na execugdo de tarefas diversas, com o proposito de receber retorno
pelo trabalho realizado (CHIAVENATO, 2005).

Segundo Dutra (2002), existem varias formas que as organizagdes podem adotar para
concretizar recompensas, desde o reconhecimento formal por uma contribui¢cdo da pessoa por
meio de um elogio publico ou ndo, de uma carta pessoal ou de um prémio com viagens, até
um aumento salarial ou uma promocao para posi¢des organizacionais com desafios maiores.
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Na visdo de Robbins (2005, p. 17) “se a empresa tiver um sistema de recompensas
percebido pelos funcionarios como algo pelo qual ‘vale a pena’ ter um bom desempenho,
essas recompensas vao reforcar e encorajar a continuacdo do bom desempenho”. Deste modo,
o individuo se sentird induzido a buscar desenvolvimento.

As promocgdes oferecidas pelas organizagdes contribuem para que os funciondrios
venham a ter motiva¢do para desenvolver-se em busca de resultados e novos desafios. Os
autores Davis e Newstrom consideram que:

Quando a administracdo leva em conta o comportamento organizacional, o
faz tentando desenvolver um melhor empregado, como também querendo
desenvolver uma pessoa melhor em termos de crescimento e realizagdo assim nio s
o empregado tera ganhado, mas principalmente a empresa, pois além de elevar o
nivel de qualidade e desempenho tera ao seu lado um profissional competente e
comprometido (DAVIS e NEWSTROM 1992, p. 10).

Sabendo-se que o crescimento de qualquer organizagdo estd diretamente ligado ao
empenho e qualificagdo dos funciondrios, ao promover um funcionario, este deve possuir
conhecimento suficiente, mas principalmente por se destacar em meio aos outros e por
atitudes percebidas pela gestdo, de que sua nova posi¢cdo produzird efeitos positivos para
empresa. Em consequéncia da promog¢ao o funciondrio tende a sentir-se satisfeito e motivado
resultando em ganhos organizacionais.

2.8 GESTAO DE PEQUENAS EMPRESAS

Dentre as pequenas empresas ¢ comum encontrar empresas familiares, onde o controle
aciondrio pertencente aos membros da familia, ou seja, ¢ a familia quem vai decidir o rumo
dos negocios. De acordo com Maximiano (2008) a empresa familiar ¢ voltada para os
objetivos da empresa e da familia, gerenciamento das fungdes e verificacdo das
funcionalidades da empresa. No entanto, para que haja uma gestao eficiente, ¢ necessario que
se tenha uma governanca eficaz, no sentido de se destacar a importancia da fun¢do controle na
empresa familiar.

Estudos revelam que as mudangas das ultimas décadas tém causado fortes impactos nas
estruturas das organizacdes quanto a forma de atuagdo e consequentemente nos seus
resultados. Este novo ambiente exige das organizagdes constante inovagdo da estrutura, dos
produtos, servicos, bem como maior flexibilidade no estilo de administrar a organizagao,
incorporando novos modelos de gestdo, tornando assim as organizagdes mais dindmicas e
competitivas, elementos decisivos para a manutencdo e da sobrevivéncia de qualquer
empresa.

Segundo Freire et al (2008) nas empresas com gestdo do tipo familiar a dindmica dos
relacionamentos € tdo importante para os resultados estratégicos e gerenciais quanto a divisao
societaria, pois os lagos afetivos sdo base das decisdes. Diante de tais mudancas
desencadeadas pelo dinamismo do mercado, faz-se necessario que as pequenas empresas
apresentem maior agilidade na tomada de decisdo, racionalizagdo de custos, flexibilidade e
eficiéncia, e principalmente no que dizem respeito ao seu pessoal. Os gestores precisam fazer
seus funciondrios sentirem sua importancia e sua utilidade pessoal dentro da organizagdo,
buscando a satisfacdo e o reconhecimento de suas necessidades sociais, pois as pessoas sao
ainda o principal meio de atingir os objetivos organizacionais.

3 METODOLOGIA
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A técnica de pesquisa aplicada para a coleta de dados nesta pesquisa ¢ de cunho
qualitativa e quantitativa, pois utiliza a aplicagdo de um questiondrio semiestruturado.
Conforme Casagrande (2011), a entrevista semiestruturada trata da formulagdo, por escrito,
das questdes que no conjunto subsidiardo o resultado da pesquisa. O roteiro de entrevista ¢
composto de perguntas abertas e fechadas, cuja aplicagdo deu-se de forma direta.

A aplicacdo da pesquisa contemplou trabalhadores de diversas empresas, com a
finalidade de investigar a satisfacdo dos mesmos em relacdo aos colegas, ao salério, a chefia,
a natureza do trabalho e as promogdes. Deste modo, considerou-se como universo de pesquisa
as pequenas empresas da regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul, onde os dados
foram coletados por meio de um questionario, aplicado a uma amostra de 80 funcionarios.

Tendo em vista os objetivos propostos neste artigo, a pesquisa classifica-se como
descritiva, pois descreve fatos da realidade das organizagdes e ainda, conforme Gil (2002)
visa descrever as percepcdes de determinada populacdo ou fendmeno investigado. Foi
utilizado como instrumento de coleta de dados um questiondrio estruturado em duas partes: a
primeira correspondendo a andlise do perfil dos respondentes e a segunda contendo 25
questdes referente a escala de satisfagdo do trabalho (EST), baseada no modelo de Siqueira
(2008), contendo cinco dimensdes. A Ultima parte ainda apresentou a questdo 26 que foi
desenvolvida pelos autores.

Pelo fato da EST ser uma medida multidimensional com cinco dimensdes, abrangendo
satisfagdo com colegas, saléario, chefia, natureza do trabalho e promogdes, foram computados
cincos scores médios. O célculo de cada score médio foi obtido somando-se os valores
assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que integra cada dimensdo e, a seguir
dividiu-se este valor pelo nimero de itens da dimensdo. Sobre as respostas dos sujeitos, foram
obtidas por meio de uma escala de 7 pontos, onde l=totalmente insatisfeito; 2= muito
insatisfeito; 3= insatisfeito; 4= indiferente; 5=satisfeito; 6= muito satisfeito; 7= totalmente
satisfeito. Assim, a soma foi sempre dividida por cinco, onde o resultado ficou entre 1 e 7.

4 RESULTADOS E CONCLUSOES

Esta secdo apresenta os resultados auferidos por meio da pesquisa realizada com 80
funcionarios, dos quais 65% sdo mulheres, 42,5% apresentam estado civil como solteiro e
28,75% sao casados. Em relagdo a faixa etdria, em sua maioria compreendem faixa etaria
entre 26 a 35anos (46,25%) e de 16 a 25 anos (33,75%). Em funcao da formagao educacional,
a maioria apresenta apenas ensino médio completo (50%), seguido de ensino superior
incompleto (28,75%) e superior completo (13,75%).

Segundo Aprigio (2013) jovens entre 20 a 29 anos correspondem a denominada geracao
Y, representando pessoas atraidas por variedades, desafios e oportunidades, que valorizam a
qualidade de vida e n3o o trabalho, buscam reconhecimento, curtir a vida, sdo ageis e
proativos, estdo sempre querendo mais, motivo para ndo permanecerem nas empresas em que
trabalham. Segundo Gongalves (2011, p.4) “precisam de razdes e estimulos para se manter no
emprego”.

Ainda sobre o perfil da amostra analisada, 60% destes funcionarios possuem no maximo
3 anos de empresa, sendo que 65% apresentam renda entre R$880,00 a R$1.760,00 e 23,75%
recebem até R$880,00 mensalmente, o que pode estar relacionado ao fato de que cerca de
87,5% dos funcionarios ndo possuem cargo de geréncia. Considerando o setor que atuam,
constatou-se que a maioria esta ligada a empresas do setor comércio (65%), seguido dos que
atuam no setor de servicos (21,25%) e da industria (7,5%). Acredita-se que devido a
amostragem constituir-se de trabalhadores de pequenas empresas, ¢ possivel que haja
limitantes de crescimento, considerando que ao alcancar determinado nivel funcional reduz-se
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a possibilidade de crescimento, ocasionando a desmotivagdo e a estagnacdo da carreira destes
profissionais, principalmente pela auséncia de um plano de carreira.

4.1 ANALISE DA ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO

Nesta etapa sdo apresentados os resultados da pesquisa a partir das 5 dimensdes da
escala de satisfacdo no trabalho (EST), que se refere a satisfagdo com: colegas de trabalho,
salério, chefia, natureza do trabalho e com as promog¢des. Para mensurar a satisfacdo adotou-
se a escala likert de sete pontos, onde valores entre 1 e 3,9 sinalizam insatisfacdo, 4 ¢ 4,9
apontam para um estado de indiferenga, e de 5 a 7 indicam satisfagdo.

4.1.1 Satisfacdo com os colegas de trabalho

Os resultados obtidos através da pesquisa revelaram que a unica dimensdo que
apresentou resultado de satisfacdo foi a satisfacdo com os colegas, para isso considerou-se a
média geral das cinco dimensdes avaliadas na pesquisa. A média obtida em relagdo aos
colegas foi 5, sendo que as questdes referentes a amizade, relacionamento e a quantidade de
amigos entre os colegas de trabalho apresentaram indices acima da média da dimensdo, porém
as questdes referentes a colaboragdo e confianca apresentaram resultados inferiores, como
apresenta o Grafico 1.

Grafico 01: Satisfacdo com Colegas de Trabalho

I

Média Itens

Questdo 24: A confianga que eu posso ter em meus [N 4.68
colegas de trabalho

Questdo 17: A quantidade de amigos que tem entre meus [ NG 5.15

colegas de trabalho

Questao 14: A maneiracomo me relaciono com meus - [ 5

colegas de trabalho

Questéio 6 Tipo de amizade que meus colegas NN 5.9

demonstram por mim

Questdo 1: Espirito de colaboragio dos meus colegas de [ NNENEGEGGEGEGEGEG 4.76
trabalho

44 45 46 47 48 49 5 51 52 573

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2017
4.1.2 Dimensao salario
A satisfacdo com o salario registrou média 4,14 refletindo a indiferenca em relacdo a

estd dimensdo. As questdes sobre o salario comparado ao quanto ¢ trabalhado, a capacidade
profissional, a quantidade de dinheiro recebida no final de cada més e aos esfor¢os no
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trabalho apresentaram resultado de indiferenca. J4 a questdo que abrange o salario comparado
ao custo de vida apresentou resultado de insatisfagdo conforme expressa o Grafico 2.

Grafico 02: Satisfagao com o Salario

. I 2,14
Média Itens

Questao 21: O meu salario comparado aos esforgos I 106

no trabalho

Questdo 15: A quantia em dinheiro que recebo [

desta empresa ao final de cada més
Questao 12: O meu salario comparado ao custo de I s
vida '

Questdo 8: O meu saldrio comparado & minha - | 31

capacidade profissional

Questdo 5: O meu salario comparado ao quanto eu . 431
trabalho '

34 35 36 37 38 39 4 41 42 43 44

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2017
4.1.3 Dimensio chefia

Na dimensao satisfacdo com a chefia a média apresentada foi de 4,81 o que indica um
contexto de indiferenca sobre as varidveis de entendimento com o chefe, interesse pelo
trabalho, entendimento, tratamento recebido e capacidade profissional. O Grafico 3 apresenta
os dados obtidos pela pesquisa nesta dimensao.

Grafico 3: Satisfacdo com a Chefia

I 481

Média Itens

Questdo 25: A capacidade profissional do meu I 80
chefe

I 4,99

Questdo 22: A maneira como meu chefe me trata

I 4,95

Questdo 19: O entendimento entre eu ¢ meu chefe

Questdo 9: O interesse do meu chefe pelo meu e / o5

trabalho

Questdo 2: O modo como o meu chefe organiza o I o
trabalho do meu setor

43 4,4 4,5 4,6 4,7 4,8 4,9 5 51

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2017.
4.1.4 Dimensao natureza do trabalho
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A satisfacdo com a natureza do trabalho apresentou média de 4,84 denotando
indiferenca. A Unica questdo que se difere desta média por apresentar estado de satisfagdo, diz
respeito ao grau de interesse pelas tarefas. As demais questdes predispdem um ambiente de
indiferenca e estdo relacionadas com: a capacidade de absorcdo, a oportunidade de realizar
este tipo de atividade, preocupacdes exigidas pelo trabalho e com a variedade das tarefas. O
Grafico 4 retrata os dados obtidos nesta dimensao.

Grafico 04: Satisfagao com a Natureza do Trabalho

I a4

Média Itens

I 471

Questdo 23: A ariedade de tarefas que realizo

Questdo 18: As preocupacgdes exigidas pelo meu I 456
trabalho

Questdo 13: A oportunidade de fazer o tipo de D o

trabalho que fago
Questdo 11: A capacidade de meu trabalho I i c6

absorver-me

Questdo 7: O grau de interesse que minhas tarefas D s

me despertam

43 44 45 46 47 48 49 5 51 52 53

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2017
4.1.5 Dimensao promocoes

Em relacdo a satisfacdo com as promogdes a média obtida foi de 4,13 relacionando ao
parecer de indiferenca das variaveis que abrangem o numero de vezes que o funciondrio foi
promovido, as garantias dadas a quem ¢é promovido, a maneira como sdo realizadas as
promogoes e a oportunidade de ser promovido. Registra-se a presenga de insatisfacdo diante
da questdo que avalia o tempo de espera para ser promovido conforme expressa o Grafico 5.

Grafico 5: Satisfacdo com as Promogoes

. I 413
Média Itens

uestdo 20: O tempo que eu tenho que de esperar
Po g que de esperar N 39
para receber uma promogao nesta empresa

Questdo 16: As oportunidade de ser promovido . s

nesta empresa

Questdo 10: A maneira com esta empresa realiza |/ 1o

promogdes de seu pessoal

Questdo 4: As garantias que a empresa oferece a | /| [

quem ¢é promovido

Questao 3: O numero de vezes que ja foi promovido I 624

nesta empresa

3,7 3,8 39 4 4,1 4,2 4,3
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Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2017
4.1.5 Analise da questido 26: Satisfacio com o trabalho de modo geral

A questdo 26 avaliou a satisfacdo dos funcionarios, de modo geral em relagdo ao seu
trabalho, resultando em indiferenga (4,81 pontos). Considerando a andlise dos resultados
apresentados pelas 5 dimensdes, identifica-se que 80% apresentaram indiferenca e 20%
satisfacdo, mesmo reconhecendo que algumas varidveis foram avaliadas como satisfacdo e
insatisfacdo em algumas varidveis.

Observa-se que os funciondrios buscam muito mais do que o salario no final do més, o
que pode ser concluido a partir dos resultados apresentados anteriormente, onde quase todas
as dimensdes refletiram indiferenga. Percebe-se que para poder elevar seu nivel de satisfacao
os trabalhadores necessitam sentir-se produtivos, motivados, valorizados e felizes em seu
ambiente de trabalho. Neste sentido, ¢ importante que os pequenos empresarios fiquem
atentos e dispostos a realizar as mudancas que irdo influenciar de forma positiva na satisfagao
da equipe, contribuindo para o aumento da produtividade e aos ganhos financeiros para a
empresa.

5 CONCLUSAO

Numa sociedade volivel e moderna, parte do desenvolvimento humano estd associado
ao sucesso no trabalho, contudo, para que esse sucesso seja alcancado, o trabalhador precisa
estar satisfeito com um conjunto de fatores que compdem a organizacdo e sua vida pessoal.
Essa satisfacdo € necessdria tanto para sua qualidade de vida, quanto para o desenvolvimento
e sucesso da organizagdo. Caso contrario, o funciondrio pode ficar ndo satisfeito ou
insatisfeito e gerar consequéncias negativas para a organizagao.

A partir das anélises auferidas neste estudo, conclui-se que os objetivos propostos pela
pesquisa foram alcangados, pois investigou-se o nivel de satisfagdo no trabalho dos
funciondrios de pequenas empresas da regido noroeste do Rio Grande do Sul nas suas cinco
dimensdes. Diante dos resultados, verificou-se que a maioria das dimensdes apresentou
resultado de indiferenca, sendo que, a unica a apresentar satisfacdo foi a dimensdo “colegas de
trabalho”.

Em relacdo a dimensdo colegas de trabalho pode-se concluir que a maioria dos
funciondrios estdo satisfeitos com o tipo de amizade e o relacionamento que existe entre os
colegas de trabalho, o que de fato ¢ um ponto positivo para o progresso das organizagdes. Mas
no que diz respeito a colaboracdo e a confianga entre colegas apresentou indiferenca no
resultado. Em relacdo a satisfagdo com o saldrio, registra-se que a maioria dos funcionarios
estd indiferente, especialmente referente a questdo sobre o salario comparado ao custo de
vida, cuja registrou maior insatisfagao.

Sobre a satisfacdo com a chefia a maioria dos respondentes apresentou também
sinalizou indiferenca, mesmo havendo questdes que registraram satisfacdo. Diante de tais
resultados pode-se concluir que os funciondrios estdo satisfeitos com o entendimento deles
com o chefe e com o modo que o chefe os trata, mas no que diz respeito, do modo como o
chefe organiza o trabalho, do interesse dele pelo trabalho dos funcionarios e com a capacidade
profissional do chefe apresentou indiferenca no resultado.

Em relagdo a natureza do trabalho observa-se a posi¢dao de indiferenga na maioria das
questdes. O que alerta para uma possivel necessidade de rotacdo de fungdes ou da realizagao
de recrutamentos internos, como alternativa aos funcionarios que ndo estejam contentes com
as atividades que realizam. A mudanga de setor ou das atividades que desempenham, deve
buscar promover a satisfacao entre os trabalhadores, dando-lhes a oportunidade de colocar em
pratica o que realmente gostam.
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Em relacdo a dimensdo promogdes, na qual registrou-se resultado de indiferenca e
também de insatisfagdo, pode ser sugerido para as empresas adotem técnicas para avaliacdo
de desempenho de cada funcionario em suas atividades, assim o funciondrio consegue
entender o que precisa ser desenvolvido para que ele va para um cargo melhor, ajudando a
motiva-lo, e a empresa conseguira visualizar as competéncias que ja tem desenvolvidas dentro
do negdcio, auxiliando assim na hora de fazer novas contratacdes. Como a maioria das
empresas na regido estudada sdo de pequeno porte, ndo tendo cargos definidos outra sugestao
¢ de que as empresas realizarem avaliagdo de cada funcionério em suas atividades, juntamente
com o tempo de servigo e de experiéncia, onde elevaria o cargo para uma posi¢do gerencial
destes funcionarios com mais tempo de empresa, motivando-os a permanecerem na empresa.

A partir dos resultados apresentados, propdem-se sugestdes de melhorias que possam
desenvolver os indicadores de insatisfacdo e indiferenca tornando-os de satisfagdo. Sugere-se
que se adotem as algumas medidas para melhorar os indices de satisfacdo: realizar trabalhos
em equipe e atividades dindmicas com o objetivo de aprimorar o conhecimento entre colegas
e melhorar o convivio entre eles; proporcionar aos funcionarios auxilio para que possam
estudar, agregando beneficios a remuneracdo, além do salario mensal; envolvimento dos
gestores nas atividades diarias dos trabalhadores, vivenciando a rotina da empresa e
mostrando interesse as tarefas realizadas pelos trabalhadores; dar preferéncia ao recrutamento
interno, antes de abrir sele¢do de novos funcionarios; adotar o sistema de avaliagdo de
desempenho entre a equipe, de modo a valorizar e recompensar aqueles que atingirem ou
superarem as metas organizacionais de acordo com suas atividades.

Em relacdo as limitagcdes do estudo, aponta-se para o tamanho da amostra, visto que a
pesquisa ficou concentrada nas pequenas empresas mais proximas ao municipio de Miraguai-
RS. Reconhece-se se a ampliagdo do estudo para um maior entendimento ao que diz respeito a
satisfacdo no trabalho dos trabalhadores de pequenas empresas da regido noroeste do estado
do Rio Grande do Sul.

Evidencia-se que as empresas precisam dar mais aten¢do aos seus funcionarios, pois
quando o funciondrio estd em estado satisfatorio rende mais para a organizagao, se relacionam
melhor com os colegas de trabalho e clientes, ele precisa estar satisfeito com seu trabalho e
com as oportunidades que nele enxerga, a satisfacdo esta relacionada com um conjunto de
fatores que constituem a organiza¢do e sua vida particular.
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