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RESUMO

As transformacdes ocorridas nos ultimos tempos influenciaram diretamente nos processos
organizacionais. Com o ambiente mais competitivo e desafiador, as empresas séo obrigadas
a se adequarem de acordo com as novas exigéncias impostas pelo mercado. Diante disso, a
mé&o de obra humana ganhou um novo significado para as organizagdes. Antes vista apenas
como um objeto de producdo, passou a ser considerada um dos meios mais importantes para
0 alcance dos resultados organizacionais. Sendo assim, o presente estudo teve como objetivo
principal identificar o nivel de cada dimensdo que influencia a satisfacdo no trabalho dos
colaboradores de uma empresa de telecomunicac@es localizada na Paraiba, com base no
estudo de Siqueira (2008). Dessa forma, para alcancar o objetivo descrito foi utilizado um
questionario com base na Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), em que considera as cinco
dimensGes, sendo elas: satisfacdo com os colegas, salario, chefia, natureza do trabalho e
promocOes. Apos a analise dos resultados foi possivel identificar que as dimens6es que mais
refletiram satisfacdo nos colaboradores da empresa estudada foram as dimensdes de chefia,
colegas e natureza do trabalho. Entretanto, foram observados pontos de indiferenga quanto
aos salarios e as promoc0es, sugerindo a necessidade de estratégias de gestdo para melhorar
a satisfagcdo no ambiente organizacional.

PALAVRAS-CHAVE: Satisfacdo no trabalho; Gestdo; Organizacédo; Colaboradores.



1. INTRODUCAO

Diante das transformagdes ocorridas no mundo, decorrentes da revolucédo tecnoldgica,
0 mercado de trabalho vive em constantes mudancas, tornando-se mais complexo e
competitivo. Em vista desse cenario, a mdo de obra humana se insere como peca fundamental
para o desempenho organizacional. Com isso, as empresas sdo impulsionadas a buscarem novas
atualizagdes em metodos, ferramentas, modelos e praticas que sdo direcionadas a gestdo de
pessoas.

Embora o comportamento humano seja uma abordagem amplamente discutida dentro
das organizacdes desde o seculo passado, foi a partir de 1930 que comecaram a surgir estudos
relacionados a satisfacdo no trabalho na busca de compreender como esse sentimento em
relacdo ao trabalho pode refletir nos resultados organizacionais. Além disso, cada vez mais tem
surgido pesquisas com o intuito de revelar as dimensdes, 0s determinantes e 0s possiveis
correlatos e consequéncias do sentimento que surge quando o homem se relaciona com o seu
ambiente de trabalho (Siqueira; Gomide Jr., 2004).

A satisfagdo no trabalho, portanto, reflete o sentimento em que o colaborador tem em
relacdo a sua atividade exercida dentro da organizagdo. Considerando a relevancia, é necessario
que as empresas adotem praticas que promovam um ambiente positivo, em busca de favorecer
o clima organizacional e seus resultados.

Além disso, a satisfagdo no trabalho é um construto que se relaciona a varios outros
temas pois traz implicacGes sobre a eficiéncia, produtividade do individuo, na qualidade
apresentada nas relagdes de trabalho, como também nos indices de absenteismo, turnover e
comprometimento organizacional (Sant’Anna, 2002).Desta forma, empresas tem investido cada
vez mais na gestéo de pessoas, buscando facilitar o relacionamento interpessoal que vai implicar
na reducdo de acidentes profissionais, doencas, absenteismo e rotatividade do pessoal
(Chiavenato, 2014).

Nesse sentido, as empresas devem verificar a satisfacdo dos colaboradores, em relacao
ao seu trabalho, uma vez que isso pode refletir em seu desempenho e na organizagao.

Levando em consideracdo o contexto apresentado, a presente pesquisa é norteada pela
seguinte problematica: Qual é o nivel de cada dimensédo que influencia a satisfagdo no trabalho
dos colaboradores de uma empresa de telecomunicag6es na Paraiba?

Sendo assim, o0 objetivo geral dessa pesquisa é identificar o nivel de cada dimenséo que

influencia a satisfagdo no trabalho dos colaboradores de uma empresa de telecomunicacdes na



Paraiba, pelo modelo proposto por Siqueira (2008), através dos seguintes objetivos especificos:
Apontar as dimensfes que mais refletem a satisfacdo no trabalho dos colaboradores da empresa
estudada; Verificar quais dimensdes apresentam indices de insatisfagdo no trabalho e propor
sugestdes de melhorias para os aspectos menos satisfatorios identificados.

Compreendendo a importancia em que o tema da presente pesquisa tem, pois, ao
verificar os niveis de satisfacdo em suas diferentes dimens@es, permite que a empresa identifique
quais pontos devem ser melhorados, contribuindo assim para a aplicacdo de estratégias mais
assertivas. Além do mais, pesquisas revelam que os cinco fatores integrantes do conceito
multidimensional de satisfagdo no trabalho, trazem contribuicbes importantes para
organizacOes pois tem a capacidade de influenciar na reducdo da rotatividade e elevar o
desempenho e produtividade dos individuos (Siqueira; Gomide Jr., 2004).

Deste modo, o estudo na organizacgao pesquisada pretende trazer contribuigdes, por meio
dos resultados que permitirdo a visualizacdo dos setores que merecem atengéo, possibilitando
adocdo de praticas de gestdo para gerar melhorias internas. Além disso, espera-se que pesquisa
traga contribuicdes para a area estudada.

O artigo presente serd composto por cinco secdes. A primeira € a introducdo, que
contextualiza o tema abordado. A segunda apresenta a fundamentacdo teérica com base na
Satisfacdo no Trabalho de Siqueira (2008). A terceira mostra os procedimentos metodol6gicos
adotados para a execucdo deste estudo. A quarta secdo revela os resultados que foram

encontrados, e, por fim, sdo apresentadas as consideracgdes finais da pesquisa.

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

O referencial tedrico apresentado nesta secdo, vai contextualizar o tema, através de
conceitos, pesquisas e instrumentos ja existentes, que ajudaram na construgdo deste trabalho.

Nos ultimos anos, o comportamento humano nas organizagdes tem sido amplamente
discutido. Com isso, a satisfacdo do trabalhador em relacdo a atividade que desempenha tem
sido foco principal de pesquisas e empresas. Esse interesse surge porque a satisfacdo pode afetar
o individuo tanto emocionalmente quanto fisicamente, influenciando em seu desempenho na
organizacdo. Diante desse cenario, surgiram diversas definigcdes e pesquisas, com a finalidade
de compreender os vinculos do ser humano com as suas atividades laborais.

Locke (1976, p. 1300) definiu a satisfacdo no trabalho como “um estado emocional

positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho”. Para Robbins



(2005, p. 61), a satisfagdo ¢ “a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho que realiza.”
Essa definicdo destaca a importancia da percepc¢éo individual sobre o trabalho, o que € reforcado
pela visdo de Marques (2015, p. 36) que argumenta que “a satisfacdo no trabalho significa
sentir uma forte identificagdo com o que o trabalho proporciona ao individuo.” Essa
identificacdo pode incluir tanto o alcance de objetivos e valores pessoais quanto as formas de
recompensa.

A satisfacdo no trabalho também esta associada a qualidade de vida que a organizacéo

proporciona a seus funcionarios. De acordo com Chiavenato (2020, p. 12),

Antes, a énfase era colocada nas necessidades da organizacdo. Hoje, sabe-se que
as pessoas precisam estar satisfeitas e felizes. Para que sejam produtivas, devem
sentir que o trabalho é adequado as suas competéncias e que estdo sendo tratadas
com carinho e atenco. Para elas, o trabalho é a maior fonte de identidade pessoal.
As pessoas dependem a maior parte de suas vidas no trabalho, e isso requer uma
estreitaidentidade com aquilo que fazem.

Partindo desse pensamento, compreende-se que, quanto mais o colaborador estiver
satisfeito e alinhado com a func&o exercida, os resultados serdo melhores. Com isso nos ultimos
tempos, esse tema passou a ser de grande relevancia para as organizacgdes e para gestores que
buscam conferir a adequacéo de suas politicas por meio de praticas de gestao (Siqueira, 2008).

Dessa forma, compreendendo esse contexto de alcance de metas devido aos
colaboradores estarem mais satisfeitos, as empresas devem analisar o contentamento do
individuo com o trabalho com uma maior constancia. Santos (2022, p.17), argumenta “que
individuos satisfeitos sdo capazes de entregar resultados satisfatérios, além de acompanhar
aquilo que a organizacgdo estipulou como missdo”. Com isso, fica claro, que as organizacfes
dependem, seja em maior ou em menor grau, do desempenho humano para o sucesso (Casado
et al., 2002).

Nesse sentido, as pessoas passam a ser percebidas como parceiras das organizagoes,
pois sdo as que fornecem conhecimentos, habilidades, capacidades e inteligéncia, que
proporciona decisdes racionais e possibilita o atingimento dos objetivos estratégicos do negdcio
(Ferreira, 2013).

Diante das pesquisas que ja foram realizadas acerca da tematica, Siqueira (2008) revela
que as caracteristicas pessoais dos trabalhadores, e do ambiente fisico em que ele se encontra
ou até mesmo da estrutura em que a organizacgdes proporciona, carrega pouca contribuicdo para

explicar a satisfagdo dos individuos em seu ambiente laboral.



Segundo Siqueira (2008), existem resultados acumulados por estudos brasileiros
(Meleiro,Siqueira, 2005; Padovam, 2005; Siqueira, 2003, 2005; Tamayo, 1998) em que revelam
que existe um forte impacto de fatores do contexto socio-organizacional, que contribuem para
o surgimento de relacGes de troca sociais e economicas estabelecidas entre os empregados e as
organizagOes. Esses estudos sdo importantes pois foram aplicados no contexto brasileiro.

O resultado da pesquisa Siqueira (2003) observou que quando existe uma troca dindmica
entre o trabalhador e a empresa, principalmente quando a empresa se preocupa € promove 0
seu bem-estar e demonstra contribuicfes, acaba que reflete de forma positiva para que o
trabalhador estabeleca vinculos de satisfacdo e comprometimento com o trabalho.

A pesquisa da mesma autora realizada em 2005, que aborda o esquema mental de
reciprocidade e influéncias sobre afetividade no trabalho, demostrou que o componente
cognitivo com maior poder de influéncia sobre satisfacdo no trabalho e comprometimento
afetivo é o suporte organizacional, reforcando a relacdo de gestéo e satisfacéo.

Tamayo (1999) obteve em sua pesquisa que 0s valores da empresa contribuem para o
envolvimento e o nivel de comprometimento dos colaboradores. Dessa forma, as pesquisas
demonstraram que existe uma relagéo significativa entre a satisfacdo no trabalho e as préaticas
gerenciais. Com isso, 0s gerentes precisam compreender a importancia de seu comportamento
e como isso pode impactar a satisfacdo da equipe.

Além disso, uma gestdo que promove clima de confianca entre os membros da equipe
torna-os mais cooperativos. Na visdo de Robbins (2010,p.305), “Os membros da equipe
apresentam mais disposigdo para assumir riscos ou mostrar vulnerabilidade quando acreditam
gue podem confiar uns nos outros”.

Dessa forma, Siqueira (2008), relata que as politicas e praticas gerenciais influenciam
diretamente nos niveis de satisfacdo. Alem do mais, essas politicas além de refletir como a
organizacao se relaciona com seus funcionarios, revela também seu nivel de comprometimento
e disposicéo para retribuir os esforcos dedicados na empresa.

Neste contexto, a palavra “retribuicdo” ¢ fundamental, pois ela se refere a prémio,
reconhecimento, remuneracdo e promoc¢des que sdo muito valorizados aos olhos dos
colaboradores. O salario é visto como fator crucial, por representar o0 meio pelo qual o ser
humano supre suas necessidades basicas, 0 que gera sentimento de seguranca e possibilita a
independéncia (Morin, 2001). Sobretudo, quando a empresa busca demonstrar reconhecimento
através de um salario ou até mesmo um cargo melhor, isso influencia de forma positiva na sua
autoestima. (Viana, 2014). Portanto, a satisfacdo no trabalho ndo esta apenas relacionada ao

desempenho, mas também a capacidade de atender as expectativas e necessidades dos



colaboradores.

Ademais, o vinculo estabelecido da empresa com o funcionario, colabora para a
satisfacdo, o envolvimento e comprometimento, sendo esses que impactam diretamente em
comportamentos pré-organizacionais, que sdo voltados para desejo de permanéncia e
produtividade, diminuindo assim faltas ao trabalho e a intencdo de sair da empresa (Siqueira;
Gomide Jr, 2004).

Diante dos estudos acerca dessa tematica, percebe-se que o fator ‘ambiente da empresa’,
incluindo aspectos como administracao, rendimento, superviséo, rotatividade, desenvolvimento
profissional, caracteristicas e condi¢Bes de trabalho, gerenciamento de estresse e relagdes
interpessoais influenciam diretamente nos niveis de satisfacdo no trabalho.

Do mesmo modo, existem inumeros estudos que apontam a correlacdo de satisfacdo no
trabalho com temas como:rotatividade,desempenho, burnout, comprometimento, produtividade
e motivacdo. A pesquisa de Almeida (2023), mostrou uma correlagéo positiva entre satisfacdo
no trabalho e desempenho. Lemos et. al. (2021), também identificaram, em seus estudos de
forma aplicada, que a satisfacdo no trabalho afeta diretamente a intencédo de rotatividade dos
individuos, com resultado de (r = - 0,657; p < 0,01). Além disso, Assuncdo et. al. (2014),
demonstraram em sua pesquisa que existe uma correlagao positiva entre satisfacdo no trabalho
e 0 comprometimento organizacional.

Diante do crescente interesse em realizar pesquisas sobre a satisfacdo no trabalho e da
necessidade de compreendé-las, os pesquisadores identificaram a importancia de desenvolver
e validar instrumentos de mensuracgdo sobre o tema. Existem varios instrumentos, porém os que
sdo mais utilizados para medir a satisfagdo no trabalho séo: EST, S20/23 e S4/8.

Entretanto, a que vai permear esta pesquisa € o0 modelo proposto por Siqueira (2008),
em que foi desenvolvida para o contexto organizacional brasileiro, como também € validada e
amplamente utilizada em vérios estudos cientificos, o que traz mais consisténcia e relevancia
para sua aplicacdo. Além do mais, ela aborda 5 dimensdes que influenciam na satisfacdo por
levar em consideragdo aspectos fundamentais do ambiente em que o individuo estar inserido.

No Quadro 1 a seguir é possivel visualizar as dimensdes gque serdo consideradas nesse estudo:

Quadro 1 — Dimensdes da Escala de Satisfacéo no Trabalho (EST)

DIMENSOES DEFINICOES

Contentamento com a colaboracdo, a amizade,
a confianca e o relacionamento mantido com os

Satisfacdo com os colegas
¢ g colegas de trabalho.




Satisfagdo com o salario

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

Satisfacdo com a chefia

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

Satisfacdo com a natureza do
trabalho

Contentamento com o interesse despertado
pelas tarefas, com a capacidade de elas
absorverem o trabalhador e com a variedade
das mesmas.

Satisfacdo com as promogdes

Contentamento com o namero de vezes que ja
recebeu promoges, comas garantias oferecidas
a quem é promovido, com a maneira de a
empresa realizar promogfes e com o tempo de
espera pela promogao.

Fonte: Elaborado pela autora a luz de Siqueira (2008, p. 263).
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Diante do que foi exposto no Quadro 1 acima, € nitido verificar que o instrumento traz

uma abordagem multidimensional pois retrata as principais dimensdes de satisfacdo. Além do

mais, cada uma das cincos dimensdes de satisfacdo no trabalho apresentadas, aborda um foco,

uma fonte ou origem de tais experiéncias prazerosas, que mediante a sua aplicacdo resulta em

melhores entendimentos sobre o tema pesquisado (Siqueira, 2008). Inclusive, estudos ja

realizados demostram que essas dimensdes ao serem compreendidas traz contribuicGes para a

empresa pois influencia na rotatividade e desempenho dos trabalhadores (Siqueira; Gomide Jr,

2004).

No préximo topico serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos que foram

utilizados para alcancar os objetivos deste estudo.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo adotou a abordagem quantitativa que, segundo Richardson (1999, p.70),

“representa, em principio, a intencdo de garantir a precisao dos resultados, evitar distor¢des de

analise e interpretacdes, possibilitando, consequentemente, uma margem de seguranga quanto
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as inferéncias”. Quanto aos fins, definiu-se como descritiva, que na viséo de Vergara (2007,
p.45), “expde caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado fenémeno”.

Quanto aos meios, esta pesquisa foi um estudo de caso, que segundo a classificacdo de
Trivifios (1987, p. 111), “fornece 0 conhecimento aprofundado de uma realidade delimitada que
os resultados atingidos podem permitir e formular hipdteses para 0 encaminhamento de outras
pesquisas”. Além disso, foi realizado um levantamento bibliografico, que trouxe mais suporte
para a pesquisa e permitiu uma melhor compreensao na analise.

A presente pesquisa foi realizada em uma empresa de telecomunicagdes, fundada em 10
de maio de 2000, com atuacdo no mercado ha mais de 20 anos. A sede esta localizada na cidade
de Guarabira, Paraiba. Atualmente, a empresa atende 25 municipios do Agreste Paraibano,
oferecendo servicos de Internet banda larga, telefonia movel e fixa, TV por assinatura e
rastreamento veicular, e segue em processo de expansao.

A amostra foi composta pelos colaboradores da empresa mencionada, o quadro total é
de 150 funcionarios, mas foram 85 que participaram da pesquisa. Os participantes
compreendem a diferentes niveis de formacéo, faixa etaria, tempo de servico e setores de
atuacéo.

Para coletar os dados foi utilizado um questionario em que considerou as perguntas da
Escala de Satisfagdo no Trabalho, elaborada por Siqueira (2008). Esse modelo que foi utilizado
possui perguntas que sdo relacionadas ao ambiente de trabalho em que o individuo estar
inserido, e aborda os principais temas que sdo: chefia, colegas, salarios, trabalho e promocoes.

O questionario foi aplicado através da plataforma Google Forms e foi composto por 30
questdes, sendo, 25 questdes baseadas na (EST), que foram respondidas de acordo com o que
o0 estudo de Siqueira (2008), recomenda que é através de uma escala de 7 pontos, que possuli
variedade de “1 = Totalmente insatisfeito” a 7 = Totalmente satisfeito. Foram acrescentadas 5
questdes relacionadas ao perfil do respondente, como: idade, género e nivel de instru¢cdo como
também relacionada ao cargo que ocupa e o tempo de servigo. Para realizar as analises
estatisticas descritivas foi utilizado o IBM SPSS Statistics 25, através dessa ferramenta se
obteve a média de cada dimenséo citada.

Essa secdo demonstrou os procedimentos metodoldgicos, a proxima sec¢do vai mostrar

a analise dos dados e dos resultados da pesquisa.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS



12

4.1 Perfil dos respondentes

Com rela¢do aamostra, 85 participaram, que da totalidade representa (56,67%). O género
com maior predominancia foi o do sexo masculino (50,6%). Em relacdo a idade, (42,4%), dos
funcionarios estao na faixa de 18 a 24 anos, em seguida (41,2%) estdo entre 25 e 34 anos. Ja a
faixa de 35 a 44 anos representa (10,6%), e entre 45 a 55 anos, (4,7%). Por fim, apenas (1,1%)
tém 55 anos ou mais. Em sintese, os dados demonstram uma faixa etéria relativamente jovem
entre os funcionarios.

No que diz respeito ao nivel de instrucdo, o resultado encontrado foi de (35,3%) dos
funcionarios possuem ensino médio completo, enquanto (32,9%) tém ensino superior
incompleto. Apenas (22,4%) dos colaboradores tém nivel superior completo e (3,5%) possuem
pos-graduacdo. Em seguida, indicou que (5,9%) tém ensino médio incompleto. Esses dados
indicam que a maior parte dos colaboradores possui ensino médio completo ou esta em busca
de formagé&o superior.

Quanto ao tempo de servico, (37,6%) dos funcionarios tém entre 1 e 3 anos na empresa,
enguanto (30,6%) estdo ha menos de 1 ano. Com (16,5%), os que possuem de 3 a 5 anos de
servico, (9,4%) tém entre 5 e 10 anos, e (5,9%) estdo ha mais de 10 anos na organizacao. Esses
dados indicam que a maior parte dos funcionarios esta na empresa entre 1 e 3 anos.

A maior parte dos respondentes ocupam cargos no setor de atendimento (37,6%),
seguido pelo setor técnico (22,4%). Gerentes e vendedores correspondem a (8,2%) cada. Os
demais cargos estdo distribuidos entre o setor administrativo (7,1%), coordenacéo (5,9%),
financeiro (4,7%), recursos humanos e servigos gerais, ambos com (2,4%), e por fim o cargo

de supervisor, com apenas (1,2%).

4.2 Analise das dimensdes

Apbs a exposicdo dos dados referentes ao perfil dos respondentes, serdo expostos 0s
resultados dos niveis de satisfacdo dos colaboradores em relagdo a cada dimenséo. Os resultados
serdo interpretados de acordo com os estudos de Siqueira (2008), em que considera que se a
média obtida for de 1 a 3,9 ¢ insatisfacdo; de 4 a 4,9, indiferenca; e, 5 a 7, satisfacdo. A seguir
serdo expostos os quadros, com as respectivas médias obtidas. No primeiro quadro abaixo, vao

ser apresentados os resultados em relacéo a dimenséo de satisfacdo com os colegas.
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Quadro 1 — Dimenséo: Satisfacdo com os colegas
N Média | Mediana

1-Com relago ao espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho 85 5,26 5
6-Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim 85 5,15 5
14- Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho 85 5,28 5
17-Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de 85 5,20 5
trabalho

24-Com a confianga que posso ter em meus colegas de trabalho 85 491 5

5,16

Fonte: Elaboragéo prdpria, 2024.

O quadro 1, referente a satisfacdo com os colegas de trabalho engloba as questdes (1, 6,
14,17 e 24), em que se obteve um resultado geral de 5,16. Para o estudo de Siqueira essa média
se enquadra nos parametros de satisfacéo.

Percebe-se, no entanto, que a menor média, com base nas premissas, foi relacionada a
confianga que se pode ter nos colegas. Isso revelou que a confiangca no ambiente de trabalho é
fragil, sugerindo a necessidade de medidas para reforcar esse aspecto. Como citado por Robbins
(2010, p. 304), “A confianca interpessoal entre 0s membros da equipe facilita a cooperagdo.”

Além disso, ele aponta que 0s membros da equipe demonstram maior disposi¢cdo para
assumir riscos e revelar vulnerabilidades quando sentem que podem confiar uns nos outros.
Nesse contexto, para que a equipe alcance um desempenho ainda mais satisfatorio, é
fundamental a adocdo de praticas de comunicacdo que fortalecam as relacdes, além de
dindmicas que estimulem a colaboracéo e a confianca entre 0s membros da equipe.

O quadro 2 demostra a média encontrada sobre a dimensdao relacionada ao salario.

Quadro 2 — Dimenséo: Satisfacdo com o salario
N Média | Mediana

5-Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho 85 4,56 5
8-Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional 85 4,42 5
12-Em relagdo ao meu salario comparado ao custo de vida 85 4,06 5
15-Em relacdo a quantia em dinheiro que eu recebo desta instituicdo 85 4,61 5
ao final de cada més

21-Com meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho 85 4,40 5

4,41

Fonte: Elaboragéo propria, 2024.

O quadro 2 traz os resultados referentes a dimensdo de satisfacdo com o salario,
considerando as questdes (5, 8, 12, 15 e 21). Amédia obtida foi de 4,41. Dessa forma, entende-
se que o0s colaboradores estdo em um estado de indiferenca, o que indica que ndo estdo
satisfeitos, o que pode resultar em menor comprometimento com as metas da empresa, além de
gerar rotatividade e maiores niveis de abstencéo.

Na analise, percebe-se que a questdo 15, que aborda a questdo do salario comparado ao

custo de vida, apresenta a menor média da dimenséo de 4,06. Como apontado por Morin (2001),
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o salério esté associado a elementos de seguranga e independéncia. Diante desse resultado, ha
a necessidade de um estudo para possiveis melhorias no sistema de remuneracdo por parte dos
gestores, para que se consiga um aumento no nivel de satisfagdo dos colaboradores em relacéo
ao seu salario.

Além disso, os processos de recompensas devem existir dentro de qualquer instituicao,
pois sao fatores fundamentais para incentivar os funcionarios em suas atividades laborativas.

Assim, como 0s objetivos organizacionais devem ser alcancados, 0s objetivos
individuais também precisam ser atendidos, e uma das formas de recompensa é atraves do
salério (Chiavenato, 2014).

No quadro 3 serdo apresentados os resultados que foram encontrados na dimensdo

satisfacdo com a chefia.

Quadro 3 — Dimenséo: Satisfagdo com a chefia
N Média | Mediana

2-Em relagdo ao modo como meu chefe organiza o trabalho do meu 85 5,52 5
setor

9-Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho 85 5,12 5
19-Com o entendimento entre eu e meu chefe 85 5,53 5
22-Com a maneira como meu chefe me trata 85 5,54 5
25-Com a capacidade profissional do meu chefe 85 5,78 5

5,49

Fonte: Elaboracédo prdépria, 2024.

Diante do resultado encontrado no quadro 3, compreende-se que a dimensao relacionada
a chefia é de 5,49, indicando satisfacdo. Embora esse resultado esteja na média, pode ser
melhorado por meiode a¢cbes da gestdo. Percebe-se que a média mais baixa foi relacionada ao
interesse dos chefes pelas atividades realizadas pelos colaboradores. Segundo Robbins (2005),
quando o gestor demonstra interesse nas tarefas de seus subordinados, contribui para que os
colaboradores se sintam felizes ao realizar suas tarefas.

Além do mais, conforme os estudos de Siqueira apresentados anteriormente nesta
pesquisa, € importante ressaltar que as politicas e praticas gerenciais adotadas dentro da
empresa podem impactar a satisfacdo dos colaboradores. Com isso, as medidas devem ser
voltadas para uma comunicagdo mais clara, com feedbacks construtivos buscando
reconhecimento e valorizagao a equipe.

No quadro 4 serdo expostos os resultados da dimensdo satisfacdo com a natureza do

trabalho.



15

Quadro 4 — Dimensdo: Satisfacdo com a natureza do trabalho
N Média | Mediana
7-Em relag8o ao grau de interesse que minhas tarefas me despertam 85 5,46 5
11-Com a capacidade de meu trabalho absorver-me 85 5,06 5
13-Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago 85 5,35 5
18-Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho 85 4,93 5
23-Com a variedade de tarefas que realizo 85 5,11 5
5,18

Fonte: Elaboragdo prdpria, 2024.

Como exposto no quadro 4, referente a dimensao com a natureza do trabalho, observa-
se que a média obtida foi de 5,18, indicando um nivel de contentamento por parte dos
colaboradores. Analisando as afirmativas, percebe-se que a questdo sobre o grau de interesse
despertado pelas tarefas apresentou a maior média de 5,46, seguida pela prerrogativa de realizar
as atividades que gostam, que representa 5,35.

Esses resultados sugerem que os funcionarios estdo engajados e se sentem realizados
com 0 que executam, o que demostra ser positivo para organizagdo pois segundo Robbins
(2010, p. 70) “os funcionarios com alto nivel de envolvimento com o trabalho identificam-se
profundamente com ele e realmente se preocupam com o tipo de trabalho que realizam”.

Entretanto, apesar do resultado ter se encontrado na média, observa-se que a relacionada
as preocupagdes exigidas no trabalho foi a que apresentou a média mais baixa. 1sso pode indicar
gue demandas atribuidas, os prazos e o nivel de complexidade das atividades, assim como as
metas estabelecidas pela gestdo, ndo estejam alinhadas adequadamente. Isso indica que esse
fator merece mais atencé@o dos gestores.

No quadro 5 serdo apresentados os resultados da dimensé&o satisfacdo com as promocoes.

Quadro 5 — Dimenséo: Satisfacdo com as promog6es

N Média | Mediana

3- Em relagdo ao ndmero de vezes que ja fui promovido nesta instituicdo 85 4,78 5
4-Em relagdo as garantias que a instituicao oferece a quem é promovido 85 4,86 5
10-Com a maneira como esta instituicdo realiza as promoc6es de seu 85 4,64 5
pessoal

16-Com as oportunidades de ser promovido nesta instituicdo 85 4,87 5
20-Com relagdo ao tempo que eu tenho de esperar para receber uma pro- 85 4,56 5
mog¢&o nesta instituicdo

4,74

Fonte: Elaboragéo prdpria, 2024.

A média geral dessa dimensdo foi de 4,74. Diante desse resultado, foi possivel detectar
que os trabalhadores ndo estdo satisfeitos em relacdo as promocgGes que sdo oferecidas pela
empresa. As questdes 10 e 20, em que relatam sobre a maneira como esta institui¢do realiza as

promogdes e o tempo em que 0s colaboradores precisam esperar para serem promovidos,
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indicaram as médias mais baixas. 1sso demostra que os colaboradores podem ndo achar justas
as formas de promocéo e a demora em realizar devido reconhecimento, sendo assim pode-se
indicar que a empresa pode estar com politicas internas de promoc¢éo enfraquecidas.

Com isso, a empresa precisa aprimorar formas de qualificagéo para a equipe, bem como
desenvolver um plano de carreira, pois ser promovido, mostra que houve reconhecimento por
parte da empresa (Viana, 2014). No quadro 6, serdo expostas a analise geral de todas as

dimensoes.

Quadro 6 — Analise de todas Dimensdes
Dimensdes Média
Satisfagdo com os colegas 5,16
Satisfagdo com o salério 4,41
Satisfagdo com a chefia 5,49
Satisfagdo com a natureza do trabalho 5,18
Satisfacdo com as promogoes 4,74
Resultado geral 4,99

Fonte: Elaboracdo prdpria, 2024.

Considerando todas as dimensdes, o resultado encontrado quanto as dimensdes de forma
geral foi de 4,99, indicando indiferenca, 0 que demonstra que, no geral, os funcionarios ndo
estdo satisfeitos. Foi também possivel identificar que as maiores médias foram em relagéo a
satisfacdo com a chefia, com 5,49; em seguida, a natureza do trabalho, com 5,18; e com 0s
colegas, com 5,16, evidenciando que esses fatores s&o 0s principais responsaveis pela satisfagdo
na empresa estudada.

Entretanto, os aspectos de promocgéo, com 4,74, e salario, com 4,41, requerem atencao,
pois apresentaram niveis de indiferenca. Sendo assim, € necessario que estratégias sejam
adotadas pela gestdo, pois, segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004, p. 321), “existem evidéncias
de que pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho sdo também as que menos
planejam sair das empresas onde trabalham, que tém menos faltas, melhor desempenho e maior

produtividade”.

4.3 Sugestdes propostas

Levando em consideracdo, o que foi exposto no quadro 6, serdo apresentadas medidas
para melhorar os aspectos de salario e promo¢do que foram identificados como menos
satisfatorios.

Em relacdo ao salério, a empresa deve estabelecer um plano financeiro, com definicéo

da remuneracdo de acordo com 0s cargos, como também deve estabelecer uma politica de
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compensacao que pode incluir beneficios complementares, como: vale-alimentag&o, transporte
e assisténcia medica.

Deve também realizar recompensas ligadas ao desempenho individual e em equipe, que
podem ser através de comissdes, reconhecimento, cursos e até mesmo viagens. Além de realizar
reajustes anuais, considerando critérios como tempo de empresa e metas alcancadas, o que
contribui para a garantia de salarios mais justos.

No que tange as promocoes, pode desenvolver um plano de carreira que especifique as
qualificacbes necessarias para cada funcdo, estabelecendo critérios justos, que contam tempo
de servigo, habilidades e competéncias.

Como também a implementacéo de avaliacbes de desempenho de forma periddica que
pode ajudar a empresa a identificar se o colaborador esta se saindo bem em equipe. Além disso,
a organizacdo pode buscar oferecer diversos cursos de capacitacdo, que vai incentivar o

crescimento profissional dos funcionérios e vai agregar ainda mais para organizacao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Em face do exposto, compreende-se que, nos Ultimos anos, houve uma crescente
valorizagéo do capital humano nas organizagdes, uma vez que méo de obra humana se tornou
fator estratégico, para o alcance dos resultados organizacionais. Dessa forma, tornou evidente a
importancia do tema abordado, ndo apenas para pesquisadores, mas tambem para as proprias
empresas.

Compreendendo a importancia do tema e entendendo que ao ser estudado ele traz
contribuiges significativas para as empresas, a presente pesquisa buscou identificar o nivel de
cada dimensdo que influencia a satisfacdo no trabalho dos colaboradores de uma empresa de
telecomunicacgdes na Paraiba, com base no estudo proposto por Siqueira (2008). Sendo assim,
foi aplicado um questionério em que considerou as dimensdes da escala de satisfacdo (EST),
que sao: salario, chefia, ambiente de trabalho, promocdes e colegas.

Apos a coleta e analise de dados foi possivel identificar que os trabalhadores estdo
satisfeitos em relacdo asdimensdes de colegas, ao ambiente de trabalho e a chefia. Entretanto,
os salarios e as promocBes apresentaram indices de indiferenca, indicando que esses
profissionais ndo estdo plenamente satisfeitos com esses aspectos. Além disso, apesar de alguns
fatores terem apresentado pontos satisfatorios, foi possivel identificar que a satisfacdo de modo
geral, apresenta um indice de 4,99, o que indica estado de indiferenca.

Sendo assim, torna-se compreensivel que todos os pontos identificados merecem devida
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atencdo da gestdo para adogdo de estratégias com objetivo de elevar o grau de satisfagdo
mediante a todas dimensoes.

Mediante a isso, a pesquisa gerou contribui¢Ges para a empresa estudada uma vez que
permitiu identificar quais pontos devem ser melhorados, como também prop0s sugestdes de
melhorias que ao serem aplicadas, podem refletir em melhores resultados para a organizagao.

Essa pesquisa apresentou limitacdes em relacdo a quantidade de respostas, visto que nao
foram todos colaboradores que contribuiram para o estudo, o que pode ter comprometido 0s
resultados, uma vez que a amostra ndo reflete a totalidade dos funcionérios da organizag&o.

Para futuras pesquisas na area, seria interessante verificar se a idade, tempo de servico,
como também o setor em que encontra na empresa, pode interferir nos niveis de satisfacdo dos
colaboradores da empresa estudada. Como também, pode buscar verificar se o resultado
encontrado de satisfacdo estar trazendo impactos na rotatividade. Indico outra sugestdo, que
seria utilizar o método qualitativo pois vai permitir uma explora¢do mais aprofundada sobre a

percepcao dos individuos estudados.
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