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RESUMO

A satisfagdo no trabalho é percebida como um conjunto de aspectos internos e externos, como a
remuneracao e o relacionamento interpessoal com os colegas, que refletem a forma como o individuo
encontra fatores positivos em seu trabalho, possibilitando beneficios tanto para a organizacao quanto para
o colaborador. Em vista da contemporaneidade do tema, a presente pesquisa teve como objetivo analisar a
percepcao dos colaboradores do setor supermercadista em relagdo a Satisfagdo no Trabalho. Para tal,
realizou-se uma analise descritiva, de abordagem quantitativa, por meio de levantamento (Survey) com 131
respondentes de seis supermercados situados na cidade de Tupanciretad - RS, no qual foi utilizada a Escala
de Satisfacdo no Trabalho (EST), elaborada por Siqueira, Orengo e Peird (2014). A analise de dados foi
realizada mediante analises descritivas, padronizacdo das escalas e correlagdo de Pearson. Os resultados
indicam que as médias da escala de Satisfacdo no Trabalho apresentaram indices bons para Satisfacdo com
os colegas, Salarios e a Natureza do Trabalho, e médio para Satisfacdo com a Chefia e Promogdes.

Palavras-Chave: Satisfacao no Trabalho; Setor Supermercadista; Escala de Satisfacdao no Trabalho

ABSTRACT

The Work Satisfaction is as a conjunct of intern and extern aspects, as the remuneration and the
interpersonal relationship between partners, that reflects the way as the employee finds positive factors in
his job, making benefits possible for both the company and the worker. Considering the contemporaneity of
this theme, the present research had as objective to analyze the perception of the employees of the
supermarket sector related to Work Satisfaction. For such, is was realized a descriptive analysis, of
quantitative approach, through a survey with 131 employees of six supermarkets in the city of Tupacireta -
RS, in which it was used the Work Satisfaction Scale, made by Siqueira, Orengo and Peir6 (2014). The
correlation of the data was made through descriptive analysis, scale standardization and correlation of
Pearson. The results indicate that the averages of the scale showed good indexes to satisfaction with
coworkers, salaries and the nature of word, and medium to satisfaction with the leadership and promotion
in work.

Keywords: Work Satisfaction; Supermarket Retail; Work Satisfaction Scale



SATISFACAO NO TRABALHO EM EMPRESAS DO SETOR SUPERMERCADISTA

1 INTRODUCAO

A idealizacdo de que o trabalho pode ser algo prazeroso e divertido parece bastante
possivel nos dias de hoje, mas ndo foi sempre assim (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ,
2013). Nos primordios da revolugdo industrial, ndo havia uma preocupacdo com o bem-estar
do colaborador, pois 0 homem era visto como uma maquina e cabia a ele apenas o trabalho
bracal e as decisdes administrativas eram apenas de responsabilidade do gestor (AVILA;
STECCA, 2015).

Deste modo, ao longo de muitos anos o trabalho foi visto como algo custoso, arduo,
entendido como algo ruim. Todavia, com as mudangas sociais e econdmicas, houve uma revisao
dos antigos conceitos de gerenciar pessoas, € hoje, o individuo espera mais do seu trabalho, sao
mais cientes do que esperam e planejam em suas vidas profissionais (SCHAUFELI,
DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Dessa maneira, nao se pode desconsiderar que o trabalho afeta a vida das pessoas, assim
como as pessoas afetam a existéncia das organizagdes quando sdo comprometidas, satisfeitas e
engajadas (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014). Nesse sentido, o trabalho pode ser
considerado satisfatério ou um verdadeiro fardo para o colaborador, e os sentimentos que
possam afetar sua saude fisica e mental, podem impactar ndo somente suas atividades
organizacionais, mas em todos os ambitos de sua vida (FRANCA; RODRIGUES, 2011).

E sob esta tica que a satisfagdo do colaborador é um tema que vem sendo discutido
tanto na academia quanto nas organizagdes. Para Spector (2010), a satisfacdo ¢ definida como
uma atitude em que demonstra como o colaborador se sente no seu ambiente de trabalho, de
maneira simplificada pode-se dizer que, satisfacdo ¢ quando estdo contentes com o seu trabalho
e insatisfacdo ¢ quando ndo estdo. J4 Siqueira (2008), ressalta que a satisfacdo no trabalho
representa o quanto o colaborador vivencia momentos prazerosos dentro da organizagao.

Levando em considera¢do a importancia dos sentimentos dos colaboradores para o
alcance dos objetivos organizacionais, o presente estudo recaird especificamente sobre o
contexto do setor supermercadista, visto que neste setor o ambiente ¢ julgado como bastante
turbulento, de grande competitividade e rotatividade, podendo causar impacto na maneira como
o colaborador percebe seu trabalho. Sendo assim, a pesquisa foi realizada em organizagdes
supermercadistas situadas na cidade de Tupanciretd, localizada no estado do Rio Grande do
Sul, visando responder a seguinte problematica: Qual ¢ a percepcao dos funcionarios do setor

supermercadista de Tupanciretd-RS em relacdo a satisfacdo no trabalho?



Para responder a problemadtica levantada, tem-se como objetivo geral do estudo: analisar
a percep¢ao dos colaboradores do setor supermercadista em relagdo a Satisfacdo no Trabalho.
Ademais, este estudo encontra-se justificado pelo fato de as organizagdes preocuparem-se cada
vez mais em propiciar melhores condi¢des de trabalho a seus colaboradores. Com isso, por
meio deste estudo, serd possivel conhecer mais profundamente a tematica e proporcionar aos
gestores o melhor entendimento sobre as percepgdes de seus colaboradores e os fatores que sao
0s responsaveis por gerar maior satisfagdo no trabalho.

Sendo assim, serd possivel propor melhorias e/ou novas praticas de gestdo que
propiciem este estado, beneficiando o individuo, a equipe de trabalho e a empresa como um
todo. Além disso, espera-se que os resultados possam contribuir para o maior conhecimento das
tematicas estudadas, principalmente no que tange ao setor supermercadista, devido a enorme
caréncia de pesquisas no mesmo.

Nas proximas secdes deste trabalho, encontra-se o referencial tedrico que serve de
embasamento passando pelos principais conceitos relacionados. Na sequéncia, sao
apresentados os aspectos metodologicos da pesquisa, a descri¢@o e a andlise dos resultados. A

ultima secdo traz as consideragdes e conclusodes finais.
2 SATISFACAO NO TRABALHO

Conforme citado, o presente estudo foi realizado em um supermercado, de forma que
serdo relatados, nesta secdo, os aspectos teoricos acerca do setor supermercadista de varejo.
Ademais, a se¢do também possui como fim proporcionar a revisdo de literatura realizada acerca

do tema Satisfagdo no Trabalho, destacando sua evolu¢ao histérica, conceitos e beneficios.
2.1 SETOR SUPERMERCADISTA

Com a percepcao de que o varejo sdo todas as praticas que se referem a vendas de
produtos ou servigos, com finalidade de uso pessoal e ndo comercial para o consumidor final
(KOTLER; KELLER, 2006). Desse modo, o varejo envolve todos os processos de vendas para
satisfazer as necessidades do consumidor final e tem como principal atividade a venda de
produtos ou servigos (PARENTE, 2000).

Nesse cenario, a Associacdo Brasileira de Supermercados — ABRAS, é quem representa
o setor supermercadista no Brasil, e tem como propoésito representar, proteger, constituir,
estimular e fortalecer o setor no pais. Para a ABRAS, denominar um estabelecimento do setor
varejista como supermercadista, utiliza-se de alguns parametros, como as areas de vendas do

local, os numeros de “check — outs” (saida e entrada) e a porcentagem de vendas. A area a ser



considerada ¢ entre 300-800m?, acima de 5.000 itens classificados nas segdes de hortifrutis,
carnes, aves, frios, lacticinios e bazar, sendo estes estabelecimentos situados, na maioria das
vezes, em bairros afastados do centro da cidade e regidos pela familia do proprietario.

No entanto, um fator preocupante nesse setor ¢ a alta rotatividade de colaboradores -
“turnover”, em que aparece como sendo o principal ponto fraco, atingindo de forma negativa
os resultados e causando impactos nos custos financeiros da organizacdo e na produtividade.
Dessa forma, vem surgindo cada vez mais estudos que demonstram uma preocupagdo com 0s
sentimentos dos colaboradores e tém gerado mais aten¢do por parte das organizagdes (LIMA,
2015).

Contudo, no que tange ao setor supermercadista, as pesquisas existentes retratam mais
sobre questdes de natureza economico-financeira, de marketing, de logistica de distribuigdo e
de cadeia de suprimentos, havendo poucos estudos que relacionem tematicas da gestdo de
pessoas a este setor (LIMA, 2015). Mais especificamente, as tematicas Satisfacdo e
Engajamento no trabalho urgem para a importancia de serem pesquisadas, colaborando com

uma melhor compreensdo das dimensdes humanas neste ambiente.
2.2 SATISFACAO NO TRABALHO: ORIGEM, CONCEITOS E BENEFICIOS

A Satisfagdo do colaborador com o trabalho foi um dos sentimentos mais estudados no
século XX. Taylor, em meados de 1947, ja considerava que o salério e a fadiga influenciavam
na satisfagdo. Martins e um grupo de pesquisadores em 1984 consideraram que outros fatores
estavam relacionados a satisfacdo, como pausa para descanso, compreensdo do colaborador
pelo seu trabalho, grupos informais de trabalho, entre outros, demonstrando que o salério, ao
contrario do que afirmava Taylor (1947), ndo era um aspecto tdo relevante da satisfagdo no
trabalho. Posteriormente, constatou-se que o estado mental do colaborador ¢ a principal causa
da satisfacdo (MARTINS; SANTOS 2006).

A Satisfagdo no Trabalho também comecgou a ser estudada pelo psicélogo americano
Frederick Herzberg em 1968, que apontou dois fatores que explicam o comportamento das
pessoas no trabalho: os higiénicos que se localiza no ambiente de trabalho, sendo estes fatores
extrinsecos (externos ao individuo), e os motivacionais, que sdo os intrinsecos (interno do
individuo), correspondendo aos fatores de realizagdo e reconhecimento (VERGARA, 2014).
Em razdo dessas descobertas, a Satisfacdo no Trabalho mobilizou a atengdo de pesquisadores
do comportamento organizacional e de gestores empresariais. Esta, também foi marcada pela
aproximagao com o processo motivacional, sendo esses dois conceitos, satisfagdo e motivagao
estudados em muitas teses que abordavam caracteristicas dos individuos em seu ambiente de

trabalho (SIQUEIRA, 2008).



Jano século XXI, a Satisfagcdo no Trabalho ¢ vista como uma das concepcdes que aborda
a afetividade no ambiente de trabalho, ou um vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho.
Assim, passou a ser entendida por meio da resultancia da saude do colaborador no ambiente do
trabalho, e ¢ mostrada como um dos componentes psicossociais do conceito de bem-estar no
trabalho, juntamente do comprometimento organizacional e do envolvimento no trabalho
(SIQUEIRA, 2008).

Desde entdo, este tema vem despertando grande interesse da academia, bem como dos
gestores organizacionais, devido a importdncia do individuo dentro da organizagdo. Os
conceitos mais frequentes de satisfacdo no trabalho sao referidos como sinénimo de motivagao.
Contudo, a diferen¢a entre motivacao e satisfacao ¢ explicada por Steuer (1989), ao definir que
motivagdo manifesta o desejo gerado por uma necessidade, e satisfagdo expressa a sensagao de
atendimento da necessidade (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). A falta de clareza entre os
termos "motivacao" e "satisfacdo" tem sido avaliada como motivo de falhas na formulagao de
conceitos e instrumentos de pesquisa (PEREZ; RAMOS, 1990). Por mais que sejam conceitos
parecidos, uma pessoa pode estar satisfeita com seu trabalho, mas ndo motivada, pois Satisfa¢ao
no Trabalho ¢ resultante do julgamento que o colaborador faz de seu trabalho (LOCKE, 1969).

A bibliografia tem abordagens distintas para definir a Satisfagdo no Trabalho. Para
Aiziri (2011) € qualquer combinagao de fatores psicologicos, fisioldgicos e ambientais. J4 para
Siqueira (2008), a Satisfacdo no Trabalho corresponde a caracteristicas individuais
responsaveis por comportamentos no trabalho. E, de acordo com Davis e Newstrom (2001), a
Satisfacdo ¢ um conjunto de sentimentos bons ou ruins, os quais os colaboradores consideram
em relacdo ao seu trabalho.

Por mais que a Satisfacdo no Trabalho esteja sob a influéncia de muitos fatores externos,
ela continua sendo algo interno que tem a ver com a maneira como os colaboradores se sentem,
ou seja, apresenta um conjunto de fatores que causam um sentimento de satisfagdo. Assim, ¢
considerada como um sentimento de realizagao, sucesso, entusiasmo, felicidade e bem-estar do
colaborador no trabalho, que afeta positivamente a produtividade (AIZIRI, 2011).

Na literatura brasileira, a constru¢do de Satisfacdo no Trabalho ¢ considerada como um
estado subjetivo que pode variar de pessoa para pessoa, de acordo com as circunstancias e, ao
longo dos anos para um mesmo individuo, estando sujeito a influéncia das forgas internas e
externas ao trabalho (LEITE; RODRIGUES; ALBUQUERQUE, 2014). Sendo assim, a
satisfacdo ¢ refletida por meio de um conjunto de dimensdes, como o bom relacionamento com
os colegas e gestores, o cumprimento das regras, das politicas organizacionais, da boa
remuneracdo ¢ da vida pessoal, familiar e social dos individuos que resulta em grandes

beneficios para a organizagdo e para o colaborador (SIQUEIRA, 2008).



Dentre as medidas para avaliar a Satisfacdo no Trabalho, existem inimeras escalas
capazes de analisar o nivel de satisfacdo no Trabalho, porém neste estudo sera utilizada a Escala
Brasileira de Satisfagdo no Trabalho de Siqueira (2008). Ela tem por objetivo avaliar o grau de
contentamento do colaborador, sendo mensurada por meio de cinco dimensdes: Satisfacdo com
o Salario; Satisfacdo com os colegas de trabalho; Satisfacdo com a chefia, Satisfagdo com as
promogoes e Satisfacdo com a natureza do trabalho. Essa escala vem sendo adotada em muitos
estudos, como Caldas et a/ (2013) e Ruviaro e Bardagi (2010).

E evidente que cada individuo possui objetivos, sonhos, projetos e necessidades distintas
uns dos outros. E isso ndo ¢ diferente quando o assunto ¢ nivel de satisfagdo com o trabalho,
pois cada um pode sofrer, ou ndo, o mesmo efeito que ocorre com o outro, em um processo que
busca a satisfagdo, visto que a maneira que cada pessoa se realiza no trabalho também ¢
diferente (SILVA, 2016). Dessa forma, a seguir se abordard acerca dos beneficios deste
constructo para os individuos.

A satisfagdo exerce influéncias sobre o trabalhador, e esta pode se manifestar sobre sua
saude, qualidade de vida e comportamento, com consequéncias para os individuos e para as
organizagdes (MARTINS; SANTOS, 2006). A insatisfagdo, por exemplo, traz consequéncias
relacionadas ao desempenho das fun¢des do colaborador, pois as pessoas sdo atraidas por
situagdes gratificantes e tendem a afastar-se das que ndo geram reconhecimento. Em
consequéncia disso, a insatisfacdo pode gerar o absenteismo e o atraso, mas nao
necessariamente isso pode ser justificado apenas pela insatisfacdo, podendo estar relacionada a
outros fatores (VECCHIO, 2009). Outra consequéncia ¢ a rotatividade, sendo mencionada
como um dos pontos fracos do setor supermercadista, pois um colaborador insatisfeito tem
maior chance de se demitir. A¢des hostis também sdo motivos para acreditar que o colaborador
esteja insatisfeito. Essas podem ser consideradas como sabotagem de equipamentos ou
producdo, vandalismo e violéncia contra colegas e/ou superiores (VECCHIO, 2009).

Em contrapartida, a satisfacdo gera possibilidade de crescimento, desenvolvimento do
colaborador, auséncia de conflito, bom desempenho no trabalho, responsabilidade, autonomia
na tomada de decisdes, harmonia e integracdo interpessoal, auséncia de fadiga fisica e de
monotonia. Assim, como a satisfacdo no trabalho estd associada a saude do trabalhador, os
colaboradores mais satisfeitos apresentam melhor qualidade de vida e, consequentemente,
menor ocorréncia de doengas, tanto no que se trata da saude fisica como da mental
(MARTINEZ; PARAGUAY, 2003). Além disso, segundo Spector (2010), a satisfacdo melhora
o desempenho no trabalho, diminui a rotatividade e auséncia do individuo. Com a satisfagdo, o
colaborador tende a se dedicar mais e se esfor¢ar mais, consequentemente, melhorando seu

desempenho e possibilitando o recebimento de promogdes por parte da organizagao.



Diante desses argumentos, pode-se analisar que um colaborador satisfeito com seu
trabalho tem maior probabilidade de resultar satisfacdo em todas as esferas de sua vida, ou seja,
apresenta maiores chances de se tornar ndo s6 um colaborador satisfeito, mas também um

cidaddo integrado a sociedade e a sua familia.
3 METODOLOGIA

A seguir, encontram-se os procedimentos metodologicos utilizados para a realizacio
desta pesquisa. Quanto a natureza deste estudo, classifica-se como descritiva. Quanto a
abordagem, caracteriza-se como quantitativa, em razao de que as informagdes coletadas serdo
calculadas e traduzidas em ntimeros para este estudo (GIL, 2010). Quanto ao método de
pesquisa, ¢ levantamento, também conhecido por Survey, utilizada em pesquisas de grande
escala, visando apresentar opinides da populagdo por meio de entrevista ou questionario
(BABBIE, 1999).

Tendo em vista que a pesquisa fora realizada no setor supermercadista de Tupancireta
(RS), de acordo com o IBGE (2015), o municipio possui uma area territorial de 2.251,040 km?
e populagdo total de 22.281 habitantes. A selecdo da amostra fora realizada por meio de uma
amostragem ndo probabilistica, pois se utiliza quando a representatividade exata ndo ¢
necessaria e ¢ selecionada por conveniéncia de acordo com a decisdo do pesquisador (JUNIOR
et al.,2009). Ressalta-se ainda, que a escolha pelo setor supermercadista foi pelo fato de ser um
ambiente de trabalho de grande competitividade e que possui um amplo nimero de
colaboradores, no qual hé o desafio de proporcionar satisfacdo aos mesmos.

Sendo assim, a amostra do estudo totalizou em 131 respondentes de seis supermercados
situados na cidade de Tupanciretd — RS. Nao serdo mencionados os nomes dos estabelecimentos
por uma questdo de sigilo, definido pelos gestores que autorizaram o estudo. A realizacdo da
coleta de dados foi realizada no periodo de julho a agosto de 2017. A obten¢ao dos dados junto
aos colaboradores realizou-se a partir da aplicacdo de um Protocolo de Pesquisa constituido em
duas partes: Parte I - Dados sociodemograficos e socioprofissionais; Parte II - Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST) elaborada por Siqueira, Orengo e Peir6 (2014).

Deste modo, o Protocolo de Pesquisa ¢ composto por 31 questdes fechadas, sendo que
6 correspondem a dados sociodemograficos e 25 sobre satisfagdo. A partir da proposta da
pesquisa, para avaliar o nivel de Satisfacdo dos colaboradores, utilizou-se a Escala de Satisfacao
no Trabalho — EST validada por Siqueira (2008). A seguir, o Quadro 1 explana as dimensdes,

suas defini¢des e suas respectivas variaveis.



Quadro | - Dimensoes e Variaveis da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST)

Dimensoes ‘

Satisfacdo com os
colegas de trabalho

Defini¢oes

Quando o colaborador esta contente com a cooperagdo, o afeto, a
confianga e o bom relacionamento mantido com os colegas de
trabalho.

Variaveis
7,23,20,12,30

Satisfacdo com o
salario

Quando o individuo esta contente com a remuneragdo que recebe
comparado com o quanto trabalha, com sua capacidade
profissional, com os esfor¢os e com o custo de vida.

27,21,18,14,11

Satisfacdo com a
chefia

Quando o colaborador estd contente com a organizagdo e
capacidade profissional do chefe, com a consideragao pelo trabalho
dos seus colaboradores e com o entendimento entre eles.

31,28, 25,15,8

Satisfacdo com a

Quando o colaborador esta contente com suas tarefas, com o

29,24,19,17,1,3

natureza do | interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade de elas

Trabalho absorverem o trabalhador e com a variedade das mesmas.

Satisfacdo com as | Quando o colaborador estd contente com o numero de | 26,22,16,10,9
promocdoes vezes que ja recebeu promogdes, com as garantias oferecidas a

quem ¢ promovido, com a maneira de a empresa realizar
promogdes e com o tempo de espera pela promogao.

Fonte: Siqueira (2008).

Com o intuito de verificar a confiabilidade dos instrumentos, utilizou-se o Alpha de
Cronbach, que se trata de uma correlacdo média entre perguntas com o intuito de medir a
confiabilidade de um questionario aplicado em uma pesquisa (FIELD, 2009). Para isso, o autor
supracitado destaca que valores entre 0,7 < o < 0,8 sdo considerados como indices aceitaveis.
Os indices entre 0,8 < a <0,9 sdo avaliados como um bom indice, € o > 0,9 refere-se a indices
6timos. J& a < 0,6 apontam que a escala ndo ¢ confiavel.

Para a relagdo dos instrumentos de Satisfacdo no Trabalho, de acordo com a reposta de
cada colaborador, utilizou-se da padronizagdo das escalas. A padronizagdo transforma os dados
obtidos em escala ordinal, em escala de razdo de 0 a 100%, os quais sdo estabelecidos em trés
categorias. Segundo Lopes (2016, p. 18), sdo as seguintes: alta, para média de 66,67% a 100%,
média, entre 33,33% e 66,67% e Baixa, para média de 0 a 33,33%, conforme a equacao.

SOMA-MINIMO ) ._ |
MAXIMO-MINIMO) 777

Sp, =1oo*[

Considerando que: i = nimero de dimensdes ou aspectos; soma = Somatdrio das
respostas validas das dimensdes ou aspectos; minimo = menor soma possivel das respostas

validas; maximo = maior soma possivel das respostas validas.
4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS COLABORADORES DA AMOSTRA

Na tentativa de responder ao objetivo desta pesquisa, utilizou-se de medidas descritivas

e tabelas de frequéncias para descrever o perfil dos colaboradores da amostra. Diante disso,



participaram da pesquisa 131 colaboradores do setor supermercadista da cidade de Tupancireta
—RS. Pode-se verificar que o perfil da amostra de 131 respondentes ¢ maior parte, 73 (55,73%)
do género feminino, sendo que 58 (44.27%) sdo do género masculino. Esse dado ¢ corroborado
pelo IBGE (2010), que indica que a populacdo de mulheres na cidade de Tupanciretd ¢ de
11.419, ultrapassando a de homens com 10.867.

Diante da faixa etéria, destaca-se que a maioria se encontra entre 18 a 30 anos, com 90
(68,70%) respondentes. Segundo DIEESE (2010), uma das caracteristicas desse setor ¢ a
presenga dos jovens, pois este ¢ reconhecido por disponibilizar varias fungdes que ndo exigem
alta qualificacdo profissional ou uma grande experiéncia anterior, servindo assim como porta
de entrada para individuo entrar no mercado de trabalho. Posteriormente, ¢ possivel observar
que a segunda faixa etdria predominante ¢ entre 31 e 40 anos com 24 (18,32%) respondentes,
condizente com o que (IBGE, 2010) ressalta, pois na cidade de Tupanciretd a maioria dos
cidaddos possui entre 10 a 34 anos.

Quanto a escolaridade, verificou-se que grande parte possui Ensino Médio
Completo/Incompleto, com 89 (67,79%) dos pesquisados. De acordo com DIEESE (2010), o
nivel de escolaridade formal dos individuos em geral tem aumentado nos ultimos anos e pode
ser atribuido ao maior acesso a educagdo, e as exigéncias de formagdo escolar por parte das
empresas. Contudo, infere-se diante das informagdes que neste setor ndo ¢ exigida uma alta
qualificagdo para desenvolver as atividades.

Em relacdo a renda dos colaboradores, a maioria dos pesquisados possui salario entre
R$ 1.000,02 até R$ 3.000,01 (74,81%) que ¢ condizente com a explanagdo anterior, pois quanto
menor for a qualifica¢do dos colaboradores, menor sera o saldrio dos mesmos. Além disso, esse
resultado ¢ condizente com a média mensal de saldrio por individuo no municipio de
Tupancireta-RS, que ¢ de 2,5 salarios minimos IBGE (2010).

De acordo com o tempo de trabalho, observou-se que a maioria esta de 1 até 5 anos na
empresa, totalizando 70 (53,44%) de respondentes. Estdo hd menos de um ano 35 (26,72%) dos
respondentes e 19 (14,50%) a mais de 5 anos na empresa. Levando em consideragdo que o setor
supermercadista ¢ rotulado como um setor em que oportuniza a iniciagdo do colaborador no
mercado de trabalho por ndo exigir uma alta qualificagdo e experiéncias anteriores, ¢ possivel
inferir que nestas organizagdes nao ha uma perspectiva de progressao de carreira.

Além disso, mesmo sendo um setor de grande importancia para a economia, possui
ampla rotatividade de colaboradores. DIEESE (2010), em sua pesquisa realizada com
colaboradores do setor supermercadista, verificou que os colaboradores demitidos, ao se

desligar da empresa, estavam ganhando mais em comparagdo com aqueles que foram admitidos



em seus lugares, ou seja, a rotatividade ¢ uma maneira utilizada pelas empresas para o
rebaixamento das remuneragoes dos colaboradores.

Em sintese, pode-se verificar que o perfil da amostra desse estudo ¢ predominantemente
do género feminino, possuem idade entre 18 a 30 anos, com ensino médio completo/incompleto,
estdo entre 1 a 5 anos de tempo de servigo na empresa e a maioria dos pesquisados possui salario

entre R$ 1.000,02 até R$ 3.000,01.

4.2 AVALIACAO DA CONFIABILIDADE DA ESCALA EST

Para estimar a confiabilidade da escala do presente estudo, utilizou-se o Alpha de
Cronbach que analisa a confiabilidade da escala inteira (JUNIOR et al., 2005). De acordo com
Field (2009), quanto mais os valores forem proximos de 1, maior serd a confiabilidade da escala.
Valores entre 0,7 < a < 0,8 sdo considerados indices aceitaveis, indices entre 0,8 < a. < 0,9 sdo
apontados como bons e a > 0,9 relaciona-se a indices 6timos, e indices a < 0,6 demonstra que
a escala ndo ¢ confidvel. Dessa forma, esta pesquisa terd como base esses indices para avaliar
a confiabilidade das escalas. O Alpha de Cronbach encontrado na escala de Satisfacdo no
Trabalho ¢ considerado um indice 6timo, pois ¢ o > 0,9. Assim, dentro de uma abordagem
fatorial, o requisito psicrométrico encontrado nesta pesquisa € de 0,951, um alto nivel de carga

fatorial e indicador de um indice satisfatério de precisdo (SIQUEIRA, 2008).

4.3 PERCEPCAO DA SATISFACAO NO TRABALHO DOS COLABORADORES DO
SETOR SUPERMECADISTA

Com o propésito de verificar a possivel incidéncia de Satisfacdo no Trabalho nos
colaboradores da amostra, foram analisados as médias e os desvios padrao de cada dimensao,
agregado com as frequéncias das respostas. Na Tabela 3, serdo demonstradas as informagdes

obtidas na pesquisa.

Tabela 1 - Médio desvio padrdo e frequéncia dos indicadores e dimensdes da escala Satisfacao.

i FREQUENCIA ,
DIMENSOES MEDIA DESVIO
1 23 1 5 ‘ 6 ‘ 7 PADRAO
SATISFACAO COM OS COLEGAS DE TRABALHO 5,40 1,30
Com o espirito de colaboragdo dos meus | 4 | 1| 9 | 10 | 59| 22 | 26 5,21 1,35
colegas de trabalho.
Com a quantidade de amigos que eu tenho | 2 (4| 3 | 12 | 42 | 26 | 42 5,55 1,37
entre meus colegas de trabalho.
Com a maneira como me relacionocomos | 0 [ 2| 2 | 5 | 50| 38| 34 5,69 1,04
meus colegas de trabalho.
Com o tipo de amizade que meus colegas | 1 [ 1| 3 | 12|46 |34 | 34 5,59 115
demonstram por mim.
Com a confianga que eu posso ter em meus | 4 |4 | 15| 15|44 | 28 | 21 4,98 1,48
colegas de trabalho.
SATISFACAO COM O SALARIO 5,27 1,34




Com meu salario comparado aos meus | 10 | 6| 19| 5 | 49| 21 | 21 4,71 1,72
esfor¢os no trabalho
Com a quantia em dinheiro que eu recebo | 4 |3 [ 15| 9 | 46| 27 | 26 5,12 1,49
desta empresa ao final do més.
Com o meu saldrio comparado ao meu custode | 4 | 6 | 27 | 15 | 40 | 20 | 18 4,64 1,55
vida.
Com o meu salario comparado a minha | 8 |3 | 11 | 10 | 46 | 22 | 31 5,08 1,64
capacidade profissional.
Com o meu salario comparado com o quanto | 8 | 2| 16 | 8 | 46| 23 | 28 5,01 1,64
eu trabalho.
SATISFACAO COM A CHEFIA 4,55 1,67
Com a capacidade profissional do meu | 1 |1 | 4 | 12| 49| 27 | 37 5,56 1,19
chefe.
Com a maneira como meu chefe me trata. 3 11| 8 | 10|43 |35 31 5,43 1,43
Com o entendimento entre mim e meu chefe. 2 11| 5] 8 |53]25]|37 5,53 1,24
Com o interesse de meu chefe pelo meu | 3 |4 | 5 | 20| 58| 18 | 23 5,08 1,33
trabalho.
Com o modo como meu chefe organiza o | 2 |4 | 7 | 6 | 52|25 35 5,42 1,36
trabalho do meu setor.
SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO 5,40 1,31
Com a variedade de tarefas que realizo. 2 1312|2149 |31]23 5,27 1,24
Com as preocupagdes exigidas do meu | O | 1| 11|20 | 52|21 |26 5,21 1,21
trabalho.
Com a oportunidade de fazer o tipo de | 2 |2 | 3 | 10| 58| 33|23 5,37 1,16
trabalho que faco.
Com a capacidade de meu trabalho absorver- | 3 |4 | 3 |24 | 52|27 | 18 5,07 1,29
me.
Com o grau de interesse que minhas tarefasme | 1 | 3| 4 | 15| 45| 31| 32 5,45 1,25
despertam.
SATISFACAO COM AS PROMOCOES 4,91 1,62
Com o tempo que eu tenho de esperar para | 13 | 6 | 14 | 23 | 43 | 16 | 16 4,44 1,70
receber uma promogao.
Com as oportunidades de ser promovidonesta | 11 | 9| 5 | 30 [ 39| 20 | 17 4,56 1,68
empresa.
Com a maneira como esta empresa realiza | 6 |5 | 15|24 | 45|20 ]| 16 4,69 1,50
promocoes de seu pessoal.
Com as garantias que a empresa oferece a | 12 |3 | 13| 25|49 | 11 | 18 4,53 1,63
quem ¢ promovido.
Com o numero de vezes que ja fui promovido | 17 | 4| 10 | 19 | 45| 15 | 21 4,53 1,82
nesta empresa.

Fonte: Dados da Pesquisa

Ao analisar a Tabela 1, a primeira dimensdo da EST “Satisfacdo com os colegas de
trabalho” atingiu média total de 5,40 e desvio padrio de 1,30, demonstrando que os
respondentes estdo contentes com os colegas de trabalho em relagdo a amizade e o bom
relacionamento. O questionamento satisfa¢do “Com a maneira como me relaciono com os meus
colegas de trabalho” obteve a maior média desta dimensdo, com 5,69 de média e 1,04 de desvio
padrdo. Embora o indice de satisfacdo com o relacionamento entre os colegas seja bastante alto,
0 questionamento com a menor média desta dimensdo foi em relagdo a confianca com os
colegas de trabalho, média de 4,98 e desvio padrdo de 1,48. Sendo assim, pode-se constatar que
existe uma boa relagdo entre os colegas, mas existem colaboradores que ndo sentem confianga

em seus colegas. Adami e Filho (2014) ressaltam que a desconfianca pode se relacionar a partir



de acordos ndo cumpridos, auséncia de boa vontade, credibilidade de informagdes, congruéncia
entre o falado e o realizado, e entre outros fatores que geram a desconfianca. Dessa forma, a
organizagdo deveria apresentar agdes que promovam interagdes entre relacdo interpessoal dos
colaboradores, melhorando assim, consequentemente a Satisfacdo entre os colegas de trabalho
e a produtividade na organizagao.

No que tange a dimensdo “Satisfacdo com o salario” em que se refere ao contentamento
com a remuneracdo recebida pela empresa, a média total resultou em 5,27 e de desvio padrao
1,34. O questionamento que se destacou com a maior média de Satisfagdo “Com a quantia em
dinheiro que eu recebo desta empresa ao final do més”, com 5,12 de média e 1,49 de desvio
padrdo. Nesse sentido, ¢ possivel relacionar aos achados do IBGE (2015), que diz que
o trabalhador brasileiro estd, em sua maior parte, satisfeito com os niveis de saldrios. E, pelo
fato do setor supermercadista ndo exigir alta qualificagdo de seus colaboradores, a remuneragao
¢ ideal, tendo como base o que esta previsto por lei.

No que se refere a dimensao “Satisfagdo com a Chefia”, a média total desta dimensdo
foi de 4,55 e desvio padrao de 1,67, indicando a ocorréncia de contentamento com a capacidade
profissional do chefe, interesse do chefe com o trabalho realizado pelo colaborador e o
entendimento entre eles. O questionamento mais predominante entre as médias de Satisfacao
“Com a capacidade profissional do meu chefe”, ou seja, os colaboradores estdo contentes com
o conhecimento, competéncia e as aptiddes profissionais do seu chefe.

Em relacdo a dimensdo “Satisfacio com a Natureza do trabalho”, que se refere ao
interesse despertado pelas tarefas, capacidade de absor¢do do trabalho e variedade de tarefas, a
média obtida foi de 5,40 e desvio padrao de 1,31. O questionamento que obteve maior média
5,37 e desvio padrao de 1,16, de Satisfacdo “com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que
faco” e isso pode ser justificado pela qualificagdo dos pesquisados. Como ja mencionado
anteriormente, o setor supermercadista nao exige profissionais com muitas qualificagdes, sendo
assim, torna-se uma oportunidade de trabalho para pessoas com baixa escolaridade.

Por fim, a “Satisfacdo com as promogdes” que indica contentamento com a quantidade
de vezes que recebeu promogdes, com os beneficios oferecidos e tempo de espera para isso
obteve média de 4,91 e desvio padrdo de 1,62. O questionamento dominante entre as médias de
Satisfacdo “Com a maneira como esta empresa realiza promog¢des de seu pessoal”, média de
4,69, e 1,70 de desvio padrao. Porém, a dimensdo de menor média foi “Com o tempo que eu
tenho de esperar para receber uma promog¢ao”, obtendo a média de 4,44, e 1,50 de desvio
padrdo, podendo assim observar que os colaboradores estdo contentes com a maneira como a
empresa realiza as promogdes, mas para isso precisa ter um bom tempo de trabalho dentro da

organizacdo. Segundo Robbins (2006), um trabalho interessante ¢ aquele que fornece



treinamento, variedade, independéncia e controle, e que satisfaz a maioria dos colaboradores.
Desta forma, quanto mais o trabalho proporcionar maneiras de qualificar e desenvolver seus
colaboradores, mais o trabalhador tende permanecer satisfeito com seu trabalho.

Em resumo, pode-se perceber que a maioria dos colaboradores pesquisados estd
satisfeito com seu trabalho, pois as médias das dimensdes variaram entre “Satisfeito” e “Muito
Satisfeito”. Nesse sentido, a dimensdo que obteve maior média de Satisfacdo com os colegas
de trabalho, e menor, foi em relacdo as promogdes realizadas aos colaboradores da empresa.
Isso pode ocorrer devido a alta rotatividade de colaboradores que hé neste setor, bem como a
auséncia de acdes de crescimento profissional dentro da organizagdo, levando-os a ndo estarem
tao satisfeitos com suas promogoes.

Dessa maneira, para melhorar esses indices, a organizagdo podera promover agdes para
incentivar a formagdo continua, disponibilizar um ambiente de clara comunicacdo entre os
individuos envolvidos, e estimular o didlogo entre eles, assim como valorizar o colaborador

(CARLOTTO, 2012).
5 CONSIDERACOES FINAIS

O conceito de trabalho para o individuo vem sofrendo alteragdes juntamente com as
transformagdes econdmicas e sociais. A idealizacdo que o trabalho pode ser algo prazeroso e
divertido ¢ bastante plausivel, pois trabalhar faz parte da vida, e ndo s6 traz beneficios
financeiros, mas também pode gerar sentimentos de alegria e satisfacdo. Dessa maneira, o
colaborador satisfeito no trabalho tem mais chances de apresentar maiores niveis de
contentamento e envolvimento com o trabalho. Por isso, as organizagdes que investem na satide
e bem-estar de seus colaboradores, possuem maior probabilidade de obter resultados positivos
em suas metas organizacionais (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Frente ao exposto, este estudo teve como objetivo analisar a percepcdo dos
colaboradores do setor supermercadista em relacdo a Satisfagdo no Trabalho. Para tanto, o
estudo foi realizado com 131 colaboradores de seis supermercados na cidade de Tupancireta-
RS, sendo o levantamento dos dados realizado por meio de um protocolo de pesquisa
constituido em duas partes: Dados sociodemograficos e socioprofissionais e Escala de
Satisfacao no Trabalho (EST).

Primeiramente, realizou-se o levantamento dos dados sociodemograficos e
socioprofissionais dos colaboradores da amostra. Em relagdo ao género, ¢ predominantemente
feminino, com idade entre 18 ¢ 30 anos, em sua maioria sao casados/uniao estavel, com ensino
médio completo/incompleto, possuem remuneragdo mensal entre R$ 1000,01 até R$ 3.000,01

e estdo de 1 a 5 anos de tempo de trabalho na organizagao.



No segundo momento, verificou-se a possivel incidéncia de Satisfagdo no Trabalho dos
colaboradores da amostra. Para isso, foi avaliada a confiabilidade da escalas EST por meio de
Alpha de Cronbach e encontrou-se um indice 6timo com (0=0, 951) a EST. Em seguida, frente
a percepcao dos colaboradores em relagdo a Satisfagao do Trabalho, realizou-se a padronizagao
das escalas analisando as médias de cada dimensdo, sendo encontrado para Satisfagdo com os
Colegas (5,40), Salario (5,27), Chefia (4,55), Natureza do Trabalho (5,40), e com as Promogdes
(4,91). Percebe-se, entdo, que as médias da escala de Satisfacdo no Trabalho apresentaram
indices bons para Satisfacdo com os colegas, Salarios e a Natureza do Trabalho, e médio para
Satisfacdo com a Chefia e Promogdes.

Assim, as organizagdes supermercadistas desta pesquisa, dispdem de colaboradores
contentes com seu trabalho, porém, quanto a satisfagdo com as promogdes, os colaboradores se
manifestaram, em sua maioria, como indiferentes. Deste modo, as organizagdes poderiam
promover crescimento profissional para aumentar os indices dessa dimensdo relacionados a
Satisfacdo no Trabalho.

Pode-se observar que a avaliacdo do nivel de Satisfacdo em médio e longo prazo sdo
indicadores importantes para andlises das organizagdes, pois ndo ha necessidade que haja
intervencdo a todo instante, mas ¢ essencial que a organizagdo saiba quais fatores sdo
importantes para que o estado positivo e o contagio emocional mantenha o ambiente
organizacional agradavel, tornando assim, mais fortalecida a satisfacdo e engajamento do
colaborador. No entanto, a organiza¢do precisa incentivar a participacdo do colaborador,
respeitar suas mediagdes e observagdes para manter esse processo em funcionamento
(SCHAUFELI; DIUKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Por fim, espera-se que este estudo possa colaborar para a melhor compreensdo das
tematicas de Satisfacdo no Trabalho em colaboradores supermercadistas, assim como estimular

esse setor a promover melhorias neste sentido para seus colaboradores.
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