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RESUMO

A satisfacdo no trabalho implica no sentimento de um individuo em relacéo ao seu trabalho e
pode ser vista como resultado de uma gestdo adequada com um forte vinculo a lideranca e
motivacdo nas organizacdes. Por isso, é importante para a organizagdo considerar e avaliar o
clima organizacional entre os colaboradores. Assim, o objetivo do artigo € verificar a
satisfagdo no trabalho dos colaboradores de uma empresa frigorifica da regido da Serra
Gaucha. Para tal, foi realizada uma pesquisa quantitativa, a partir de uma survey aplicada a
249 colaboradores e analisada pela estatistica descritiva. Os resultados indicam que a maioria
dos colaboradores estdo satisfeitos em relacdo ao seu trabalho e que tem orgulho da atividade
que desenvolvem na empresa, preocupando-se com o futuro dela. Ademais, a partir das suas
atividades, os funcionarios se sentem valorizados pela familia, se sentem orgulhosos em
trabalhar nessa empresa, além do relacionamento e do ambiente de trabalho favorecerem a
execucdo das atividades.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho. Clima Organizacional. Inddstria Frigorifica.

1 INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho implica nos sentimentos de um individuo em relagdo ao seu
trabalho (KUMAR et al., 2013). Como uma constru¢cdo multidimensional, a satisfacdo no
trabalho inclui dimensdes intrinsecas, por meio das quais € possivel avaliar a natureza das
tarefas a serem desempenhadas e que estdo relacionadas as oportunidades de desenvolvimento
profissional; bem como dimensdes extrinsecas, ligadas aos aspectos da situacao de trabalho e
que sdo externas ou extrinsecas as tarefas do funcionéario, tais como salérios, beneficios e
bonus por produtividade (GE; FU; WANG, 2011; OSPEHLIVAN; ACAR, 2015).

Quando os funcionarios se sentem insatisfeitos em seus locais de trabalho, sentimentos
negativos serdo refletidos em cada comportamento ou atitude individual e resultardo em
menor comprometimento com suas atividades e tarefas, causando um efeito negativo na
produtividade, na qualidade do servigo prestado e no desempenho operacional como um todo.
Além disso, tal encadeamento poderad repercutir negativamente, também, no desempenho
econdmico-financeiro da organizacdo. E importante destacar que 0s comportamentos ou as
atitudes de funcionarios insatisfeitos sugerem efeitos negativos as empresas, que vado desde a
baixa produtividade até mesmo a um possivel abandono da empresa. As causas podem estar
relacionadas a falta de recursos relativos as instalacfes, aos equipamentos e as ferramentas
necessarias ao profissional para que possa produzir ou trabalhar de forma eficiente (MUNIR;
RAHMAN, 2016; ANTONIOU; COOPER; DAVIDSON, 2016).

Desta forma, é importante para a organizacdo considerar e avaliar o clima
organizacional entre os colaboradores. Costa (2014) afirma que o clima organizacional € o
resultado das interacOes profissionais e interpessoais dos membros de uma instituicdo,
determinadas pela percepcdo real de cada um desses membros acerca da solidez, da justica e
de seu vinculo com a empresa e que influenciam seu comportamento no trabalho, seu
desempenho e suas atitudes em relacéo aos colegas e a empresa. O clima organizacional pode
também ser considerado uma atmosfera psicoldgica que envolve, em um dado momento, a
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relacdo entre a empresa e seus funcionarios e descreve um ambiente que esta intimamente
ligado a motivacdo das pessoas e a sua satde mental (OLIVEIRA, 1995; LUZ, 2003).

Levando em consideracdo a economia da Serra Galcha, o ambiente ocupacional e
demais aspectos relacionados a satisfacdo no trabalho, tornou-se importante analisar uma
empresa frigorifica da regido que atua no setor avicola. A empresa esté entre as 50 maiores da
cidade de Garibaldi e esta no ranking de quem mais emprega no municipio (CAMARA DE
INDUSTRIA E COMERCIO, 2017). Atuando em todo o territorio nacional, a carne de frango
tem destaque na regido sul, sendo que os estados do Parana, Santa Catarina e Rio Grande do
Sul sdo os principais fornecedores. Em 2016, a producdo brasileira atingiu cerca de 12,9
milhOes de toneladas e a receita cambial das exportagOes brasileiras de carne de frango
acumularam alta de 5,7% em 2017, obtendo US$ 7,236 bilhdes nos doze meses do ano
passado (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE PROTEINA ANIMAL, 2017).

Sendo assim, este trabalho tem como objetivo verificar a satisfacdo no trabalho dos
colaboradores de uma empresa frigorifica da Serra Galcha. Dessa forma, foi realizada uma
pesquisa de abordagem quantitativa, com aplicacdo de questionarios para 249 funcionarios da
referida empresa.

O artigo é composto pelo referencial teérico, explanando a satisfacdo no trabalho e
clima organizacional, 0 método de pesquisa, 0s resultados e, por fim, as consideracdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfagdo no trabalho se baseia na alta relagdo estabelecida entre lealdade dos
funcionarios, desempenho no trabalho e retencdo. Os trabalhadores que estdo satisfeitos se
tornam mais produtivos e criativos no seu ambiente de trabalho (ILIOPOULQOS; PRIPORAS,
2011; IZVERSIAN; POTRA; IVASCU, 2016). Além disso, existe uma correlacdo positiva
entre satisfacdo no trabalho e satisfacdo do cliente. Se a forga de trabalho estd comprometida e
alinhada com a missdo da empesa, ela serd um recurso valioso e estratégico para dirigir o
desempenho organizacional (ILIOPOULOS; PRIPORAS, 2011; VASCONCELOQOS FILHO et
al., 2016).

A satisfacdo no trabalho é a orientagdo afetiva, positiva ou negativa, que um
funcionario tem com o emprego. Pode ser considerado como um sentimento geral ou
relacionado as atitudes sobre aspectos do trabalho, sendo o resultado de uma gestdo adequada
com um forte vinculo a lideranca e a motivacdo nas organizacbes (PLATIS; REKLITIS;
ZIMERAS, 2015; MUNIR; RAHMAN, 2016; HOBOUBI et al., 2017).

Zeithaml, Bitner e Gremler (2014) afirmam que, quando o colaborador esta satisfeito,
automaticamente o cliente também estard satisfeito. A satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho
engloba uma soma de fatores, como, por exemplo: conviver com 0s colegas, atingir as metas,
trabalhar conforme as normas; tudo isso deve andar conjuntamente para que o colaborador se
sinta feliz (ROBBINS, 1943).

O comportamento dos individuos nas organizacgdes € influenciado pela satisfacdo no
trabalho e este conceito € necessario nos negocios para proporcionar sustentabilidade no
desenvolvimento organizacional e produtividade da equipe. Uma atitude positiva do individuo
em relacdo ao seu trabalho mostra que ele esta satisfeito e vice-versa. Quando um individuo
tem alta satisfacdo no trabalho, ele geralmente gosta e valoriza o trabalho, buscando a maxima
eficiéncia e o progresso da organizacdo. A participacdo de trabalhadores no processo de
tomada de decisdo da organiza¢do aumenta a satisfacdo. O individuo que esteja satisfeito com
seu supervisor em aspectos técnicos e humanitarios terd uma abordagem positiva para o
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trabalho e ficara satisfeito (OZPEHLIVEN; ACAR, 2015; RAZIQ; MAULABAKHSH,
2015).

A satisfacdo no trabalho desempenha uma das tarefas mais importantes em termos de
motivacao, desempenho, eficiéncia do trabalho, inclusive em termos de salde mental. A
avaliagdo das condigOes de trabalho do homem se reflete nas atitudes, que séo a unidade de
medida da satisfacdo no trabalho. Visto que a satisfacdo dos funcionarios aumenta sua
retencdo, produtividade e proporciona um maior nivel de qualidade do servigo, torna-se
importante a sua discussdo no estudo (HAJDUKOVA; KLEMENTOVA; KLEMENTOVA,
2015; ABIYEV et al., 2016).

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Oliveira (1995), o clima organizacional € 0 momento em que nos deparamos
com uma empresa, observando as decisbes e realizagdes pretendidas, incluindo o
comportamento dos funcionarios e as a¢fes postas em pratica ou ndo. Ele pode ser afetado por
fatores internos e externos, podendo incrementar decisdes para dentro da empresa. Nesse
sentido, Marques (2008) explica que os colaboradores sao influenciados pelos fatores internos
ou externos, pois sdo variagcbes que resistem em determinado momento, sdo elementos
varidveis e motivos politicos, como o encaminhamento de costumes encontrados e
desenvolvidos na organizagéo.

Para Costa (2014), o ambiente de trabalho é um local onde ha interacdo entre os
membros da organizacdo e esta relacdo pode promover a motivagdo. O autor aponta que as
instalacBes sdo um elemento motivacional, que conseguem fomentar os resultados, sejam eles
objetivos, como climatizacdo, iluminacgdo, bons equipamentos e decoragdo. A percepgdo do
ambiente pode nédo ser vista, mas ser sentida pelas pessoas, 0 que afeta os resultados positivos
ou negativos. Portanto, para compreender e medir essa percepcdo é necessario efetuar uma
pesquisa de clima organizacional baseada nas técnicas e métodos estratégicos. E possivel
utilizar alguns indicadores para analisar o clima organizacional, entre eles o indice de
turnover, absenteismo, avaliacdo de desempenho, greves, conflitos interpessoais, desperdicios
de material e queixas no servigo médico (LUZ, 2003).

Accorsi et al. (2011) citam que as ferramentas de gestdo devem ser compreendidas,
porque as atividades que focam no clima organizacional revelam os motivos negativos ou
positivos, para se atingir os resultados de uma organizagdo. Portanto, o colaborador estando
satisfeito, espera-se que a empresa tenha resultados positivos, levando a uma maior satisfacdo
do funcionario, melhor tratamento entre colegas de trabalho e ao desenvolvimento de tarefas
com mais envolvimento.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa realizada se caracteriza por uma abordagem quantitativa, do tipo survey
(MARCONI; LAKATOS, 2008). O questionario estruturado foi aplicado aos funcionarios da
empresa, a fim de obter informacgdes e opinides sobre a satisfacdo no trabalho. A pesquisa
guantitativa € relevante para investigar as atitudes do entrevistado e reduzir a margem de erro
de interpretacdo dos dados. Desta forma, a pesquisa survey é utilizada como uma ferramenta
que auxilia na obtencdo de dados ou informagdes sobre caracteristicas, agdes ou opinides de
determinado grupo de pessoas, representantes de uma populacdo-alvo. Possui a fungdo de
produzir descri¢cbes quantitativas, utilizando um instrumento, normalmente questionario,
predefinido (FREITAS et al., 2000; MARCONI; LAKATQOS, 2008).

Para a analise de dados, foi realizada a estatistica descritiva (HAIR Jr. et al., 2009).
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3.1 QUESTIONARIO E AMOSTRA

Inicialmente, um questionario estruturado de coleta de dados foi aplicado entre os
colaboradores baseado no modelo proposto por Bispo (2006). Uma escala tipo Likert de trés
pontos foi utilizada para se obter os resultados. Gil (2007) explica que as perguntas fechadas
dao opcoes de escolha aos participantes, tendo como base seu ponto de vista. A escala Likert,
segundo Richardson (1999), busca numeros que possuem comportamentos positivos ou
negativos sobre determinada organizacdo e a contagem das respostas é feita considerando
cada individuo, através da soma das questdes. Sendo assim, o questionario utilizado no estudo
foi composto por 23 perguntas fechadas e uma aberta.

A empresa analisada conta com 1.624 funcionarios e destes, participaram do estudo
apenas 0s que tinham dois ou mais anos de trabalho no frigorifico, totalizando, 699
participantes, denominada a populacdo. As entrevistas com os funcionarios foram realizadas
nos trés turnos de funcionamento, obtendo-se 249 relatos, numero a amostra final.

4  APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Inicialmente, o questionario buscou avaliar fatores internos de influéncia nas decisdes,
atitudes e no comportamento dos funcionarios, como aspectos da vida profissional, sendo que
69% dos respondentes indicam ter orgulho de trabalhar na empresa e 78% sentem orgulho de
sua atividade. Segundo Oliveira (1995), a saude mental das pessoas é favoravel quando elas
lutam pelas situagdes da vida, se sentem bem consigo mesmas e se consideram relevantes na
sua funcao. Werther (1983) afirma que o cargo é um componente muito importante na vida do
colaborador, porque esta intimamente ligado a vida pessoal. A satisfacdo no cargo pode ser
favoravel ou desfavoravel, porque afeta a rotatividade, absenteismo, entre outros.

Além disso, 76% dos entrevistados apontaram preocupagdo com o futuro da empresa e
55% consideraram que estdo obtendo sucesso na carreira e na vida profissional. De acordo
com Robbins (1943), os colaboradores gostam de dar opinides, sugerir e aplicar seu
conhecimento no trabalho e, em seguida, receber um feedback do supervisor para saber como
esta desenvolvendo suas tarefas. Entende-se que, assim, o colaborador terd o seu trabalho
como um desfio. Um grande nimero de entrevistados (62%) relatou também, depender
apenas de seus esforcos para obter sucesso e 56% acreditam que o0s treinamentos que a
empresa oferece sdo suficientes. Diante disso, Bekin (2004) sanciona que, quando se tem
vontade de efetuar as tarefas, o trabalho saird mais gracioso, e que se a empresa incentiva 0
colaborador, ele vai melhorar diariamente o trabalho que vem desenvolvendo.

Ao analisar a estrutura organizacional, 58% dos entrevistados confiam plenamente no
chefe e 67% o aprovam como o mais indicado para funcdo. Segundo Brum (2003), o lider
necessita de algumas habilidades para desempenhar sua fun¢do, como a comunicagdo e a
confianca na equipe de trabalho. Assim, ele tera discernimento para tomadas de decis6es.- Em
relacdo a satisfacdo aos lideres, supervisores e encarregados, 60% se mostraram satisfeitos.
Bispo (2006) coloca que, quando o clima organizacional esté favoravel, a indicacdo de amigos
e familiares € uma consequéncia. Nota-se que 59% dos respondentes consideram que 0
trabalho que desenvolvem é reconhecido por amigos e parentes e que 69% indicariam a
empresa para outras pessoas trabalharem.

No que diz respeito aos incentivos profissionais e a remuneracdo, 38% dos
participantes demonstram uma satisfacdo parcial perante o salario e 33% acreditam que seu
salario é compativel com o trabalho que desenvolvem. Knapik (2008) esclarece que a
administracdo de cargos e salarios deve ser feita através da ferramenta de gestdo, porque desta
forma o colaborador consegue ter uma viséo de futuro de carreira. Complementando, Brum
(2003) ratifica que 50% da motivacao das pessoas é de responsabilidade da empresa, porém
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0s outros 50% dependem de o colaborador fazer acontecer.

Para Kwasnicka (1995), as necessidades basicas ndo irdo impulsionar a motivacéo,
mas o afastamento das necessidades podera deixar os colaboradores insatisfeitos. Desta
forma, 69% dos entrevistados relatam ndo possuir problemas com o transporte da empresa e
acreditam que o ambiente de trabalho favorece a execugdo das suas atividades. Para o
relacionamento com os colegas perante a realizacdo das atividades, 72% entendem que ele
favorece o trabalho e 45% dos entrevistados acham que as regras que a empresa adota
favorecem na execucdo das atividades. Vale ressaltar que ha inUmeras regras, procedimentos,
politicas e praticas impostas pelas instituicdes as quais os funcionarios devem se moldar ao
invés realizarem seu trabalho como gostariam de fazé-lo (BISPO, 2006).

A cultura organizacional também foi analisada e 40% das pessoas acreditam que a
ajuda na execugdo do trabalho é parcial. A cultura organizacional pode ser compreendida
como conduta de valores que, repartida entre os demais membros da organizacdo, se
diferencia das demais. S&o particularidades que a empresa preza (ROBBINS, 1943). Para
Russo (2010), a cultura organizacional € fundamental, pois diante dela a empresa ira fazer as
escolhas dos programas culturais a serem desenvolvidos e trabalhados. Além disso, 56% dos
participantes acreditam que as assisténcias favorecem na realizacdo dos trabalhos. Segundo
Herzberg (1968), cinco fatores influenciam na satisfagdo no trabalho, o reconhecimento, a
realizacdo, a responsabilidade, o crescimento, os beneficios recebidos e o trabalho em si. A
Tabela 1 apresenta os resultados em percentuais.

Tabela 1 - Resultados em percentuais

Questdo Ndo Maisou Menos Sim N&o responderam
1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa 5% 26% 69% 0%
2. Sinto orgulho da minha atividade na empresa 8% 14% 78% 0%

3. Costumo indicar esta empresa como alternativa de

. 16% 19% 65% 0%
emprego para meus amigos e parentes

4. Eu me preocupo com o futuro desta empresa 7% 16% 76% 1%

5. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira

: . . 14% 29% 55% 2%
e na minha vida profissional
Sm(f)?zgatenha filhos, gostaria que eles trabalhassem nesta 36% 21% 40% 30
7. Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter 17% 21% 62% 0%
sucesso profissional e de carreira na empresa
8. Os treinamentos que a empresa oferece sdo suficientes 11% 33% 56% 0%
para realizar meu trabalho
9. Eu confio plenamente no meu chefe 10% 30% 58% 2%
égéco)crgs; chefe é a pessoa mais indicada para a fungéo 10% 20% 67% 30
illl;dlisrzc;u satisfeito com meus supervisores, encarregados 8% 29% 60% 3%
12. C_on5|dero que meu trabalho é reconhecido e 16% 35% 47% 204
valorizado pela empresa
13. C_on5|dero que meu trak’)a_llho é reconhecido e 6% 18% 73% 30
valorizado pela minha familia
14. C_on5|dero que meu tra_balho é reconhecido e 129 27% 59% 204
valorizado pelos meus amigos e parentes
15. Acho justo o meu salério atual 28% 38% 32% 2%
T};3(}.00 salario que recebo combina com os trabalhos que 3% 33% 33% 204
1_7. Meu trabalhc_) € Seguro na empresa, oU seja, Ndo corro. 40 33% 34% 30
risco de ser demitido sem motivo
i%p‘[:g:? é;cig problemas com transporte casa - empresa / 69% 13% 15% 30
19. O ambiente de trabalho favorece a execugdo das 6% 24% 69% 1%
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minhas atividades na empresa

20. O relacionamento com meus colegas favorece a

x . - 6% 22% 72% 0%
execucdo de minhas atividades na empresa
21. A burocracia (~excesso (_:ie regra) gdotada naempresa, ;0. 39% 45% 0%
favorece a execucdo das minhas atividades na empresa
22. A cultura organizacional, ou seja, tradigdo, praticas e
costumes que existem na empresa e que ndo estédo 16% 40% 43% 1%

previstos em qualquer regra dentro da empresa, ajuda na
execucdo do meu trabalho

23. A assisténcia de médico, dentista, fisioterapeuta,
psicdlogas e assistentes sociais que a empresa 17% 27% 56% 0%
disponibiliza, favorece a realizagdo do trabalho

Fonte: elaborado pelos autores (2018).
5 CONSIDERAQC)ES FINAIS

A satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho engloba uma soma de fatores, como conviver
com colegas, atingir metas, trabalhar conforme as normas estabelecidas pela empresa, entre
outras. Todavia, a busca da satisfacdo dos funcionarios deve andar juntamente com o perfil
adequado necessario para se desenvolver o trabalho, de forma que os objetivos e valores
pessoais estejam alinhados aos da empresa.

Assim, o estudo exposto teve como objetivo verificar a satisfagdo dos colaboradores
em uma empresa frigorifica da Serra Gaucha e, a partir dos resultados, verificar quais 0s
fatores mais relevantes para satisfacdo e quais podem ser melhor desenvolvidos pela empresa.

Por meio desta pesquisa, foi possivel verificar que a maioria dos colaboradores tem
orgulho da atividade que desenvolvem na empresa. Também, que cada um entende e percebe
a sua importancia dentro da empresa para que ela consiga exercer suas atividades fins com
éxito.

Esse resultado convergente com a preocupacdo do funcionario com o futuro da
empresa. Como eles se sentem valorizados em sua funcdo, querem que a empresa se perpetue
no segmento em que atua. Assim, esforcos internos serdo direcionados para que esse objetivo
seja alcancado por todos da empresa.

Na mesma direcdo, o reconhecimento e valorizacdo da familia sdo pontos que
reforcam o trabalho dos colabores da empresa. Assim, em ambos ambientes, casa e empresa,
o funcionario percebe o seu significado e sua importancia no trabalho, aumentando o seu
senso de pertencimento dentro desses ambientes.

E por isso que outros resultados que aparecem com relevancia como orgulho de
trabalhar nessa empresa, o relacionamento e o ambiente de trabalno com meus colegas
favorece a execucdo das atividades, sdo complementares aos primeiros resultados descritos.
Portanto, pode-se confirmar que os funcionarios da empresa estudada estdo, em sua maioria,
satisfeitos com ela.

Dessa forma, observa-se que, se a empresa valorizar o seu funcionario e ele perceber
essa valorizacdo e reconhecimento, tanto de seus colegas de trabalho quanto de sua familia,
ele vai trabalhar pela empresa e ndo apenas para a empresa. Assim, possivelmente, aspectos
como absenteismo e turnover devem estar dentro dos indices desejaveis pela empresa, uma
vez que os colaboradores satisfeitos tendem a ser mais leais com ela.

Cabe salientar que os resultados de salarios e beneficios, de certa forma, ndo se
sobrepuseram sobre os demais resultados referidos anteriormente, mostrando que, se 0
colaborador se sentir valorizado, reconhecido, com condi¢des e bom ambiente de trabalho, o
salario, principalmente, ndo é o que ira motiva-lo, de forma isolada.

Isso pode nos fazer pensar que, se esses funcionarios leais pensam na empresa para
que ela se mantenha no mercado, faz com que eles participem mais com opinides, sugestdes e
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informacdes de mercado, auxiliando os setores estratégicos da empresa. Ainda, a relacdo entre
colegas, bem como o ambiente, favorecem a execucdo do trabalho dos funcionarios, que o
realizam de forma plena, sem interferéncia e interrupcdo pela inexisténcia de recursos e
pessoas capacitadas para exercer tal funcdo. Consequentemente, a empresa utiliza todos 0s
recursos disponiveis de méo de obra, atingindo uma maior eficiéncia em sua atividade.

Como limitagdes do trabalho, a pesquisa ndo pode ser generaliza por ter sido aplicada
em apenas uma empresa. Ainda, 0os questionarios referentes a satisfagdo de funcionérios
podem ter algum viés nas respostas, mesmo acontecendo de forma sigilosa, pois alguns
respondentes podem ter ficado temerosos ao responder de forma sincera.

Como sugestdo para futuros estudos, seria importante levantar informagbes de
absenteismo e turnover dentro da empresa pesquisada para identificar se existe relacdo ou ndo
com determinadas varidveis do instrumento aplicado. Essa sugestdo poderia ser aplicada a
outras empresas da mesma regido, em outros segmentos.
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