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RESUMO 

 

O estilo gerencial é um fator cada vez mais decisivo para as organizações. Tão 

importante quanto, a satisfação dos funcionários é crucial para que a organização 

atinja metas e resultados. O presente estudo buscou analisar individualmente o 

estilo gerencial e a satisfação dos funcionários em uma pequena empresa, fazendo 

uma correlação de ambos posteriormente. 

O estudo contou com a participação de 30 funcionários de um mercado em Brasília, 

que responderam a um instrumento composto pela Escala de Avaliação de Estilos 

Gerenciais proposta por Melo (2001) e Escala de Satisfação no Trabalho proposta 

por Siqueira (1995). Os dados foram analisados no programa SPSS e os resultados 

respondem aos objetivos do estudo, identificando as principais características da 

liderança existente na empresa e os fatores relevantes na satisfação dos 

funcionários da empresa. Além disso, correlacionam as características do estilo 

gerencial existente e os fatores de satisfação dos funcionários da empresa. 

Palavras-chave: Estilo gerencial Satisfação Correlação 

 



 

LISTA DE TABELAS 

 
Tabela 1 Média e Desvios-Padrão dos Escores Fatoriais dos Estilos Gerenciais. .... 21 
Tabela 2: Média e Desvios-Padrão dos Escores Fatoriais dos Fatores de Satisfação

 ........................................................................................................................... 22 

Tabela 3 – Questionário 1 da Pesquisa .................................................................... 30 
Tabela 4: Escala de satisfação. ................................................................................. 31 
Tabela 5: Questionário 2 da Pesquisa ...................................................................... 31 



SUMÁRIO 

1 INTRODUÇÃO .................................................................................................................. 8 

1.1 Formulação do problema ......................................................................................... 9 

1.2 Objetivo Geral ............................................................................................................ 9 

1.3 Objetivos Específicos ............................................................................................... 9 

1.4 Justificativa ............................................................................................................... 10 

2 REFERENCIAL TEÓRICO ........................................................................................... 11 

2.1 Liderança .................................................................................................................. 11 

2.1.1 Conceitos de liderança ................................................................................... 12 

2.1.2 Estilos de liderança ......................................................................................... 13 

2.2 Satisfação ................................................................................................................. 14 

3 MÉTODOS E TÉCNICAS DE PESQUISA ................................................................. 17 

3.1 Descrição geral da pesquisa ................................................................................. 17 

3.2 Caracterização da organização do estudo. ........................................................ 17 

3.3 População e Amostra ............................................................................................. 18 

3.4 Instrumento(s) de pesquisa ................................................................................... 18 

3.5 Procedimentos de coleta e de análise de dados ............................................... 20 

4 ANÁLISE DOS DADOS ................................................................................................. 21 

4.1 Análise da Escala de Avaliação de Estilos Gerenciais ..................................... 21 

4.2 Análise da Escala de Satisfação no Trabalho .................................................... 21 

4.3 Correlações .............................................................................................................. 22 

5 Considerações Finais .................................................................................................... 24 

5.1 Recomendações ..................................................................................................... 25 

REFERÊNCIAS ...................................................................................................................... 26 

APÊNDICE A – Instruções para aplicação do questionário ........................................... 28 

ANEXO I - Questionário ........................................................................................................ 29 

  



8 

 

 

1 INTRODUÇÃO 

No Brasil, o empreendedorismo é uma verdadeira fonte propulsora, capaz de 

desenvolver regiões e fazer com que se fortaleçam ao ponto de se tornarem grandes 

centros econômicos. O empreendedorismo é fortemente representado pelas micro e 

pequenas empresas, que, pela capacidade geradora de empregos e quantidades 

existentes, são um dos pilares que sustentam a economia brasileira. Segundo o 

Serviço Brasileiro de Apoio ás Micro e Pequenas Empresas (2004) esse segmento 

representa 25% do Produto Interno Bruto (PIB), gerando 14 milhões de empregos, 

ou seja, 60% do emprego formal no país. Constitui 99% dos 6 milhões de 

estabelecimentos formais existentes, correspondendo ainda por 99,8% das 

empresas criadas a cada ano.  

Apesar de ter altas taxas de crescimento, apresenta uma elevada taxa de 

mortalidade. Segundo dados do Serviço Brasileiro de Apoio ás Micro e Pequenas 

Empresas (2004) 50% dos empreendimentos não completam o segundo ano de 

existência. Dentre os principais fatores que motivam essa falência precoce 

apontados pelo órgão ganha destaque à falta de capital de giro, falta de clientes e 

falta de conhecimento na gestão da empresa. Esses fatores estão diretamente 

relacionados aos gestores empreendedores, que são os responsáveis pelos 

resultados do empreendimento.  

O resultado que um empreendimento consegue obter está relacionado diretamente 

com o líder que está à frente dos negócios. Ele é o responsável por traçar os 

objetivos, estabelecer metas, desenvolver estratégias que tenham como finalidade 

atingir os objetivos estabelecidos, entre outras atribuições. Segundo Robbins (2000), 

os gerentes estabelecem uma liderança formal esclarecendo as pessoas sobre o 

que se espera que elas façam e facilitam a coordenação. 

Além disso, um líder capacitado consegue não só gerenciar os negócios, mas 

também fazer parte de um dos principais elos que compõem a estrutura de qualquer 

organização: a equipe de trabalho. Para Montana e Charnov (1998), um líder bem 

sucedido usa o poder de influenciar os outros eficazmente, e é importante que ele 

entenda as fontes e os usos do poder para realçar a função de liderança. O líder 
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deve utilizar sua capacidade para consegue motivar a equipe, evitando problemas 

que possam impactar negativamente na organização. 

1.1 Formulação do problema  

Este estudo visa analisar a existência ou não de uma relação entre a satisfação dos 

funcionários de uma pequena empresa e a liderança da mesma. 

Para analisar essa relação o seguinte problema é proposto:  

O estilo gerencial pode influenciar na satisfação dos funcionários de uma pequena 

empresa? 

1.2 Objetivo Geral 

Este estudo tem como objetivo geral: 

Identificar se o estilo gerencial pode influenciar a satisfação dos funcionários de uma 

pequena empresa. 

1.3 Objetivos Específicos 

Este estudo tem os seguintes objetivos específicos: 

1. Identificar quais a principais características da liderança existente na empresa; 

2. Identificar os fatores que têm maior impacto na satisfação dos funcionários da 

empresa; 

3. Correlacionar às características do estilo gerencial existente e os fatores de 

satisfação dos funcionários da empresa.  
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1.4 Justificativa 

O presente trabalho se justifica pela importância de se entender a existência ou não 

de uma relação entre a satisfação dos funcionários e os estilos gerenciais adotados 

pelas pessoas que estão à frente da empresa. Em uma organização, o empresário 

líder tem que ser capaz de inspirar e conseguir, de forma voluntária, o compromisso 

dos funcionários. Um funcionário satisfeito tende a fazer um trabalho com mais 

qualidade e foco na tarefa que esta desempenhando. Mas o modo como o 

empresário se comporta ou toma as decisões influencia na satisfação dos 

funcionários? 

Os estilos gerenciais já foram temas de diversos estudos e existe uma grande 

quantidade de material produzido que trata de liderança, das relações de liderança e 

sobre o que é ser líder. O mesmo ocorre com temas voltados a satisfação no 

trabalho. 

Na etapa de pesquisa para compor o referencial teórico, encontrou-se pouco 

material que faz uma relação dos estilos gerenciais e satisfação dos funcionários da 

empresa. Esse trabalho visa analisar a existência ou não de uma relação entre a 

liderança e a satisfação dos funcionários. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 Liderança 

Segundo LUCCA (2004), “a liderança se torna fundamental na medida em que é um 

caminho para se levar para dentro das organizações a possibilidade de que todos os 

seus profissionais tenham acesso ao modelo da organização e possam, juntos, ir a 

busca da excelência.” 

De acordo com o FNQ (2007) existe um critério que traduz o fundamento da 

excelência em liderança e constância de propósito, que mostra como deve ser o 

comprometimento dos líderes com os valores e princípios da organização, com as 

estratégias, com a gestão e com a criação de um ambiente organizacional que 

estimule os funcionários a trabalharem de modo a atingir as metas da empresa. 

Esse critério está organizado em três itens: 

1- Sistema de Liderança: aborda os elementos necessários ao desenvolvimento e 

implementação de um sistema de liderança. Seus requisitos incluem a forma de 

exercício da liderança, a interação da direção com as partes interessadas, a 

implementação da governança, a gestão de riscos e o processo decisório, assim 

como as práticas relacionadas à identificação, formação e desenvolvimento de 

líderes. 

2 - Cultura da Excelência: aborda a cultura da excelência, representada por um 

conjunto de valores e princípios que são utilizados como guia e inspiração para toda 

a organização na implementação dos processos e práticas de gestão, definindo 

padrões de trabalho e assegurando o seu cumprimento por meio de mecanismos de 

controle estruturados; orienta o desenvolvimento de estratégias (ver Caderno 

Estratégias e Planos); destaca a gestão das mudanças culturais necessárias ao 

alinhamento organizacional e à concretização das estratégias; descreve o sistema 

de aprendizado da organização; e debate o desenvolvimento da inovação. 

3 - Análise do desempenho da organização: aborda como os líderes analisam o 

desempenho da organização, o que inclui a avaliação do atendimento das 



12 

 

 

necessidades de todas as partes interessadas, em alinhamento com a estratégia 

organizacional. 

Influenciar o comportamento das pessoas é uma característica comum natural aos 

grandes lideres. De certa forma, essa influência deve ser aprovado  pelos seus 

seguidores. Os líderes causam impacto na vida das pessoas e das organizações.  

As organizações são constituídas de pessoas que trabalham juntas, atuando em 

diversas atividades e níveis organizacionais. Algumas pessoas ocupam posições em 

diversos níveis administrativos - como diretores, gerentes e supervisores - para 

cuidar das atividades desenvolvidas por outras, tornando-se responsáveis pela 

atividade conjunta. Entretanto, o lugar na estrutura hierárquica não garante o status 

de líder. O líder não é obrigatoriamente um dirigente ou gerente. Há lideres em 

todos os níveis da organização, podendo este atuar em grupos formais e informais.  

A atuação do líder, assim como a de um gerente, deve guiar-se pelo trabalho em 

grupo ou equipe. Aliás, é neste meio em que se constitui a figura de liderança, pois 

as pessoas têm aspirações pessoais, objetivos, preferências e características de 

personalidade. Ao formar-se uma equipe, destacam-se as diferenças individuais. 

Esse é um dos principais pontos do líder. Ele tem que estimular o trabalho da 

equipe, conduzindo as pessoas e administrando suas diferenças.  

Para ser bem sucedido, o líder deve saber lidar com aspectos relativos a 

comunicação, relações interpessoais, trabalho em equipe e dinâmica de grupo, além 

de ser o responsável direto pela sobrevivência e pelo sucesso da organização. 

Grandes pensadores de tempos atrás já mostravam que todas as relações dentro de 

uma organização envolvem líderes e liderados, ressaltando a importância da clareza 

da comunicação para uma boa liderança e alcance dos objetivos. A comunicação é 

vital e imprescindível para a equipe, pois é imprescindível para o trabalho. 

2.1.1 Conceitos de liderança  

Há diversas teorias e definições de liderança, mas todas mostram que liderar é 

desenvolver a visão do que é realmente possível e ser capaz de influenciar as 
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outras pessoas a ajudar a desenvolver estes objetivos, bem como realizar e atingir 

seus próprios desejos e ideais como líder.  

Para Bowditch (1999), a liderança pode ser considerada como um processo de 

influência, geralmente de uma pessoa, através da qual um indivíduo ou grupo é 

orientado para o atendimento das metas estabelecidas pela empresa.  

Bergamini (1994) aponta dois aspectos comuns às definições de liderança: em 

primeiro lugar, a liderança está ligada a um fenômeno grupal, isto é, envolve duas 

ou mais pessoas e em segundo lugar, fica evidente tratar-se de um processo de 

influenciação exercido de forma intencional por parte dos lideres sobre seus 

liderados.  

Para Wagner III e Hollenbeck (2003), liderança é o uso da influência para dirigir e 

coordenar as atividades dos membros de um grupo organizado para a realização de 

objetivos do grupo. A liderança tem como objetivo a motivação e orientação dos 

funcionários.  

Para Bennis e Nannus (1998) líderes são aqueles que "delegam poder aos 

empregados, a fim de que eles procurem novas maneiras de atuar". Ramos (1989) 

coloca o líder como "um agente capaz de facilitar o desenvolvimento de iniciativas 

livremente geradas pelos indivíduos, passíveis de se amalgamarem sob a forma de 

configurações reais".  

Bergamini (1994) faz uma reflexão interessante sobre a liderança, afirmando que a 

liderança é um conceito escorregadio e ilusório, que deixa confuso até mesmo os 

cientistas sociais.  

2.1.2 Estilos de liderança  

Conforme Kladis e Freitas (1996), a abordagem utilizada pelo gerente no momento 

da tomada de decisão é determinada em grande parte pelo gerente como indivíduo 

e pelo seu estilo gerencial. Segundo eles, a percepção do líder no momento da 

decisão sobre o problema, seus métodos para conseguir as informações 

necessárias e a avaliação de outras soluções esta embasado em quatro fatores: o 
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estilo cognitivo, seu processo cognitivo, seu conhecimento e sua experiência. 

A partir disso, os autores sugerem algumas categorias de estilos de liderança: 

O "estio decisivo" é caracterizado por utilizar pouca informação na tomada de 

decisão, pouco planejamento, reuniões curtas, com tomada de decisões a cada 

reunião. Seu foco esta nos resultados, não no planejamento. 

O "estilo flexível" é caracterizado por usar poucas informações para a tomada de 

decisões, mas analisa-as sob diferentes aspectos, optando pela mais apropriada. É 

um estilo flexível e criativo, onde a intuição prevalece mais que o planejamento.  

O "estilo hierárquico" é caracterizado pelo planejamento a longo prazo, com análises 

complexas, muitas informações e detalhes. É controlador, centralizador e 

preocupado com os métodos utilizados e resultados. É um estilo burocrático, que 

não utiliza muito a criatividade. 

O "estilo integrativo" é caracterizado pelo uso de muitas informações, com grande 

número de alternativas de interpretações possíveis. Valoriza a exploração e a 

criatividade, com decisões demoradas e abertas à modificações. Busca a 

compatibilidade de interesses de pessoas e da organização.  

O "estilo sistêmico" é o mais complexo. Nele estão contidas qualidades do 

integrativo e do hierárquico. Planeja no curto prazo, com objetivos concretos e 

mensuráveis. Valoriza muito a informação, estimulando inclusive as informais.  

O grande desafio encontro pelo líder é saber quando utiliza a liderança autocrática, 

liberal e democrática. Neste contexto que se encaixa a teoria situacional de 

liderança. Ela afirma que não existe um único estilo ou característica de liderança 

válida para toda e qualquer situação. Cada tipo de situação requer um tipo de 

liderança diferente para se conseguir atingir os objetivos propostos.  

2.2 Satisfação 

A satisfação dos funcionários é algo subjetivo. Cada um tem seus objetivos e 

necessidades. Então, pode-se afirmar que a satisfação de um funcionário depende 
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da sua formação, da sua ambição pessoal, da função exercida na empresa, das 

suas expectativas no trabalho, de suas experiências e do seu dia-a-dia.  

Hoppock, em 1935, foi um dos pioneiros no estudo da satisfação. Ele a define como 

“[...] qualquer combinação de circunstâncias psicológicas, fisiológicas e ambientais 

que poderiam provocar a expressão, por parte de uma pessoa, da afirmação: Eu 

estou satisfeito com o meu trabalho” (Hoppock Apud BROKKE, 2002). Dessa forma, 

a satisfação no trabalho pode ser caracterizada como uma atitude, uma vez que 

refletiria a opinião dos funcionários em relação ao seu trabalho.  

Satisfação no trabalho é “um sentimento agradável que resulta da percepção de que 

nosso trabalho realiza ou permite a realização de valores importantes relativos ao 

próprio trabalho” (WAGNER III; HOLLENBECK, 2006, p. 121). Para Spector (2005), 

satisfação no trabalho representa o sentimento do funcionário em relação ao seu 

trabalho de forma geral e em seus vários aspectos. Em suma, a satisfação no 

trabalho é o quanto as pessoas gostam do que fazem. Ela tem sido um fator 

causador de importantes realizações por parte dos funcionários, melhor 

desempenho no trabalho e do melhoramento da saúde e aumento da expectativa de 

vida. 

Para Robbins (1999), a satisfação no trabalho é a atitude geral de um funcionário em 

relação as suas atividades. É muito mais do que o seu comportamento. Trata-se de 

uma resposta emocional às tarefas de trabalho, bem como às condições físicas e 

sociais do local onde trabalha.  Os principais fatores que estão ligados a satisfação 

no trabalho são: o trabalho ser mentalmente desafiador, o salário ser justo, as 

condições de trabalho adequadas, a união da equipe de trabalho e a função 

desempenhada dentro da empresa.  

Locke (1976) aponta a satisfação como um estado emocional agradável ou positivo, 

que é resultado de algum trabalho ou de experiências. Martins (1984), afirmava que 

o homem usa de sua experiência de vida e valores para avaliar seu trabalho e essa 

avaliação resulta num estado emocional que, se for agradável, produz satisfação, e, 

se for desagradável, leva à insatisfação. Logo, satisfação no trabalho é um fator de 

natureza afetiva e se constitui num processo mental de avaliação das experiências 

no trabalho que resulta num estado agradável ou desagradável. O processo de 

satisfação é influenciado por vários fatores, como crenças, valores, disposição para 
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o trabalho, moral e possibilidade de desenvolvimento no trabalho e resulta numa 

tendência que molda o comportamento da pessoa para a situação em que se 

encontra.  

Segundo Xavier (2004), a insatisfação é a grande causadora de problemas no 

trabalho e na vida particular dos funcionários, tendo em mente que o ele só terá uma 

vida plena se tiver um emprego. Eles podem expressar sua insatisfação de diversas 

formas, tais como: reclamações, insubordinação, fuga de suas responsabilidades e 

até furto. Robbins (2002) afirma que os funcionários insatisfeitos podem optar por 

sair da empresa e buscar um novo emprego que lhes proporcione satisfação. 

Também  podem tentar melhorar as condições de trabalho através da comunicação, 

podem ficar esperando passivamente as condições melhorarem, mantendo-se fiel à 

organização. E ainda poderiam reduzir seu empenho na realização das tarefas, 

aumentando os erros e as faltas, ou seja, fazendo com que a situação piore.  

As consequências da insatisfação no trabalho podem representar altos custos para a 

organização. Esses podem refletir-se, tanto em aspectos financeiros, quanto morais 

ou até mesmo emocionais. As consequências mais comuns em empresas que têm 

dificuldade com a satisfação de seus funcionários são a rotatividade, as faltas, 

conflitos no ambiente de trabalho, baixo comprometimento com os objetivos, baixa 

qualidade nos produtos e serviços e desperdício de materiais ou matéria-prima 

(DAVIS; NEWSTROM, 1992).  

A produtividade e a satisfação dos funcionários têm sido evidenciadas como grande 

fator diferenciador da competitividade empresarial. De acordo com resultados 

publicados anualmente por diversas empresas, verifica-se que, quanto maior é a 

valorização, integração e motivação dos colaboradores, maior é a produtividade 

oferecida por todos eles (HUNTER, 2006).  

A satisfação no trabalho é a somatória de diferentes elementos que compõem o lado 

pessoal e profissional do funcionário, bem como o resultado da avaliação que ele 

tem do trabalho que desempenha. o reconhecimento, a felicidade, o respeito, o 

ambiente de trabalho e as condições de trabalho são elementos fundamentais para 

a satisfação do funcionário. Um funcionário satisfeito trabalha melhor e o maior 

beneficiário dessa satisfação é a empresa.   



17 

 

 

3 MÉTODOS E TÉCNICAS DE PESQUISA 

3.1 Descrição geral da pesquisa 

Para se concluir sobre o problema proposto, será feita uma pesquisa de caráter 

descritivo e exploratório, que, segundo MARCONI e LAKATOS (1999, p. 22), é “o 

estudo que enfatiza a descoberta de idéias e discernimentos”. 

Foram aplicados questionários quantitativos em funcionários de uma pequena 

empresa no segmento de mercados. Os dados coletados com as aplicações dos 

questionários serão tabulados e submetidos a cruzamentos e análises na ferramenta 

SPSS. 

3.2 Caracterização da organização do estudo. 

A empresa que foi objeto do presente estudo é um mercado que está consolidado e 

conta com mais de 35 anos de existência. Ele conta com um faturamento mensal de, 

aproximadamente, R$ 120.000,00 e anual de R$ 1.440.000,00. Possui em seu 

quadro de funcionários 30 pessoas, que vão desde entregadores até caixas. 

Um dos grandes diferenciais deste mercado está em sua missão, que é garantir 

conforto e qualidade para seus clientes. Com isso, aproveitaram uma oportunidade e 

foram pioneiros na modalidade de tele-entrega em Brasília e tiveram sucesso. 

Atualmente, cerca de 87% do seu faturamento está ligado a tele-entrega, que é uma 

modalidade onde o consumidor faz o pedido e o mesmo é entregue em sua casa, 

dispensando sua ida ao mercado. 

Por se tratar de um serviço diferenciado e por vender produtos Premium e de 

primeira linha, se instalaram no Lago Sul, mas já estão pensando em instalar filiais 

em Águas Claras e Setor Noroeste.  
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3.3 População e Amostra 

Para que a pesquisa tivesse a maior quantidade possível de dados, participaram 

deste estudo todos os 30 funcionários do mercado, sedo 21 do sexo masculino e 9 

do sexo feminino. Dos entrevistados, 60% têm entre 23 e 28 anos. Dos que têm 

entre 23 e 28 anos, 88,88% são do sexo masculino e 11,12% são do sexo feminino.   

Dentro da amostra, 60% possuem o ensino médio, 30% o ensino fundamental e 

apenas 10% o ensino médio completo. Dos que possuem o ensino médio, 83,33% 

são do sexo masculino e 16,67% são do sexo feminino.  

Toda a população da amostra é composta por pessoas que residem nas cidades 

satélites de Brasília. 50% da amostra reside na cidade satélite de São Sebastião e 

26,67% reside na cidade satélite do Paranoá. 

3.4 Instrumento(s) de pesquisa 

Para a realização da pesquisa foi utilizada a Escala de Avaliação de Estilos 

Gerenciais (EAEG), proposta por Melo (2001) para analisar a liderança da 

organização avaliada. A EAEG é composta por 19 itens, com a escala de 

concordância de cinco pontos, sendo:1 (nunca age assim), 2 (raramente age assim), 

3 (ocasionalmente age assim), 4 (frequentemente age assim) e 5 (sempre age 

assim).  

Em seu estudo, Melo (2001) aponta três fatores que caracterizam o comportamento 

de um líder. O fator relacionamento, o fator situacional e o fator tarefa. Após uma 

profunda pesquisa, para cada um desses fatores, ele conseguiu determinar um 

Alpha de Cronbach. 

O fator relacionamento refere-se à extensão em que o líder terá relações de trabalho 

que sejam caracterizadas por confiança mútua, amizade, calor humano nas 

relações, respeito pelas idéias dos subordinados e interesse por seus sentimentos. 

Para este fator, Melo conseguiu um Alpha de Cronbach igual a 0,94. No presente 
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estudo, ao se analisar os itens da EAEG referentes ao fator relacionamento, 

conseguiu-se um Alpha de Cronbach igual a 0,527. 

O fator situacional refere-se à habilidade do gerente para identificar a realidade do 

seu ambiente de trabalho e de adaptar o seu estilo às exigências desse ambiente. 

Neste fator, Melo concluiu um Alpha de Cronbach igual 0,82. Ao analisar os itens 

referentes ao fator situacional da escala, conseguiu-se o Alpha de Cronbach que 

mais se aproximou do proposto por Melo. Para este fator, o Alpha de Cronbach foi 

de 0,627. 

O fator tarefa, embora tenha o menor valor dos três fatores, também é muito 

importante. Ela Refere-se à probabilidade que o líder tem de definir e estruturar o 

seu papel e o dos subordinados, na busca da realização de metas. O líder enfatiza o 

trabalho, os aspectos técnicos da função, a observância aos padrões, os canais 

formais de comunicação, os procedimentos e os métodos, bem como a realização 

das tarefas. Em seu estudo, Melo chegou a um Alpha de Cronbach de 0,72 para 

este fator. No presente estudo o Alpha de Cronbach foi de 0,366. 

Também foi utilizada a Escala de Satisfação no Trabalho proposta por Siqueira 

(1995) para analisar a satisfação dos funcionários. Essa escala é composta por 25 

itens, com a escala de concordância de sete pontos, sendo: 1 (Totalmente 

insatisfeito), 2 (Muito insatisfeito), 3 (Insatisfeito), 4 (Indiferente), 5 (Satisfeito), 6 

(Muito satisfeito) e 7 (Totalmente satisfeito). 

Em sua tese de doutorado, Siqueira (1995) montou uma escala com cinco fatores 

para avaliar a satisfação dos funcionários de uma empresa. O fator satisfação com 

os colegas de trabalho, satisfação com o salário, satisfação com a chefia, satisfação 

com a natureza de trabalho e com a satisfação com promoções. Este último fator, 

pelo fato de não haver promoções na empresa, não foi utilizado no estudo. Após 

profunda análise de seus dados, Siqueira definiu um Alpha de Cronbach para cada 

fator.  

Para o fator satisfação com os colegas de trabalho Siqueira conclui um Alpha de 

Cronbach de 0,86. No presente estudo, o Alpha de Cronbach para os itens do 

mesmo fator foi de 0,802. Esse foi o Alpha de Cronbach que mais se aproximou do 

proposto por Siqueira. 
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No fator satisfação com o salário, Siqueira aponta um Alpha de Cronbach de 0,92. O 

presente estudo chegou ao valor de 0,774 . 

Com relação à satisfação com a chefia, Siqueira aponta um Alpha de Cronbach de 

0,90. No presente estudo, o valor que se chegou para este fator foi de 0,713. 

Para a satisfação com a natureza do trabalho, a conclusão de Siqueira é de um 

Alpha de Cronbach de 0,87. Na avaliação dos fatores propostos por Siqueira, esse 

fator foi o que teve o menor Alpha de Cronbach, sendo ele igual a 0,435. 

Além das escalas já citadas, foi aplicada uma pergunta que visa identificar a relação 

entre o modo como à empresa é gerenciada e a satisfação do funcionário, conforme 

instrumento que segue no Anexo 1. 

Dados sócio-demográficos cujo objetivo é mapear e dividir a mostra em grupos 

também foram aplicados 

3.5 Procedimentos de coleta e de análise de dados 

Para a coleta de dados foi aplicado o instrumento que segue no Anexo 1. Ele foi 

aplicado individualmente com cada participante da pesquisa. Explicou-se todo 

processo de aplicação a cada participante, com a garantia do anonimato acerca de 

suas respostas.  

Com os dados coletados, a análise foi feita por meio de estatística descritiva. Para 

tabulação e análise dos dados coletados utilizou-se a ferramenta SPSS – Statistical 

Package for the Social Sciences, for Windows, versão 16,0 e Microsoft Excel 

(organização de dados). 
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4 ANÁLISE DOS DADOS 

4.1 Análise da Escala de Avaliação de Estilos Gerenciais   

Dentro dos estilos gerenciais propostos por Siqueira (2001) e na percepção dos 

empregados, todos os três estilos estão presentes na empresa. Isso porque, de 

acordo com Siqueira (2001), a média dos resultados situou-se acima do ponto médio 

da escala, que é de valor 3. O Estilo Relacionamento apresentou maior média e 

menor desvio-padrão, apontando que a percepção dos empregados sobre a atuação 

do líder nesse estilo é mais intensa e mais homogenia quando comparado com os 

demais estilos. A Tabela 1 apresenta com maiores detalhes os dados referentes aos 

estilos na percepção dos funcionários sobre o Estio Gerencial. 

 

Tabela 1 Média e Desvios-Padrão dos Escores Fatoriais dos Estilos Gerenciais. 

4.2 Análise da Escala de Satisfação no Trabalho 

Nos fatores de satisfação propostos por Siqueira (1995) e sob a percepção dos 

empregados, o fator que apresentou menor média foi o colegas de trabalho, com 

desvio padrão de 0,65. Isso mostra que os funcionários estão variando entre muito 

insatisfeitos e insatisfeitos quando questionados sobre os colegas de trabalho. O 

fator chefia foi o que apresentou maior média e menor desvio-padrão, mostrando 

uma maior satisfação dos funcionários com relação a este fator e maior 

homogeneidade quando comparado aos outros fatores. A Tabela 2 apresenta com 

maiores detalhes os dados referentes aos estilos na percepção dos funcionários 

sobre os Fatores de Satisfação. 
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Tabela 2: Média e Desvios-Padrão dos Escores Fatoriais dos Fatores de Satisfação 

4.3 Correlações 

Através da correlação entre a Escala de Avaliação de Estilos Gerenciais e a Escala 

de Satisfação no Trabalho, o presente estudo inferiu os seguintes resultados:  

Para o entendimento entre o funcionário e o chefe e a liberdade de trabalho para o 

funcionário, conseguiu-se p = 0,019 e r = 0,42. Isso quer dizer que quanto melhor for 

o entendimento entre o funcionário e o chefe, mais liberte este vai ter de trabalho. 

Quanto menos eles se entenderem, menor vai ser a liberdade de trabalho do 

funcionário.  

Na conclusão interesse do chefe pelos sentimentos dos funcionários e a confiança 

que ele pode ter nos colegas de trabalho os valores foram de p=0,014 e r = 0,44. 

Logo, quanto mais os funcionários puderem confiar uns nos outros e coesa a equipe 

estiver, maior vai ser o interesse do chefe pelos sentimentos dos funcionários. 

Inferiu-se da chefia que demonstra respeito pelas idéias dos funcionários e esse 

funcionário realizar várias tarefas que realizo os valores p=0,015 e r = 0,44. Isso 

mostra que quanto mais dedicado o funcionário for, mais suas ideias serão 

respeitadas.  

Para a chefia ser rígida no cumprimento dos prazos estabelecidos e os funcionários 

que se preocupam com as exigências do trabalho os valores foram p=0,033 e r=- 

0,398237. Isso mostra que o funcionário que se preocupa com as exigências do que 

está fazendo é menos cobrado do que o que não se preocupa.  

Para a valorização da disciplina e a subordinação com a confiança que o funcionário 

pode ter com meus colegas de trabalho os valores foram p=0,002 e r=-0,54. Isso 
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mostra que quanto maior for a confiança e união dos funcionários, menor vai ser a 

necessidade de se ter uma hierarquia e uma disciplina rígida. 

Os valores da chefia que estimula a apresentação de novas idéias no trabalho e o 

funcionário que julga ter uma oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faz foi de 

p=0,019 e r=0,43. Assim, o funcionário que gosta e se sente bem na função que 

executa é incentivado a apresentar novas ideias para melhorar trabalho. 

Para a chefia que se mostra acessível aos funcionários e com a maneira como o 

chefe trata os funcionários os valores foram p=0,04 e r=0,37. Isso aponta que quanto 

mais acessível a chefia for, mais bem tratado o funcionário vai se sentir. 

Na correlação da chefia encontrar tempo para ouvir os funcionários e com a maneira 

como são tratados os valores fora de p = 0,02 e r = 0,42. Logo, quando a chefia 

houve os funcionários, eles se sentem bem tratados. Na mesma linha, com valores 

de p=0,04 e r=0,36, quanto mais tarefas o funcionário desempenhar, mais a chefia 

vai encontrar tempo para ouvi-lo. 

Quando questionados se o modo como o empresário gerencia a organização 

influenciava na satisfação obteve-se um resultado interessante. Todos os 30 

entrevistados afirmaram não sofrer influencia do modo como a empresa é 

gerenciada em sua satisfação. 
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5  Considerações Finais 

Através da correlação entre a Escala de Avaliação de Estilos Gerenciais e a Escala 

de Satisfação no Trabalho, o presente estudo inferiu os seguintes resultados:  

Para o entendimento entre o funcionário e o chefe e a liberdade de trabalho para o 

funcionário, conseguiu-se p = 0,019 e r = 0,42. Isso quer dizer que quanto melhor for 

o entendimento entre o funcionário e o chefe, mais liberte este vai ter de trabalho. 

Quanto menos eles se entenderem, menor vai ser a liberdade de trabalho do 

funcionário.  

Na conclusão interesse do chefe pelos sentimentos dos funcionários e a confiança 

que ele pode ter nos colegas de trabalho os valores foram de p=0,014 e r = 0,44. 

Logo, quanto mais os funcionários puderem confiar uns nos outros e coesa a equipe 

estiver, maior vai ser o interesse do chefe pelos sentimentos dos funcionários. 

Inferiu-se da chefia que demonstra respeito pelas idéias dos funcionários e esse 

funcionário realizar várias tarefas que realizo os valores p=0,015 e r = 0,44. Isso 

mostra que quanto mais dedicado o funcionário for, mais suas ideias serão 

respeitadas.  

Para a chefia ser rígida no cumprimento dos prazos estabelecidos e os funcionários 

que se preocupam com as exigências do trabalho os valores foram p=0,033 e r=- 

0,398237. Isso mostra que o funcionário que se preocupa com as exigências do que 

está fazendo é menos cobrado do que o que não se preocupa.  

Para a valorização da disciplina e a subordinação com a confiança que o funcionário 

pode ter com meus colegas de trabalho os valores foram p=0,002 e r=-0,54. Isso 

mostra que quanto maior for a confiança e união dos funcionários, menor vai ser a 

necessidade de se ter uma hierarquia e uma disciplina rígida. 

Os valores da chefia que estimula a apresentação de novas idéias no trabalho e o 

funcionário que julga ter uma oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faz foi de 

p=0,019 e r=0,43. Assim, o funcionário que gosta e se sente bem na função que 

executa é incentivado a apresentar novas ideias para melhorar trabalho. 
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Para a chefia que se mostra acessível aos funcionários e com a maneira como o 

chefe trata os funcionários os valores foram p=0,04 e r=0,37. Isso aponta que quanto 

mais acessível a chefia for, mais bem tratado o funcionário vai se sentir. 

Na correlação da chefia encontrar tempo para ouvir os funcionários e com a maneira 

como são tratados os valores fora de p = 0,02 e r = 0,42. Logo, quando a chefia 

houve os funcionários, eles se sentem bem tratados. Na mesma linha, com valores 

de p=0,04 e r=0,36, quanto mais tarefas o funcionário desempenhar, mais a chefia 

vai encontrar tempo para ouvi-lo. 

Quando questionados se o modo como o empresário gerencia a organização 

influenciava na satisfação obteve-se um resultado interessante. Todos os 30 

entrevistados afirmaram não sofrer influencia do modo como a empresa é 

gerenciada em sua satisfação. 

5.1 Recomendações 

Tanto os estilos gerenciais quanto a satisfação dos funcionários são temas 

riquíssimos e de extrema importância para as organizações. Como o estudo ficou 

limitado a uma pequena empresa, a necessidade de se pesquisar em empresas com 

outras características e de portes maiores para se analisar como que se da essa 

relação nessas organizações.  

Outras características do presente estudam que apontam para a necessidade de 

estudos mais aprofundados foram os Alphas de Crombach encontrados para a 

Escala de Avaliação de Estilos Gerenciais proposta por Melo (2001) e Escala de 

Satisfação no Trabalho proposta por Siqueira (1995), pois ficaram abaixo dos 

valores propostos por ambos os autores. Uma hipótese para os baixos valores dos 

Alphas de Crombach pode ser o tamanho da amostra, que embora fosse composta 

por todos os funcionários da empresa era pequena para a análise. Isso aponta para 

a necessidade de estudos em amostras maiores. 
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APÊNDICE A – Instruções para aplicação do questionário 

Prezado funcionário, 

Esta é uma pesquisa da Universidade de Brasília sobre gestão de pessoas. Para 

viabilizá-la procuramos a sua organização para realizar esse levantamento. Todos 

os funcionários foram solicitados a participar desta pesquisa. Estamos nos dirigindo 

a você para solicitar a sua colaboração respondendo ao questionário em anexo. Sua 

colaboração é fundamental para o sucesso deste trabalho.  

O objetivo deste trabalho é analisar a relação entre liderança e satisfação dos 

funcionários. A sua participação é voluntária. Se você decidir participar ou não, isto 

não afetará a sua relação atual ou futura com a equipe de pesquisa ou com a sua 

instituição. Queremos que você se sinta inteiramente à vontade para dar suas 

opiniões. Se você aceitar participar, pedimos que você responda um questionário 

que terá duração de aproximadamente 8 minutos. Os participantes não serão 

identificados e os dados fornecidos serão utilizados apenas para fins de pesquisa.  

Não escreva seu nome em qualquer lugar do questionário. Essa é uma pesquisa 

exclusiva para funcionários e os dados fornecidos serão utilizados somente para 

avaliação científica deste trabalho dentro dos princípios éticos que devem nortear a 

pesquisa e nossa profissão 

Para que não haja influência nas respostas de outros funcionários que talvez 

estejam respondendo ao mesmo questionário, solicitamos também que você não 

comente suas respostas com colegas de trabalho. 

Por favor, responda conforme as instruções e não deixe nenhuma questão em 

branco. 

Qualquer dúvida entre em contato com Rodolpho Augusto Garcia dos Anjos via e-

mail rodolpho_dos_anjos@hotmail.com ou pelo telefone 8437-3159. 

Agradeço desde já a sua colaboração! 

Atenciosamente, 

 Rodolpho Augusto Garcia dos Anjos   
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ANEXO I - Questionário 

Você encontrará a seguir uma série de itens que descrevem comportamentos que 

são apresentados pelas chefias no dia a dia de trabalho com os seus subordinados. 

Examine cada descrição e indique o quanto ela corresponde à maneira como a sua 

chefia imediata se comporta na organização. 

Para responder, assinale com “X” apenas um dos códigos da escala de 1 a 5, à 

direita de cada frase. 
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Tabela 3 – Questionário 1  da Pesquisa 
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As frases a seguir falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. 

Gostaríamos que você indicasse o QUANTO SE SENTE SATISFEITO OU 

INSATISFEITO COM CADA UM DELES. 

Dê suas respostas anotando, nos quadros que antecede cada frase, o número, na 

escala de 1 a 7 o que melhor representa sua resposta, sendo que: 

 

Tabela 4: Escala de satisfação. 

 

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME... 

 

 

Tabela 5: Questionário 2 da Pesquisa 
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Gerenciamento da Empresa 

Na sua opinião, o modo como o empresário gerencia a empresa afeta na sua 

satisfação? 

1 – Sim 

2 – Não 
 

Em caso positivo, indique o quanto isso influencia de 1 a 5, sendo 1 muito 

pouca influência e 5 muita influência: 

 

Sexo 

1- Masculino      

2- Feminino 

 

Idade 

1 - Menos de 18 anos      

2 – Entre 18 e 23 anos      

3 – Entre 23 e 28 anos   

4 – Entre 28 e 33 anos     

5 – Entre 33 e 38 anos      

6 – Entre 38 e 43 anos   

7 – Entre 43 e 48 anos     

8 – Entre 48 e 53      

9 – Mais de 53 anos   

 

Grau de Escolaridade 

1 – Nenhuma escolaridade      

2 – Ensino Fundamental: de 1º a 4º série      

3 – Ensino médio: de 5º a 8º série      

4 – Ensino médio completo     

5 – Superior incompleto      

6 – Superior Completo      
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Qual o bairro/cidade o Sr(a)  mora? 

1- Asa Sul  

2- Asa Norte      

3- Lago Sul  

4- Lago Norte  

5- Sudoeste  

6- Águas Claras         

7 – Taguatinga  

8- Guará   

9- Octogonal           

10- Cruzeiro  

11- São Sebastião      

12 – Paranoá      

13 - Outro____________   
 

Escolaridade  

1 - Ensino Fundamental incompleto    

2 - Ensino Fundamental completo  

3 - Graduação Incompleta         

4 - Graduação Completa 

 


