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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo identificar, a partir de um estudo
quantitativo, a percepc¢ao de satisfacdo dos funcionarios de um restaurante do
Distrito Federal e o quanto essa satisfacdo impacta no desempenho dos mesmos.
Os dados foram coletados por meio da aplicacdo de questionario, com duas escalas
validadas, em uma amostra de trinta e um funcionarios de um restaurante de médio
porte e foram analisados mediante a estatisticas como média, coeficiente de
variacao, entre outras. Os resultados apontam percepcao de satisfacédo, por parte
dos funcionarios, em duas das cinco dimensdes da escala de satisfagado no trabalho
utilizada, bem como verificou-se que a satisfacdo e insatisfagdo impactam no
desempenho no trabalho dependendo das dimensdes e dos fatores analisados.
Observou-se também a auséncia de impactos apesar da insatisfagdo com alguns
elementos avaliados. Com base na literatura e nas informacbes coletadas e
analisadas, foi possivel concluir que a satisfagdo no trabalho é uma variavel
importante para o ambiente organizacional e que ela impacta de diferentes formas
na variavel de desempenho do trabalho.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Desempenho no trabalho. Funcionario.
Restaurante. Insatisfacéo.
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1 INTRODUGAO

A gestao de pessoas € uma area fundamental em todas as organizagées por
ser a responsavel pela administracdo de todo o capital humano. Dentre todas as
variaveis estudadas na area, os estudos sobre a satisfagdo no trabalho séao
relevantes devido a importancia da variavel para os funcionarios e para o ambiente
de trabalho.

1.1 Contextualizagao

Ao longo dos séculos as organizagdes se desenvolveram em especial para
se adaptarem as mudancas ocorridas nas sociedades. Esse desenvolvimento
organizacional proporcionou melhorias para os funcionarios e impulsionou estudos
de diferentes variaveis. O desenvolvimento das organiza¢gbées aconteceu por meio do
aperfeicoamento de seus setores internos. O setor responsavel pela gestdo de
pessoas, também denominado de recursos humanos, passou a valorizar e a dar
mais importancia para seu pessoal, buscando melhorias no ambiente e na qualidade
de vida no trabalho.

Segundo Moretto e Silveira (2021), atualmente o mundo do trabalho é mais
complexo e, devido as exigéncias do mercado, ha uma maior competitividade entre
as organizagdes. Por essa razdo, diferentes estratégias sdo aplicadas para manter o
funcionamento dos negdcios, sendo algumas delas voltadas aos funcionarios. Para a
formagao dessas estratégias, diferentes estudos sao realizados e a globalizagdo no
ultimo século permitiu o compartilhamento dos estudos das variaveis de
comportamento organizacional, entre elas a de satisfagdo no trabalho.

Satisfacdo € uma variavel humana e individual que gera efeitos no
funcionario e consequentemente na organizagao. Ela é importante para o ambiente
organizacional e para a saude do trabalhador (Neto et al., 2023), podendo afetar a
saude fisica e mental, assim como o comportamento social e profissional (Martinez,
Paraguay, 2003).

De acordo com Almeida et al. (2018), a satisfacdo no trabalho depende das

normas e politicas que sao utilizadas pelos gestores das organizagdes. Dessa forma,



é fundamental entender o que causa satisfacdo ou insatisfagcdo nos funcionarios
contribuindo para o desenvolvimento de um ambiente organizacional positivo e com
normas e politicas adequadas (Cruz et al., 2022).

A satisfacdo no trabalho se relaciona com outras variaveis, sendo uma delas
o desempenho individual no trabalho. Segundo Oliveira (2012, apud Almeida et al.,
2018), a satisfagcdao no trabalho é uma variavel muito estudada por apresentar
importantes resultados no trabalho, bem como por ser associada ao desempenho.
De acordo com Robbins (2005), os executivos das organiza¢gdes possuem maior
interesse na satisfacdo no trabalho devido aos efeitos da mesma no desempenho
dos funcionarios. Dessa forma, entende-se que parte dos estudos voltados para a
satisfacdo no trabalho possuem o objetivo de observar sua relagédo, efeitos ou

influéncia em outras variaveis do ambiente organizacional.

1.2 Formulagao do problema

Em virtude das modernizagbes e das atuais caracteristicas do mercado, as
organizagbes precisam alinhar suas estratégias visando gerar satisfagdo nos seus
funcionarios tendo em vista a relevancia dos efeitos que a variavel possui. A
auséncia do gerenciamento da satisfagdo no trabalho pode vir a ser prejudicial para

os funcionarios e para as organizacgoes.

Considerando que alguns funcionarios ndo gostam do emprego que possui e
das atividades que exercem, ou seja, trabalham por necessidade em algo que néo é
de seu interesse, formagéo, perfil ou objetivo profissional, os estudos para o
desenvolvimento da satisfagdo no trabalho se tornam essenciais para a melhoria do
ambiente organizacional, pois o trabalho pode gerar satisfagcdo e ser agradavel aos

funcionarios caso seja corretamente direcionado pela organizagao.

Os estudos sobre a satisfacdo no trabalho podem e devem ser aplicados nas
mais variadas realidades organizacionais. Contudo, ha poucas pesquisas voltadas
para o setor comercial, em especial do ramo alimenticio, para a identificacdo da
percepcao de satisfacdo no trabalho dos funcionarios e o quanto essa satisfagao

gera efeito no desempenho dos mesmos. Dessa forma, este estudo se propde a



esclarecer as duas seguintes perguntas:

* Qual é a percepcado de satisfagdo no trabalho de funcionarios de um

restaurante do Distrito Federal?

* Quais sao os impactos que a satisfagdo dos funcionarios produz em seu

desempenho?

1.3 Objetivo Geral

Identificar qual é a percepcao de satisfagcdo dos funcionarios de um
restaurante do Distrito Federal e o quanto essa satisfagdo impacta no desempenho

dos mesmos.

1.4 Objetivos Especificos

» |dentificar a percepcdo de satisfacdo dos funcionarios referente as

dimensbdes do ambiente de trabalho.

» Descrever percepgcbes de desempenho junto aos funcionarios de um

restaurante do Distrito Federal.

» Verificar o quanto a satisfacdo dos funcionarios impacta em seu

desempenho.

1.5 Justificativa

Segundo Robbins (2005), a insatisfagdo dos funcionarios pode se manifestar
de diferentes formas gerando consequéncias para a organizagdo. Desse modo,
destaca-se a necessidade de estudos que demonstrem os pontos positivos em
abordar a satisfagdo no trabalho, por ser uma variavel fundamental para a

elaboragao de estratégias, planejamentos e politicas organizacionais.



Devido a relevancia do tema e ao baixo numero de pesquisas voltadas para
as empresas comerciais do ramo alimenticio, em especial de restaurantes, esta
pesquisa busca contribuir com conhecimentos e informacdes uteis para as atividades
gerenciais das organizagbes, em especial dos setores internos de gestdo de
pessoas. Os estudos sobre a satisfagao dos trabalhadores podem fornecer subsidios
para a aplicacdo de melhorias internas, resultando em beneficios como melhor

desempenho para a organizacado e melhor relacionamento com seus funcionarios.

Como mencionado anteriormente, a satisfagdo pode afetar a saude e o
comportamento dos funcionarios. As organizagdes devem prezar pela qualidade de
vida dos seus empregados, buscando estabelecer compromissos de
responsabilidade social. Segundo Santos et al. (2018), os sentimentos proveniente
da satisfacdo no trabalho se refletem na vida pessoal e social dos funcionarios,
influenciando os niveis de bem-estar e saude. Dessa forma, com base na relevancia
social que a variavel da satisfacdo no trabalho possui, as informacdes para o
aprimoramento das atividades gerenciais ndo somente proporcionam beneficios para
as organizagdes, mas também sao importantes para os trabalhadores que atuam nas

empresas, fortalecendo as contribuicoes desta pesquisa.

O primeiro capitulo desta pesquisa apresentou uma breve introducéo sobre o
tema, tal como a problematizagdo e as perguntas que se pretende esclarecer.
Mostrou-se também o objetivo geral e os especificos propostos. No préximo capitulo,
apresenta-se o referencial tedrico sobre os principais conceitos analisados nesta

pesquisa.



2 REFERENCIAL TEORICO

Para a constituicdo desta pesquisa, os artigos utilizados foram selecionados
em revistas da area de administragao ou relacionadas, nacionais e internacionais nos
idiomas portugués e inglés. Preferencialmente foram escolhidos os artigos
publicados nos ultimos seis anos, mas também foram utilizados alguns artigos de
anos anteriores a 2018, bem como um livro do autor Stephen P. Robbins. A pesquisa
pelos artigos se deu por meio de sites como o scielo e o periddicos capes, onde
foram utilizados filtros e palavras chaves, como satisfagdo e desempenho, para
encontrar os artigos desejados. Os autores mencionados ao longo deste trabalho,
em especial neste capitulo, foram selecionados com base no tema tratado em suas

pesquisas ou pelas escalas utilizadas ou ainda pela area em que foram aplicadas.

2.1 Satisfagcao no trabalho

2.1.1 Conceitos de satisfagao no trabalho

Segundo Martinez e Paraguay (2003) ndo ha um consenso referente ao
conceito de satisfagao no trabalho, pois € um evento complexo e de dificil defini¢ao.
Isso se deve ao fato de que cada funcionario possui uma percepgao diferente de um
determinado evento. Com isso, devido a diversidade de contextos onde a satisfacao
no trabalho pode ser estudada, ao longo das décadas diferentes definigdes foram

elaboradas.

Conforme Sanchez-Sellero, Cruz-Gonzalez e Sanchez-Sellero (2014, apud
Silva et al., 2018), os funcionarios desenvolvem expectativas sobre o trabalho e apés
executa-lo, avaliam o seu trabalho comparando com as expectativas que tinham.
Dessa forma, os funcionarios se sentirdo satisfeitos quando mais proximo for o
trabalho das expectativas que possuem. Lizote, Verdinelli e Nascimento (2017),
afirmam que para satisfazer um funcionario € preciso saber se as expectativas dele

foram alcancadas.



Esses autores possuem uma visdo semelhante a de Locke (1969, 1976,
1984, apud Martinez e Paraguay, 2003) que entende a satisfagao no trabalho como a
relacdo entre aquilo que uma pessoa quer do trabalho e o que compreende estar
obtendo dele. Ainda para Locke (1969, 1976, 1984, apud Martinez e Paraguay,
2003), os eventos de satisfagdo e insatisfagdo no trabalho sdo ocorréncias opostas
do mesmo fendmeno, onde o estado emocional resultante pode ser positivo, no caso

da satisfagcao, ou negativo, no caso da insatisfagao.

Para outros autores a satisfacao no trabalho pode ser determinada como os
sentimentos que os funcionarios possuem quanto ao trabalho de modo geral
(Mcneese-Smith 1996, apud Neto et al., 2023; Spector 1985, p.695, apud Silva et al.,
2018). Para Saridakis et al. (2018, apud Cruz et al., 2022), a satisfagcao resulta da
analise que o trabalhador faz das condicbes gerais e especificas presentes no
ambiente de trabalho. Segundo o mesmo autor, essa analise impacta de forma direta
na maneira com que os funcionarios conduzem suas atividades. De acordo com Neto
(2023), a satisfagdo € um conceito psicolégico relacionado as agdes e

particularidades do trabalho exercido.

Para os fins de realizagcdo desta pesquisa, a definicdo de satisfagdo no
trabalho utilizada foi a de Siqueira (1985, apud Coelho Junior e Faiad, 2012), onde a
satisfacdo no trabalho é o grau de contentamento do individuo com relagédo a cinco
dimensdes especificas de seu trabalho, sendo elas salario, promog¢des, chefia,
colegas e trabalho realizado. No quadro 01 pode-se observar as similaridades entre

0s conceitos dos autores mencionados.

Quadro 01 - Comparagao dos conceitos de satisfagdo no trabalho

Autor(es) e ano de

publicagio Conceito (adaptado) Similaridades
Sanchez-Sellero, Os individuos se sentirdo Semelhangas com o
Cruz-Gonzalez e satisfeitos quando mais conceito apresentado por
Sanchez-Sellero (2014, préximo for o trabalho das  Locke.
apud Silva et al., 2018) expectativas que possuem.
Mcneese-Smith (1996, apud A satisfagdo pode ser Leva em consideragao o
Neto et al., 2023) e definida como os trabalho de forma geral
Spector (1985, p.695, apud sentimentos que os como também Saridakis et
Silva et al., 2018) individuos possuem quanto al.

ao trabalho de forma geral.



Saridakis et al. (2018, apud
Cruz et al., 2022)

Neto (2023)

A satisfagdo resulta da
analise que o individuo faz
das condicdes gerais e
especificas presentes no
ambiente de trabalho.

A satisfagdo é um
conceito psicoldgico
relacionado as agoes e

Leva em consideragao tanto
o trabalho de forma geral
(Mcneese-Smith e Spector)
como aspectos especificos
(Neto e Siqueira).

Leva em conta aspectos
especificos como Saridakis
et al. e Siqueira.

particularidades
relacionadas ao trabalho.

Locke (1969, 1976, 1984,
apud Martinez e Paraguay,
2003)

A satisfagdo é a relacao
entre aquilo que o individuo
quer do trabalho e o que
compreende estar obtendo
dele.

Semelhancas com o
conceito apresentado por
Sanchez-Sellero,
Cruz-Gonzalez e
Sanchez-Sellero.

Siqueira (1985, apud
Coelho Junior; Faiad, 2012)

A satisfagdo é o grau de
contentamento do individuo
com relacao as dimensoes
especificas de seu trabalho.

Considera aspectos
especificos do trabalho
como Saridakis et al. e Neto.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

2.1.2 Estudos sobre satisfagdo no trabalho

A satisfagcao no trabalho € composta por diferentes condi¢bes o que a torna
uma variavel complexa (Neto et al., 2023; Lizote, Verdinelli e Nascimento, 2017). Ela
pode ser caracterizada como multifatorial devido aos diferentes elementos do
ambiente organizacional (Tamayo 2001, apud Silva et al., 2018), podendo ser
influenciada por diferentes dimensdes (Spector 1985, apud Silva et al., 2018).
Deve-se destacar que uma dimensdo que aumente a satisfacdo de um individuo
pode nao produzir os mesmos efeitos de satisfacdo em outro, pois os funcionarios
possuem principios diferentes (Satuf et al., 2018). Para Lizote, Verdinelli e
Nascimento (2017), a satisfacdo de cada trabalhador depende de diferentes
caracteristicas pessoais como experiéncias anteriores, expectativas, ambi¢des, entre
outras. Se faz necessario monitorar com frequéncia as dimensdes que aumentam a
satisfagcdo dos funcionarios, pois ela impacta de forma direta os resultados previstos

pela organizagao (Almeida et al., 2018).

De acordo com Siqueira (2008, apud Santos et al., 2018), por mais de oitenta

anos e passando por varias modificacdes, a maioria dos estudos sobre as definicoes



de satisfagao no trabalho se voltam a cinco pontos principais, sendo satisfagdo com
salario, com chefia, com promogdes, com colegas € com o proprio trabalho.
Conhecendo as causas da satisfacao, se torna possivel direcionar os aspectos para
contribuir com resultados positivos para a organizagdo (Almeida et al., 2018).
Segundo Robbins (2005), individuos satisfeitos com o trabalho se tornam mais
propensos a defender e elogiar a organizagdao, assim como estdo dispostos a

retribuir suas experiéncias positivas.

Conforme Brown e Huning (2010, apud Lizote, Verdinelli e Nascimento,
2017), uma boa satisfagdo é um resultado importante devido sua ligagdo com outras
variaveis do comportamento organizacional, sendo suas consequéncias
extremamente importantes para as organizagdes, em especial quando apresenta
potenciais implicagdes sobre variaveis como absenteismo, produtividade, entre
outras (Siqueira 2008, apud Lizote, Verdinelli e Nascimento, 2017). De acordo com
Aziri (2011, apud Neto et al., 2023), a satisfagado no trabalho é relevante devido as
inumeras consequéncias negativas que a insatisfagdo pode causar, entre elas a piora

ou até perda da lealdade, comunicagao e outras variaveis.

A natureza das atividades exercidas e os diferentes aspectos do ambiente de
trabalho resultam em variagdes na satisfagdo (Cavanagh 1992, apud Martinez e
Paraguay, 2003), levando em conta também a percepc¢do de cada individuo. Uma
vez que a satisfacdo pode ser afetada por elementos externos e internos a cada
funcionario, cabe as organizagdes conduzirem avaliacbes para analisarem o0s
resultados e poderem entender a percepgao de cada individuo, bem como oferecer o
ambiente adequado para o aprimoramento da satisfagdo. Segundo Siqueira (2008,
apud Lizote, Verdinelli e Nascimento, 2017), a satisfagdo no trabalho é uma forma de
avaliar o quanto uma organizagdo é capaz de promover a saude de seus

funcionarios.

Segundo Santos et al. (2018), considerado uma vertente humanizada, os
estudos sobre satisfacdo no trabalho devem estar envolvidos com uma
responsabilidade social e seu monitoramento € uma maneira de cada organizagao
zelar pela saude e bem-estar dos seus funcionarios. A satisfacdo pode proporcionar
uma melhor qualidade de saude e de vida para os funcionarios tendo potencial para

diminuir a ocorréncia de doencas, sendo assim benéfico para o trabalhador e para as



organizacgdes. De acordo com Silva et al. (2021), a satisfagao é positiva para a saude

dos funcionarios e para a organizagao, enquanto a insatisfagao pode ser prejudicial.

A satisfagdo no trabalho depende das praticas gerenciais (Almeida et al.,
2018) e de um ambiente interno estruturado com uma gestédo apropriada. Uma boa
cultura organizacional contribui para a satisfagdo, tendo em vista que a cultura
direciona o comportamento dos funcionarios (Silva et al., 2018). De acordo com
Moretto e Silveira (2021), a satisfagdo no trabalho afeta diferentes fatores nos
individuos, como comportamento dentro e fora da organizagdo e saude fisica e
mental. Para esses autores as empresas devem aprimorar o clima da organizagao
para aumentar a satisfacdo de seus funcionarios possibilitando que atinjam um
melhor desempenho, que por conseguinte ira aprimorar o da organizagao (Almeida et
al., 2018).

Os resultados da pesquisa de Moretto e Silveira (2021) com micro e
pequenas empresas apontam que quanto maior for a satisfacdo dos funcionarios,
maior sera o0 empenho deles para melhorar suas competéncias individuais para
obterem um melhor desempenho no cargo que ocupam. A satisfacdo no trabalho
possui efeitos positivos nos individuos, especialmente para a busca do
desenvolvimento profissional e académico. Nos estudos de Garcias e Kassouf (2022)
sobre qualificagdo profissional, observou-se que o um nivel de escolaridade mais
baixo impacta negativamente na satisfagdo no trabalho para as mulheres.
Entende-se entdo a importancia das organizagdes incentivarem e apoiarem o
aprimoramento dos estudos de seus funcionarios para contribuirem tanto para a

satisfagao no trabalho, como para a qualificagado do trabalhador.

Segundo os resultados obtidos pelos estudos de Neto et al. (2023) com
micro e pequenas empresas, ha uma relacdo positiva entre a satisfagcdo e a
remuneragao. Contudo, tem que se deixar claro que existem diferencas de
remuneracgao entre todas as organizagdes e dentro de uma mesma empresa devido
aos diversos cargos, fazendo com que essa relagdo positiva n&o seja um padrao
comum em todas instituicdes. E evidente que ha uma baixa probabilidade de uma
mesma dimensio da satisfagdo no trabalho se mostrar com os mesmos resultados
em mais de uma organizagdo, devido ao fato de cada empresa apresentar um

ambiente organizacional unico e particular com trabalhadores especificos. Ainda
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segundo os estudos Neto et al. (2023), a motivacdo é uma variavel que afeta
positivamente a satisfacdo no trabalho, visto que quanto maior for a motivagao do

funcionario, mais simples sera aumentar a satisfagao desse.

Segundo Robbins (2005), em um ambiente onde os trabalhadores interagem
constantemente com os clientes, a satisfacdo dos funcionarios se mostra relacionada
com a satisfacdo dos clientes. Todas as empresas com fins lucrativos lidam com
clientes, consumidores e compradores e € indispensavel para cada uma delas que
seu publico esteja satisfeito com seus produtos, servigos e experiéncias de consumo.
Tendo em mente que a satisfagédo dos trabalhadores pode gerar efeitos na satisfagao
dos clientes, se torna ainda mais importante para as organizagdes o0

desenvolvimento da satisfacdo de seus funcionarios.

2.2 Desempenho no trabalho

2.2.1 Conceito de desempenho no trabalho

Segundo DeNisi (2000, apud Coelho Junior e Borges-Andrade, 2011) e
Coelho Junior et al. (2010), o conceito de desempenho é de natureza plural devido
ao fato de ser multicausal, sendo constituido por multiplos fatores de ordem

individual, de contexto e organizacional.

De acordo com Campos, Gondim e Ferreira (2021), ha um ponto de
concordancia entre os autores que elaboraram definicbes de desempenho, pois
esses se referem ao desempenho como os resultados alcangcados por um individuo
nas situagcdes de trabalho e no exercicio de seu cargo. Dessa forma, somente o
comportamento que é manifestado durante a realizagcdo das tarefas e atribuicbes
sera avaliado como desempenho (Coelho Junior et al., 2010). Essa foi a definigao

adotada para fins de realizagdo desta pesquisa.



1

2.2.2 Desempenho no trabalho

Desempenho no trabalho é uma variavel muito estudada por diversos
pesquisadores em diferentes contextos. Isso se deve, pois a gestdo do desempenho
proporciona uma avaliacdo da qualidade dos trabalhos de todos os profissionais da
organizagao (Coelho Junior, 2011), bem como apresenta um panorama da percepgao
de desempenho dos avaliados. Essas informacdes sdo de extrema importancia para
as politicas e estratégias da organizagédo, dando subsidios para inumeras decisoes

gerenciais.

De acordo com Beuren e Souza (2018), a estrutura de uma organizagdao com
todos os seus processos podem moldar as atividades e comportamentos dos
funcionarios. Para todos os empregados poderem apresentar um bom desempenho
é fundamental que a organizagcéo possua o ambiente e as estratégias apropriadas.
Segundo Coelho Junior e Borges-Andrade (2011), ha uma valorizagéo da gestao de
pessoas que incentiva o desenvolvimento continuo dos trabalhadores por meio de
algumas acoes, verificando qual sera o impacto dessas agdes no desempenho

individual.

Conforme Mahama e Cheng (2013, apud Beuren e Souza, 2018), deve-se
considerar relevante que o desempenho de uma organizagdo comece no nivel do
desempenho individual. Considerando que o desempenho no trabalho é multicausal,
observa-se a importancia e necessidade dos estudos que relacionam outras
variaveis organizacionais com a de desempenho no trabalho, pois esta provocara

efeitos no desempenho organizacional.

Tendo em vista o argumento de Robbins (2005) que as avaliagbes de
desempenho individual devem considerar a complexidade dos processos e todas as
relagdes de trabalho e considerando também que a maioria das organizagdes nao
possuem um sistema de avaliacdo de desempenho apropriado para suas
necessidades, observa-se a dificuldade da mensuracédo do desempenho individual e

0 empenho que é necessario para a realizacdo dos estudos dessa variavel.
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2.3 Satisfacao no trabalho e impactos no desempenho

Segundo Spector (2003, apud Valle, 2007), a satisfacdo no trabalho esta
relacionada em diferentes graus com muitos comportamentos importantes para uma
organizacao, entre eles o desempenho no trabalho. Conforme os estudos de Neto et
al. (2023) aplicados em micro e pequenas empresas, a avaliagdo de desempenho é
positivamente relacionada com a satisfagdo no trabalho. Os funcionarios dessas
organizagdes recebem suas avaliagdes de desempenho de forma positiva o que
contribuiu para que se mantenham satisfeitos com o trabalho (Kampkodtter 2016,
apud Neto et al., 2023). Observa-se por meio desse estudo que o desempenho no

trabalho pode colaborar com a satisfagao no trabalho.

De acordo com Robbins (2005), as organizagdes que possuem maior indice
de satisfacdo entre os funcionarios tendem a ter maior eficacia do que as
organizagdes com funcionarios menos satisfeitos. Entende-se que as organizag¢des
com funcionarios mais satisfeitos sdo mais produtivas (Robbins, 2005) apresentando
um melhor desempenho organizacional. Ainda segundo Robbins (2005), um
funcionario que possui um bom desempenho e recebe reconhecimentos por isso,
independente do nivel de satisfacdo que tenha, apresenta maiores chances de
permanecer na organizagdo. Constata-se que um individuo mesmo nao estando

satisfeito com o trabalho pode apresentar um bom desempenho.

Nos cenarios atuais ha uma maior competitividade entre as organizagdes e
uma boa gestédo da satisfacdo no trabalho pode ser uma estratégia fundamental para
estimular um bom desempenho dos funcionarios (Satuf et al., 2018). Considerando
que os estudos apontam que a satisfagao no trabalho pode gerar efeitos na variavel
do desempenho no trabalho e com base no que foi mencionado, se faz necessario
compreender no ambito organizacional de restaurantes quais impactos a satisfacao
dos funcionarios produz no desempenho dos mesmos, sendo esse um dos objetivos

deste estudo.

O segundo capitulo desta pesquisa apresentou os conceitos de satisfagdo no
trabalho e de desempenho, bem como estudos sobre as duas variaveis e sobre os
impactos da satisfagao no desempenho. No préximo capitulo, serdo apresentados os

procedimentos metodologicos que foram utilizados para a realizagado da pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo apresenta a descricdo geral da pesquisa, a caracterizagédo da
organizagao, a amostra, a descrigao dos instrumentos utilizados e os procedimentos

de coleta e de analise de dados.

3.1 Tipologia e descrigao geral dos métodos de pesquisa

A pesquisa € caracterizada como quantitativa do tipo descritiva e explicativa,
pois possui a finalidade de identificar a percepc¢ao de satisfagcdo dos funcionarios e o
quanto esta impacta no desempenho dos mesmos. Os dados sao primarios,
coletados por meio de aplicacdo de um questionario composto por duas escalas,
sendo uma voltada para a percepgao de satisfagdo de cinco dimensdes do ambiente
de trabalho e a outra para a percepcao do préprio desempenho no trabalho. Ambas
as escalas sao validadas e suas aplicagdes aconteceram de forma seguida no
mesmo questionario para os funcionarios da organizagao selecionada. A pesquisa foi
ainda transversal, uma vez que a coleta de dados ocorreu uma vez no tempo.

Ao ser aplicada a pesquisa, solicitou-se aos funcionarios que colaborassem
respondendo todos os itens da forma mais transparente possivel. Com os dados
coletados pela pesquisa foi possivel analisar se os funcionarios da organizagéo estao
ou ndo satisfeitos com as cinco dimensdes da escala utilizada, assim como se a

satisfacdo ou insatisfagao deles impacta ou ndo em seus desempenhos.

3.2 Caracterizagao da organizacgao

A pesquisa foi aplicada em um restaurante de médio porte localizado na
regido administrativa do Recanto das Emas no territério da unidade federativa do
Distrito Federal. A pedido dos donos, o nome da organizagao nao foi citado ao longo
desta pesquisa. Contudo, para fins de identificacdo do restaurante foi adotado o
nome ficticio Omega.

O restaurante Omega foi fundado no ano 1996, atua a vinte e oito anos no
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mercado e atualmente é uma Sociedade de Responsabilidade Limitada (LTDA). O
restaurante conta com uma unidade fisica que se localiza préximo da avenida
principal no centro da regido administrativa e possui capacidade maxima para oitenta
e duas pessoas, abrem todos os dias apenas para almoco das 11 as 15 horas e
possui foco principal em self-service e delivery que é feito por meio dos aplicativos
iFood e Uber Eats. O Omega oferece uma variedade significativa de pratos e a
pandemia de COVID-19 permitiu que eles ampliassem seus servigos de entrega.
Apesar do ambiente de trabalho um pouco informal, o restaurante apresenta
uma hierarquia bem definida e atualmente conta com trinta e dois funcionarios. O
restaurante nao apresenta um processo de selegcdo muito estruturado, busca
contratar preferencialmente pessoas com experiéncia para ocupar os cargos devido
ao seu tamanho e capacidade de treinamento. Vale ressaltar que nenhum dos atuais
donos ocupam um dos trinta e dois cargos do restaurante. Conforme apresentado na

tabela 01 abaixo observa-se a quantidade de funcionarios por cargo.

Tabela 01 - Quadro de funcionarios do Restaurante Omega

Cargo Numero de funcionarios

Chefe administrativo
Auxiliar administrativo
Gerente
Recepcionista
Gargom

Operador de caixa
Atendente para delivery
Auxiliar de limpeza
Chefe de cozinha
Cozinheiro

Auxiliar de cozinha
Churrasqueiro
Sushiman

Total
Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

ANANABDRNNAN 2O

w
N

A organizacao foi escolhida devido ao desejo de investigar em especial a
variavel da satisfacdo no trabalho em uma empresa que possuia uma unidade fisica

e estivesse a pelo menos trés anos inserida no mercado.
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3.3 Populagao e amostra da pesquisa

O restaurante Omega possui trinta e dois funcionarios, dos quais trinta e um
concordaram com os termos de realizagdo da pesquisa. A amostra corresponde a
96,87% dos funcoinarios da organizagéo e a pesquisa foi aplicada independente de
cargo, sexo, idade, escolaridade e tempo de trabalho. As respostas de quase 100%
dos funcionarios permitiu que a analise da percepcédo de satisfacdo e desempenho

abrangesse todos os perfis de individuos que atuam na organizacéo.

A amostra é composta por 61,3% dos respondentes sendo do sexo feminino
e 38,7% do sexo masculino. A maioria dos trinta e um funcionarios possuem entre 21
e 30 anos, o que corresponde a 48,4% do total. Em relagdo a escolaridade dos
funcionarios do restaurante Omega, 29% da amostra possui ensino médio completo
e 29% ensino superior completo. No tocante ao tempo de servigo, 54,8% estédo a até
3 anos atuando no restaurante e, referente a renda mensal individual, 90,3% ganham
até 3 salarios minimos. A tabela 02 apresenta os dados demograficos coletados na

aplicacao do questionario de pesquisa.

Tabela 02 - Dados demograficos da amostra

Variavel Frequéncia (F) Porcentagem (%)

Género F %

Feminino 19 61,3

Masculino 12 38,7
Outro 0 0
Prefiro ndo informar 0 0
Faixa etaria F %
Até 20 anos 0 0

21 a 30 anos 15 48,4
31 a 40 anos 9 29
41 a 50 anos 1 3,2
51 a 60 anos 3 9,7
61 anos ou mais 3 9,7
Escolaridade F %

Ensino Fundamental Incompleto 2 6,5
Ensino Fundamental Completo 0 0
Ensino Médio Incompleto 0 0
Ensino Médio Completo 9 29

Ensino Superior Incompleto 5 16,1
Ensino Superior Completo 9 29
Ensino Técnico Incompleto 1 3,2
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Ensino Técnico Completo 3 9,7
Pés-graduacgéo (especializagdo) 2 6,5
Pés-graduagéo (mestrado) 0 0
Pés-graduacao (doutorado) 0 0
Tempo de servigo no restaurante F Y
Omega o
Até 3 anos 17 54,8
4 a6 anos 1" 35,5
7 a9 anos 3 9,7
10 anos ou mais 0 0
Renda individual mensal
Salario minimo (sm) atual: F %
R$ 1.412,00
Até 1 sm 0 0
até 3 sm 28 90,3
até 5 sm 3 9,7
mais de 5 sm 0 0

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

3.4 Caracterizagao e descrigao dos instrumentos de pesquisa

A pesquisa utilizou um questionario, que pode ser observado no anexo A,
formado por duas escalas validadas que foram digitalizadas na plataforma do Google
Forms e numeradas de forma continua. A primeira escala é a de satisfacdo no
trabalho validada por Siqueira (1985, apud Coelho Junior e Faiad, 2012) e revalidada
por Coelho Junior e Faiad (2012). De acordo com Coelho Junior e Faiad (2012),
tanto a validacdo como a revalidagao nao apresentam diferencas entre seus indices
psicométricos, garantindo maior confiabilidade da escala. A escala, cujos itens
podem ser observados no anexo B, apresenta 25 itens divididos em cinco dimensoes
(5 itens para cada dimensao), senda elas colegas, chefia, promogdes, salario e

natureza do trabalho.

Os itens 1, 6, 14, 17 e 24 correspondem a dimensao de satisfacdo com os
colegas, os itens 2, 9, 19, 22 e 25 satisfacdo com a chefia, itens 3, 4, 10, 16 e 20
satisfagdo com as promogdes, itens 5, 8, 12, 15 e 21 satisfagdo com o salario e por
fim itens 7, 11, 13, 18 e 23 satisfagcdo com a natureza do trabalho. Os itens foram

associados em uma escala Likert com 7 pontos de amplitude, sendo “1”
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correspondente a “Totalmente insatisfeito” e “7” a “Totalmente satisfeito” (Siqueira
1985, apud Coelho Junior e Faiad, 2012).

A segunda escala € a de autoavaliagdo de desempenho no trabalho validada
por Coelho Jr et al. (2010). A escala apresenta 30 itens, que podem ser observados
no anexo C, divididos em cinco fatores. O primeiro fator € composto de 12 itens
(itens de 1 a 12 na escala) referentes a regulacdo de desempenho. O segundo fator
€ composto de 3 (itens de 13 a 15 na escala) e se refere a restrigdo ao desempenho.
O terceiro fator também apresenta 3 itens (itens de 16 a 18 na escala) que sao
relacionados ao grau de esforgo e conhecimento da tarefa. O penultimo fator &
composto de 4 itens (itens de 19 a 22 na escala) e se referem a execugao,
monitoramento e revisdao de desempenho. Por fim, o quinto e ultimo fator apresenta 8

itens (itens de 23 a 30 na escola) referentes a auto-gerenciamento de desempenho.

Os itens da escala de autoavaliacdo de desempenho no trabalho também
foram associados em uma escala Likert que oscila entre “1” e “7”, sendo “1”
correspondente a “Discordo Totalmente” da afirmacao e “7” a “Concordo Totalmente”

com a afirmacgao.

Devido a aplicagdo das escalas ter acontecido de forma seguida no mesmo
questionario, os itens de 1 a 25 pertencem a escala de satisfagdo enquanto os itens
de 26 a 55 a escala de desempenho. Ao preencher o questionario os funcionarios
podiam marcar somente um ponto em cada item de ambas as escalas. O
questionario ainda apresentou perguntas para levantar informacdes a respeito do

perfil e os dados demograficos dos funcionarios participantes da pesquisa.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados aconteceu por meio da aplicagdo de um questionario
eletrébnico que foi disponibilizado por link, enviado por e-mail, para a chefia
administrativa do restaurante que compartilhou com os funcionarios da organizagéo.
Todas as respostas foram efetuadas no prazo de trés dias. No inicio do questionario

foi destacado o objetivo da pesquisa e que a mesma garante o anonimato e sigilo de
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todas as informacdes coletadas, de modo que nao é possivel saber a identidade de

quem emitiu cada opinido.

Os dados coletados foram transferidos para um arquivo do Microsoft Excel
para serem analisados coletivamente. As analises estatisticas compreendem a
moda, mediana, média, desvio-padrdo e coeficiente de variacdo. As estatisticas
foram feitas separadamente para cada item de ambas as escalas e de forma
conjunta entre os itens de uma mesma dimensao de satisfagdo no trabalho e de um

mesmo fator de autoavaliacido de desempenho no trabalho.

O resultado maximo que pode ser alcancado na média aritmética da escala
de satisfacdo é 7. Os funcionarios estdo mais satisfeitos quanto mais proximo de 7
for o resultado do célculo da média. Os resultados da escala de desempenho foram
avaliados ao examinar o grau de percepcao de cada funcionario referente a eficacia
e eficiéncia do seu trabalho (Coelho Jr et al., 2010). Assim como na escala de
satisfagdo, o valor maximo que pode ser obtido na média da escala de desempenho
€ 7 e os funcionarios terdo maior percepgao do desempenho de seus trabalhos

quanto mais proximo de 7 forem os resultados alcangados no calculo da média.

Referente ao desvio-padrdao, quanto mais proximo for de 0 menor é a
dispersdo das respostas dos funcionarios, indicando homogeneidade. No tocante ao
coeficiente de variagdo, se estiver menor que 0,25 (ou 25%) indica homogeneidade
da percepcéo dos funcionarios do restaurante Omega naquele item ou dimens&o de

satisfagao ou fator de desempenho.

O terceiro capitulo desta pesquisa apresentou os métodos adotados na
aplicacdo da pesquisa. Foram apontadas as caracteristicas, a amostra do
restaurante Omega, bem como os instrumentos de pesquisa e os procedimentos
para a coleta e analise de dados. No proximo capitulo apresenta-se os resultados e a

discussao da pesquisa.
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RESULTADOS E DISCUSSAO
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Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa que estdo sendo

apresentados por meio de tabelas. A discussao com os resultados de outros autores

se deu com base na similaridade ou divergéncia dos resultados analisados. Vale

ressaltar que todos os trinta e um funcionarios participantes da pesquisa

responderam todos os 55 itens pertencentes as escalas de satisfacdo e de

autoavaliacdo de desempenho no trabalho.

4.1

Resultados da variavel satisfagao no trabalho

A tabela a seguir exibe os resultados da escala de satisfagdo no trabalho.

Para a apresentacdo dos resultados foram pegos duas casas decimais apos a

virgula e os itens e dados foram divididos e organizados por dimenséo.

Tabela 03 - Resultados da escala de satisfagao no trabalho

Item Moda Mediana Média Desvio-padrao g:s:;‘::étﬁ
(Mo)  (Md)  (Me) (Dp) (CV) em %
Dimensao: Satisfagao com os colegas Mo Md Me Dp cv
1. No meu trabalho atual sinto-me... 6 6 6,12 0,56 9,17
com o espirito de colaboragdo dos meus
colegas de trabalho.
6. No meu trabalho atual sinto-me... 6 6 6,19 0,70 11,35
com o tipo de amizades que meus
colegas demonstram por mim.
14. No meu trabalho atual sinto-me... 6 6 6,25 0,68 10,89
com a maneira como me relaciono com
meus colegas de trabalho.
17. No meu trabalho atual sinto-me... 6 6 6,19 0,70 11,35
com a quantidade de amigos que eu
tenho entre meus colegas de trabalho.
24. No meu trabalho atual sinto-me... 6 6 5,67 0,65 11,49

com a confianga que eu posso ter em
meus colegas de trabalho.
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Dimensao: Satisfagao com a chefia Mo

Md

Me

Dp

cv

2.

9.

19.

22.

25.

No meu trabalho atual sinto-me... 7
com o modo como meu chefe organiza o
trabalho do meu setor.

No meu trabalho atual sinto-me... 5
com o interesse de meu chefe pelo meu
trabalho.

No meu trabalho atual sinto-me... 6
com o entendimento entre mim e meu
chefe.

No meu trabalho atual sinto-me... 7
com a maneira como meu chefe me
trata.

No meu trabalho atual sinto-me... 6
com a capacidade profissional de meu
chefe.

6,22

5,74

6,19

6,54

6,38

0,76

0,99

0,70

0,56

0,61

12,23

17,39

11,35

8,67

9,63

Dimensao: Satisfagao com as

n Mo
promocoes

Md

Me

Dp

cv

10.

16.

20.

. No meu trabalho atual sinto-me... 1

com o numero de vezes que ja fui
promovido nesta empresa.

. No meu trabalho atual sinto-me... 1

com as garantias que a empresa oferece
a quem é promovido.

No meu trabalho atual sinto-me... 3
com a maneira como a empresa realiza
promogdes de seu pessoal.

No meu trabalho atual sinto-me... 2
com as oportunidades de ser promovido
ou ter ascensdo nesta empresa.

No meu trabalho atual sinto-me... 1
com o tempo que eu tenho de esperar
por uma promog¢ao nesta empresa.

2,70

2,67

2,70

2,32

2,06

1,71

1,49

1,18

1,49

1,28

63,34

55,72

43,86

64,23

62,45

Dimensao: Satisfagao com o salario Mo

Md

Me

Dp

cv

. No meu trabalho atual sinto-me... 3

com o meu salario comparado com o
quanto eu trabalho.

. No meu trabalho atual sinto-me... 3

com 0 meu salario comparado com a
minha capacidade profissional.

3,38

3,22

1,25

1,43

37,09

44,35
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12. No meu trabalho atual sinto-me... 2 2 2,09 1,27 60,77
com 0 meu salario comparado ao custo
de vida.

15. No meu trabalho atual sinto-me... 2 3 2,83 1,12 39,74

com a quantia em dinheiro que recebo ao
final de cada més.

21. No meu trabalho atual sinto-me... 2 3 3,06 1,18 38,55
com o meu salario comparado com meus
esforgcos no trabalho.

Dimensao: Satisfagao com a natureza do

Mo Md Me Dp cv
trabalho
7. No meu trabalho atual sinto-me... 7 5 4,93 1,91 38,77

com o grau de interesse que minhas
tarefas me despertam.

11. No meu trabalho atual sinto-me... 3 2 2,32 1,07 46,35
com a capacidade de meu trabalho me
absorver.

13. No meu trabalho atual sinto-me... 7 5 4,83 1,73 35,83
com a oportunidade de fazer o tipo de
trabalho que eu faco.

18. No meu trabalho atual sinto-me... 2 2 2,41 0,92 38,14
com as preocupacgdes exigidas pelo meu
trabalho.

23. No meu trabalho atual sinto-me... 5 5 5,03 1,32 26,40

com a variedade de tarefas que realizo.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Na tabela 03 pode-se observar que entre todos os itens, o item 22 referente
a dimensao de satisfagdo com a chefia apresentou a maior média da escala sendo
ela de 6,54, bem como a maior média entre todos os itens da pesquisa considerando
as duas escalas. O mesmo item apresentou desvio-padrao de 0,56, um dos menores
de toda a pesquisa, e um coeficiente de variacdo de 8,67%, o menor de toda a
pesquisa. A média deste item mostra que os funcionarios do restaurante Omega se
encontram satisfeitos com a forma que os seus colegas que ocupam o cargo de
chefia os tratam. O baixo desvio-padrédo e coeficiente de variagdo do item 22
indicam homogeneidade das respostas e da percepg¢ao dos funcionarios neste item,

Ou seja, os respondentes possuem um ponto de vista semelhante.
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O item 20 referente a dimensao de satisfagdo com as promogdes apresentou
a menor média da escala (2,06), bem como a menor média entre todos os itens da
pesquisa considerando as duas escalas. Isso significa que os funcionarios nao estao
satisfeitos com o tempo de espera para serem promovidos na organizagdo. O
mesmo item teve como desvio-padrdo 1,28 e apresentou o segundo maior
coeficiente de variagdo de toda pesquisa, sendo ele de 62,45%, demonstrando que
os funcionarios no geral discordam entre si neste item. O maior coeficiente de
variagdo deixa evidente a heterogeneidade das respostas desse item, ou seja,
apesar da maioria estar insatisfeita com o tempo de espera de promogao, o que é
possivel ser observado pela média, alguns estao satisfeitos com ele.

De modo geral os resultados da escala de satisfagao no trabalho apresentam
média igual ou superior a 5,0 em 11 itens indicando que os funcionarios estao
satisfeitos, enquanto em 12 itens a médio foi igual ou inferior a 3,9 manifestando a
insatisfacdo dos funcionarios. No tocante ao coeficiente de variagdo, 10 itens
apresentaram resultados abaixo de 25% ou 0,25 apontando homogeneidade das
respostas nesses itens. Esses 10 itens sdo especificamente das dimensdes de
satisfagcdo com os colegas e com a chefia. Vale ressaltar que em 5 itens das
dimensdes de satisfacdo com as promogdes e com o salario, o coeficiente de
variagdo ficou acima de 55% destacando a divergéncia da percepgado dos
funcionarios nesses itens.

A dimensao de satisfagdo com os colegas apresenta 4 itens com média
acima 6,0 e 1 item com média acima de 5,0 demonstrando a satisfacdo dos
funcionarios com seus colegas e o baixo coeficiente de variagao, igual ou menor que
11,49, mostra a uniformidade das respostas revelando que o restaurante possui um
ambiente de trabalho amistoso. Essa dimenséo apresentou o menor coeficiente de
variagao de toda a pesquisa, levando em consideragao as duas escalas utilizadas.

Assim como na dimensado mencionada acima, a dimensao de satisfagdo com
a chefia também possui 4 itens com média acima de 6,0 e 1 acima de 5,0, contudo
ela contém as maiores médias da pesquisa considerando ambas escalas. Todos os
coeficientes de variacdo foram baixos, sendo o maior 17,39. Esses resultados
evidenciam que os funcionarios estao satisfeitos com a relagdo que possuem com

suas chefias, reforcando, assim como a dimensao de satisfacdo com os colegas, que
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o0 ambiente de trabalho do restaurante é positivo no que se refere ao relacionamento
interpessoal.

A dimenséao de satisfagcdo com as promogdes exibe as menores médias de
toda a pesquisa, ficando igual ou inferior a 2,70. Os itens dessa dimensao possuem
os maiores coeficientes de variacdo de toda a pesquisa, tendo 3 itens com resultados
acima de 60,0. O altos valores dos coeficientes mostram que nem todos os
funcionarios estao insatisfeitos, ressaltando a heterogeneidade das respostas dessa
dimensao. A perceptivel insatisfagdo da maioria dos funcionarios no que diz respeito
as promogdes do restaurante pode ser explicada pelas caracteristicas da
organizagao, que por nao ser de grande porte, ndo estar em expansao e nem possuir
muitos cargos, diminui a possibilidade de promog¢do n&do havendo muitas
oportunidades de crescimento e ascensao.

Com relacdo a dimensao de satisfacdo com o salario, as médias ficaram
entre 2,09 a 3,38, todos os desvios-padrdo estdo acima de 1,0 e 3 dos 5 itens
tiveram o coeficiente de variacdo entre 37,09 a 39,74. Especificamente no item 12, o
coeficiente de variagao ficou em 60,77. De modo geral pode-se observar que os
funcionarios se encontram insatisfeitos com seus salarios. Levando em conta que
entre os funcionarios participantes da pesquisa quatorze possuem algum nivel de
formagao superior, quase metade dos respondentes, e que grande parte dos cargos
da organizagdo nao necessitam de conhecimentos em alguma graduacao para o
exercicio de suas fungdes, entende-se que a maioria dos funcionarios do restaurante
trabalha por necessidade em uma area ou cargo que difere de sua area de formagao
académica. Isso reflete na insatisfacdo dos salarios recebidos, seja por ndo serem
condizentes com as expectativas dos funcionarios, em especial aqueles que
possuem conhecimentos e formagado em nivel superior, seja pelo custo de vida e a
atual realidade econémica nacional. Por outro lado, os resultados do estudo de Neto
et al. (2023) indicam uma relagao positiva entre a satisfagdo e a remuneragéo,
relacdo que ndo é observada no restaurante Omega levando em consideracdo a
diferencga salarial existente entre as organizagoes.

A dimensao de satisfacdo com a natureza do trabalho foi a unica dimensao
da escala de satisfagdo onde as médias variaram expressivamente em 3 pontos
diferentes da escala de amplitude. As médias ficaram entre 2,32 a menor e 5,03 a

maior. O item 23 referente a variedade das tarefas realizadas foi o Unico item desta
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dimensao que apresentou resultados de satisfacdo, tendo a média de 5,03 e
coeficiente de variagcao de 26,40.

Na tabela abaixo é possivel observar os resultados das dimensdes da escala
de satisfagcdo no trabalho obtidos com base nos calculos de todas as respostas

pertencentes a uma mesma dimensao.

Tabela 04 - Resultados das dimensdes de satisfacdo no trabalho

Dimensio Moda Mediana Média Desvio-padrao g:\e,g::i::;g

(Mo)  (Md)  (Me) (Dp) (©V) em %
Satisfagdo com os colegas 6 6 6,09 0,68 11,28
Satisfagdo com a chefia 7 6 6,21 0,78 12,59
Satisfagdo com as promogdes 1 2 2,49 1,45 58,16
Satisfagdo com o salario 2 3 2,92 1,32 45,22
Satisfacdo com a natureza do trabalho 4 4 3,90 1,90 48,71

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Analisando os resultados da tabela 04, observa-se por meio da média que os
funcionarios do restaurante Omega estdo satisfeitos com os colegas e chefia e que
ha concordancia entre eles nessas dimensdes, conforme a homogeneidade
observada no coeficiente de variagao.

O desvio-padrao das dimensdes de promocgéo, salario e natureza do trabalho
apontam que os dados estdo dispersos e que a perspectiva dos funcionarios é
diferente o que é comprovado com o coeficiente de variagcdo mais elevado. As
médias mais baixas nessas trés dimensodes indicam a insatisfacdo dos funcionarios a

respeito dessas dimensdes, em especial com as promog¢des e salarios.

4.2 Resultados da variavel desempenho no trabalho

Assim como na apresentacdo dos resultados da escala de satisfacdo no
trabalho, os resultados da escala de autoavaliagdo de desempenho no trabalho
utilizou duas casas decimais apds a virgula e os itens e dados foram divididos e
organizados por fatores. A tabela abaixo expbe os resultados da escala de

desempenho no trabalho.
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Tabela 05 - Resultados da escala de autoavaliacdo de desempenho no trabalho

ltem Moda Mediana Média Desvio-padrao g:sg::i::éti
(Mo) (Md) (Me) (Dp) (CV) em %
Fator: Regulagado de desempenho Mo Md Me Dp cv

26. Faco minhas tarefas procurando manter 6 6 6 0,81 13,60
compromisso com esta Organizagéao.

27. Avalio que o desempenho do meu 7 6 5,61 1,20 21,41
trabalho contribui diretamente para a
consecugao da missao e objetivos desta
Organizagéo.

28. Comprometo-me com as metas e 6 6 5,58 1,02 18,37
objetivos estabelecidos pela
Organizacéo.

29. Redireciono minhas agdes em meu 6 5 4,87 1,56 32,13
trabalho em razao de mudangas nos
objetivos desta Organizagao.

30. Meu trabalho é importante para o 7 6 6,16 0,86 13,95
desempenho desta Organizacao.

31. Mantenho-me atualizado quanto ao 7 4 4,41 2,06 46,65
conhecimento técnico em minha
area de atuagao.

32. Mantenho um canal permanente de 7 6 5,93 0,96 16,23
comunicagao, favorecendo a
interacdo com outras pessoas.

33. Direciono minhas agdes para 7 6 5,54 1,50 27,07
realizar o meu trabalho com
economia de recursos.

34. Implemento agbes mais adequadas 6 6 5,83 1,12 19,32
quando detecto algum erro ou falha
em meu trabalho.

35. Eu sei 0 que é esperado de mim em 6 5 5,19 1,22 23,53
termos de meu desempenho no
trabalho.

36. Tomo iniciativas, aproveitando 6 6 5,38 1,22 22,82
oportunidades que possam gerar a
melhoria dos resultados.

37. Meu desempenho no trabalho esta 6 6 5,29 0,97 18,38

de acordo com aquilo que é
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esperado de mim.

Fator: Restricdo ao desempenho

Mo

Md

Dp

cv

38.

39.

40.

O excesso de servigos impede que eu
tenha tempo para refletir sobre o melhor
modo de realiza-los.

Os prazos para a realizagao das
minhas tarefas prejudicam a sua
qualidade.

Nao tenho tempo para experimentar
novas formas de executar o
trabalho.

5,35

4,64

4,32

1,60

1,56

0,97

29,93

33,60

22,65

Fator: Grau de esfor¢o e conhecimento
da tarefa

Mo

Md

Me

Dp

cv
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42.

43.

. As tarefas que me sao destinadas
exigem que eu me esforce muito para
realiza-las.

Recebo orientagdes adequadas a
realizacédo das tarefas sob minha
responsabilidade.

Direciono minhas acdes a partir do
conhecimento da estrutura e das
politicas da empresa.

4,64

6,41

4,12

1,05

0,71

1,60

22,61

11,21

38,92

Fator: Execugao, monitoramento e
revisao de desempenho

Mo

Md

Me

Dp

cv

44.

45.

46.

47.

Contribuo com alternativas para solugéo
de problemas e melhoria de processos
desta Organizagao.

Estabeleco intercAmbio com outras
equipes ou unidades, quando
necessario, para garantir o
atingimento dos objetivos
organizacionais.

Sao realizados encontros e reunides
grupos entre mim e meus
colegas/pares e chefia para
discussao e avaliagdo das acgbes e
tarefas realizadas.

Percebo o impacto de minhas agdes
e do resultado do meu trabalho
sobre as outras areas desta
Organizagao.

5,09

4,83

6,25

4,80

1,46

1,57

0,72

1,49

28,81

32,50

11,64

31,05
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Fator: Auto-gerenciamento de

Mo Md Me Dp Ccv
desempenho

48. Avalio satisfatoriamente o meu 6 6 5,61 0,55 9,94
desempenho na consecugéao de tarefas e
rotinas relacionadas ao meu trabalho.

49. Desenvolvo o meu trabalho de 7 6 6,32 0,74 11,82
acordo com os padrdes e normas
estabelecidos.

50. Utilizo ferramentas e materiais 7 6 6,09 0,83 13,62
disponiveis para a melhoria dos
resultados de meu trabalho.

51. Planejo agbes de acordo com 6 5 5,25 1,23 23,53
minhas tarefas e rotinas
organizacionais.

52. Adapto-me a alteragdes ocorridas 6 6 5,83 0,86 14,73
nas minhas rotinas de trabalho.

53. Estabeleco prioridades em meu 7 6 5,48 1,54 28,19
trabalho, definindo acdes, prazos e
recursos necessarios.

54. Estabeleco a relagdo entre a origem 5 5 4,93 0,96 19,52
e a finalidade do meu trabalho.

55. Avalio que a busca pela melhoria de 5 5 4,54 0,88 19,53

meu desempenho me motiva a
tentar fazer um trabalho melhor.

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Na tabela 05 é possivel observar que o item 42 apresenta a maior meédia da
escala de autoavaliagcdo de desempenho no trabalho com 6,41 enquanto o item
seguinte (43) possui a menor meédia da escala sendo ela de 4,12. Nenhuma média
da escala ficou abaixo de 4,0 das quais em 20 itens ficou acima de 5,0 evidenciando
que os funcionarios, de forma geral, possuem maior percep¢ao do desempenho de
seus trabalhos. Assim como na média, os resultados dos coeficientes de variagdo em
20 itens ficaram abaixo de 25% indicando homogeneidade das respostas, ou seja,
uma grande parcela dos funcionarios possuem um pensamento similar a respeito de
seus proprios desempenhos dentro da organizagéo.

O item 31 referente a atualizagdo de conhecimentos técnicos da area de

atuacao dentro da organizagao apresentou meédia de 4,41 e o maior desvio-padrao
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da pesquisa (2,06), considerando as duas escalas, e o unico a ficar acima de 2,0. O
item também possui o maior coeficiente de variagdo da escala de desempenho
(46,65). Os resultados apontam uma grande dispersdo dos dados, ou seja, 0s
funcionarios possuem pensamentos e atitudes diferentes quanto a atualizacdo dos
conhecimentos necessarios para exercerem suas funcdes no restaurante. Essa
diferenga de posicionamento pode ser explicada tendo em vista os dados de
escolaridade que indicam, devido ao numero de formagado académica em nivel
superior, que os funcionarios almejam profissionalmente outras areas e cargos
levando a ndo buscarem novos conhecimentos técnicos de seus cargos atuais,
concentrando seus esforcos na busca de conhecimentos da area que possuem
interesse.

Os resultados obtidos pela pesquisa de Moretto e Silveira (2021), apontam
que maiores indices de satisfacdo no trabalho incentivam a busca de conhecimentos
para um melhor desempenho no cargo ocupado pelo funcionario. Pode-se observar
nos dados coletados do restaurante Omega que a menor percepcao de desempenho
dos funcionarios, referente a atualizacdo de conhecimentos técnicos, se da pelos
resultados de insatisfacdo com trés das cinco dimensdes analisadas na pesquisa,
reforgcando que a busca por conhecimentos dos funcionarios do restaurante ndo séo
em sua grande maioria voltados para os cargos que ocupam.

De modo geral, em 20 itens o coeficiente de variagado ficou abaixo de 25%,
indicando resultados de concordancia superiores aos resultados da escala de
satisfacdo, levando em conta que a escala de desempenho possui cinco itens a
mais.

O fator de regulacéo de desempenho apresentou média acima de 5,0 em 10
dos 12 itens que o compdem e em 9 itens os coeficientes de variagao ficaram abaixo
de 25%. Os resultados apontam que os funcionarios possuem maior percepgao dos
seus desempenhos referentes a pontos como contribuicao de seus trabalhos para o
restaurante, comprometimento com as tarefas, proatividade, expectativas de
desempenho, entre outros. O coeficiente de variacdo abaixo de 25% indica que os
funcionarios detém um pensamento semelhante a respeito de seus desempenhos
referentes aos pontos avaliados nesse fator.

No tocante ao fator de restricdo ao desempenho, os itens tiveram médias

entre 4,32 a 5,35, sendo duas delas abaixo de 5,0. Os desvios-padrao apresentaram
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resultados entre 0,97 a 1,60 e coeficientes de variagao entre 22,65 a 33,60, ficando
acima de 25% em dois itens. Com base nesses dados, pode-se observar que os
funcionarios do restaurante, apesar das médias ndo serem tao elevadas, possuem
uma boa percepc¢ao sobre a caréncia de suporte aos seus desempenhos nos pontos
analisados neste fator, como novas formas de realizar as atividades e tempo para
aperfeigoar suas performances. Os coeficientes de variagdo, embora nao sejam
extremamente elevados, mostram uma sutil heterogeneidade das respostas dos
funcionarios.

O fator de grau de esforgo e conhecimento da tarefa apresentou os itens
com maior € menor média da escala de desempenho. Os itens tiveram médias entre
4,12 a 6,41, desvios-padrao entre 0,71, no item com maior média (foi o menor
desvios-padrao da escala) a 1,60 e coeficientes de variagao entre 11,21, no item com
maior média, a 38,92, no item com menor média. As informag¢des apontam uma
visivel diferenga na percepgéo dos funcionarios no que tange os aspectos referentes
aos seus respectivos esforgos e as orientagdes dadas para a realizagao das tarefas,
bem como os conhecimentos da estrutura e das politicas do restaurante. Os
resultados do item 43 evidenciam uma baixa percepg¢ao dos funcionarios no que é
apresentado na afirmativa e uma heterogeneidade das respostas deste item, o
oposto do que pode ser observado no item 42.

No que se refere ao fator de execugdo, monitoramento e revisdo de
desempenho, as médias ficaram entre 4,80 a 6,25 indicando, assim como no fator de
restricdo ao desempenho, que os funcionarios contam com uma boa percepg¢ao dos
pontos abordados nas afirmativas. Os coeficientes de variagdo, com resultados entre
11,64 a 32,50, mostram uma pequena heterogeneidade em trés itens. No subitem 4.3
pode-se analisar as relagdes desse fator com as dimensdes de satisfagdo com
colegas e com chefia ja que o mesmo enfatiza pontos como comunicagcédo e
relacionamento interpessoal.

Com relagéo ao fator de auto-gerenciamento de desempenho, o mesmo teve
médias acima de 5,0 em seis dos oito itens pertencentes ao fator. Em seis itens os
desvios-padrao ficaram abaixo de 1,0 e em 7 itens os coeficientes de variagao
ficaram abaixo de 25%, sendo o menor 9,94 e o maior 28,19. Os resultados indicam
que os funcionarios possuem maior percepcao do desempenho de seus trabalhos

em pontos como capacidade de planejamento e execugdo de tarefas e uso de
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recursos disponiveis. Os resultados mais baixos nos desvios-padrdao e nos
coeficientes de variagdo apontam uma menor dispersao dos dados desse fator e
uma homogeneidade das respostas.

A seguir na tabela 06 sdo apresentados os resultados dos fatores da escala
de autoavaliagdo de desempenho no trabalho que foram calculados com base nas

respostas de um mesmo fator.

Tabela 06 - Resultados dos fatores de autoavaliagdo de desempenho no trabalho

Fator Moda Mediana Média Desvio-padrao (ci::s::;ifgétﬁ
(Mo)  (Md)  (Me) (Dp) (CV) em %
Regulagao de desempenho 6 6 5,48 1,32 24,21
Restricdo ao desempenho 5 5 4,77 1,46 30,59
Grau de esforgo e conhecimento da tarefa 5 5 5,06 1,53 30,22
Execugao, monitoramento e revisao de 5 5 5,25 1,46 27,97
desempenho
Auto-gerenciamento de desempenho 6 6 5,51 1,12 20,45

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Os resultados da tabela 06 demonstram que os funcionarios do restaurante
Omega de modo geral possuem maior percepcéo de desempenho de seus trabalhos
em quatro dos cinco fatores como pode ser observado por meio das médias que
tiveram resultados superiores a 5,0. Os resultados gerais dos cinco fatores
apresentam desvios-padrao acima 1,0 indicando uma disperséo dos dados enquanto
os resultados dos coeficientes de variagao dos fatores de restricdo ao desempenho,
grau de esforgco e conhecimento da tarefa e execugao, monitoramento e revisao de
desempenho apontam niveis de heterogeneidade das respostas, contudo niveis mais
baixos se comparado aos resultados gerais das dimensdes de satisfagdo com as
promog¢des, com o salario e com a natureza de trabalho da escala de satisfacdo no
trabalho.

Vale destacar que entre os cinco fatores o de auto-gerenciamento de
desempenho apresentou a maior média, o0 menor desvio-padrdo e o0 menor
coeficiente de variagao. Isso significa que os funcionarios pensam de forma parecida
quanto as afirmativas contidas nesse fator e a seus desempenhos no restaurante,

bem como detém maior compreenséo do desempenho de seus trabalhos.
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4.3 Andlise da satisfacao e seus impactos no desempenho

Analisando os resultados das dimensbes de satisfacdo no trabalho e dos
fatores de autoavaliagdo de desempenho no trabalho, observa-se que os
funcionarios do restaurante Omega encontram-se satisfeitos com seus colegas de
trabalho e chefia, enquanto apresentam insatisfagdo com o sistema de promocgéao, os
seus salarios e a natureza de seus trabalhos. Verifica-se ainda que os funcionarios
possuem maior percepcao de seus desempenhos nos fatores de regulagdo de
desempenho; grau de esfor¢o e conhecimento da tarefa; execug¢ao, monitoramento e
revisdo de desempenho e auto-gerenciamento de desempenho, ao mesmo tempo
que dispdem de menor percepcao no fator de restricido ao desempenho.

Nota-se que os funcionarios se auto avaliam com bom desempenho mesmo
estando insatisfeitos com trés das cinco dimensdes da escala de satisfagdo no
trabalho. Com base na realidade que a organizagado esta inserida e com os dados
coletados por meio dessa pesquisa, 0 bom desempenho, segundo a percepgao dos
funcionarios, apesar da insatisfacdo verificada pode ser explicado devido aos
funcionarios trabalharem por necessidade e ndo necessariamente em suas areas de
formagao, como é citado nos subitens 1.2 e 4.1. Isso ocorre visto que a falta de um
desempenho desejado em um trabalhador pode gerar sua demissao, fazendo com
que os funcionarios desempenhem melhor para manter seus empregados. Alguns
itens da escala de desempenho que sao voltados para o compromisso com a
organizagao (itens 26, 28, entre outros) tiveram meédias altas mesmo com a
insatisfacdo com salarios e promocgdes, reforcando o indicio do receio, por parte dos
funcionarios, de terem um desempenho ruim. Com base nos estudos de Robbins
(2005) é possivel constatar que um funcionario mesmo nao estando satisfeito com o
trabalho pode apresentar um bom desempenho e esse fendmeno pode ser
observado no restaurante por meio de parte dos resultados analisados.

Um individuo que esta satisfeito com suas fungdes, com a relacdo pessoal
no ambiente de trabalho, com seu salario e as promogdes que conquista pode ter um
bom desempenho por ter estima ao ambiente organizacional que esta inserido.
Contudo, um individuo insatisfeito, como na realidade analisada na pesquisa (em um
restaurante de meédio porte), pode ainda assim se avaliar e manter um bom

desempenho, ou seja, a insatisfagdo pode nao gerar impactos negativos no
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desempenho dos funcionarios. Essa constatacao reitera a afirmacao de Silva et al.
(2021), de que a insatisfacdo pode ser prejudicial para a organizacdo, mas nao
necessariamente sera sempre prejudicial, expondo que apesar da insatisfagdo dos
funcionarios em algumas das dimensdes da organizagédo, o seus desempenhos se
mantém o que ndo traz um grande prejuizo para o restaurante.

No tocante aos seis itens que compdem os fatores de restricdo ao
desempenho e grau de esforco e conhecimento da tarefa, quatro apresentaram
médias abaixo de 5,0 enquanto na escala de satisfagdo, quatro dos cinco itens da
dimensao de satisfacdo com a natureza do trabalho também tiveram médias abaixo
de 5,0. Esses resultados expdéem que a insatisfacdo com a natureza do trabalho
impacta reduzindo levemente a percepcao de desempenho dos funcionarios no que
diz respeito a esforcos e formas de execucao de suas atividades na organizacao.

Tendo em consideragcao os resultados dos itens 32, 42, 44, 45 e 46 de trés
diferentes fatores da escala de autoavaliacdo de desempenho e com base nos
resultados obtidos nas dimensdes de satisfagdo com colegas e chefia, observa-se
que a satisfagdo com essas dimensdes impacta positivamente na percepcao de
desempenho que envolve agdes de comunicacdo entre os funcionarios do
restaurante. A afirmacédo de Aziri (2011, apud Neto et al., 2023) mencionada no
subitem 2.1.2, diz que a insatisfagédo, devido a suas consequéncias negativas, pode
causar a piora ou perda da comunicagao, no entanto percebe-se um evento oposto
dessa afirmacdo ocorrendo no ambiente organizacional do restaurante Omega, pois
a comunicacdao e a relagao interpessoal apresentam resultados de satisfagdo e
percepcdo de desempenho ainda que haja insatisfagdo com outras trés dimensdes
analisadas na escala de satisfagao no trabalho.

Por fim é possivel notar, com base nas informagdes do paragrafo acima, que
a autoavaliacdo de desempenho dos funcionarios do restaurante Omega apresenta
uma relagao positiva no que diz respeito a satisfagdo com colegas e chefia. Essa
constatacdo vai em conformidade aos resultados apresentados pelos estudos de
Neto et al. (2023) aplicados em micro e pequenas empresas, onde afirma que a
avaliacdo de desempenho esta positivamente relacionada com a satisfacdo no
trabalho.

O quarto capitulo desta pesquisa apresentou os resultados e analises das

escalas de satisfagdo e autoavaliagdo de desempenho no trabalho, tal como a
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discussao com os resultados de outras pesquisas. No proximo capitulo, seréo

apresentadas as consideragoes finais deste estudo.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Para a realizagdo dos objetivos geral e especificos, bem como para o
alcance das respostas das perguntas desse trabalho, foi feito uma pesquisa
quantitativa, descritiva e explicativa, com dados primario e duas escalas validadas,
junto a trinta e um funcionarios de um restaurante da regido administrativa do
Recanto das Emas no Distrito Federal. Com as respostas coletadas, foram
realizadas analises estatisticas onde se obteve resultados satisfatérios devido a
participacdo da grande maioria dos funcionarios e devido a resposta de todos os

itens por parte dos mesmos.

O objetivo geral desta pesquisa foi identificar qual é a percepgao de
satisfacdo dos funcionarios de um restaurante do Distrito Federal e o quanto essa
satisfacdo impacta no desempenho dos mesmos foi alcangado como pode ser
observado por meio dos resultados apresentados no capitulo 4. Da mesma forma, os
objetivos especificos, de identificar a percepcao de satisfacdo dos funcionarios
referente as dimensbes do ambiente de trabalho, descrever percepcbes de
desempenho junto aos funcionarios de um restaurante do Distrito Federal e verificar
0 quanto a satisfacdo dos funcionarios impacta em seu desempenho, também foram

plenamente alcangados.

Assim como os objetivos deste trabalho foram atingidos, as perguntas da
pesquisa também foram respondidas. As perguntas tinham a intengao de esclarecer
a percepcao de satisfacdo no trabalho de funcionarios de um restaurante do Distrito
Federal e os impactos que a satisfacdo dos funcionarios produzem em seus
desempenhos. A primeira pergunta de pesquisa foi respondida ao serem calculados
e analisados os dados da escala de satisfagao no trabalho que teve como resultados
indices de percepcao de satisfagdo em duas das cinco dimensbdes que compdem a
escala. A segunda pergunta foi respondida ao verificar os impactos que a satisfagao
produz no desempenho dos funcionarios e teve como principais respostas que a
satisfacao impacta positivamente no desempenho no que diz respeito a comunicagao
e relagdes interpessoais entre os colegas de trabalho e chefia, bem como a
insatisfacdo impacta levemente na percepcdo de desempenho no tocante aos

esforcos e formas de execucdo das atividades realizadas pelos funcionarios. Outra
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resposta obtida para essa pergunta por meio dos resultados da pesquisa foi que a
insatisfacdo pode nao gerar impactos negativos no desempenho dependendo dos

fatores e dimensdes observados e devido as caracteristicas da organizacéo.

Em sintese, como mencionado anteriormente, a satisfacdo no trabalho é
uma variavel complexa e multifatorial, pode ter ligagdo com outras variaveis do
comportamento organizacional e pode ser afetada por diferentes elementos externos
e internos a cada individuo. A variavel é de grande importancia por afetar o
comportamento e saude dos funcionarios, tornando-a relevante em estudos nas mais

diferentes areas e realidades organizacionais.

Como pode ser observado nos resultados da pesquisa, os funcionarios do
restaurante Omega possuem percepcéo de satisfacdo em alguns dos aspectos da
organizacao e apresentam insatisfagdo em outros. Da mesma forma, pode-se
verificar que a satisfagcao e a insatisfagcdo impactam na variavel de desempenho no
trabalho de diferentes formas, apontando resultados positivos no caso da satisfacao,
resultados levemente negativos no caso da insatisfacdo, bem como nao indicando

impactos no desempenho apesar da insatisfagdo com alguns elementos analisados.

Com base nos estudos da variavel satisfacdo e dos resultados alcancados
por meio da aplicagdo desta pesquisa, conclui-se que a satisfagdo € de grande
importancia para o ambiente organizacional e que ela pode dispor de diversas

formas de relagdo com a variavel desempenho.

A pesquisa apresentou contribuicbes para o restaurante Omega, uma vez
que além de evidenciar a importancia da variavel satisfagao e sua relevancia com os
assuntos abordados e analisados neste trabalho, em especial com a variavel
desempenho no trabalho, forneceu informacdes consideraveis para subsidiar
alteragdes estratégicas na organizagdo. Isso pois a aplicagdo do questionario
aconteceu com quase 97% dos funcionarios do restaurante, permitindo os mesmos a
expressarem suas percepgdes, garantindo uma visdo ampla e resultados

satisfatérios da analise das respostas dos participantes.

Apesar de abordados em diversos estudos, a pesquisa também contribuiu
com maior compreensao das variaveis de satisfagdo e desempenho, principalmente
no ambito de uma organizagao especifica de médio porte. Vale ressaltar que a

escolha de escalas com sete intervalos de amplitude favoreceu a precisao dos niveis
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de percepcgao de satisfacdo e desempenho, tal como a analise das respostas. Dessa
forma, os resultados podem ser Uuteis para outras pesquisas, especialmente em

organizagdes similares.

A pesquisa se limita apenas a analise da percepg¢ao dos funcionarios
inseridos no restaurante Omega. Outras organizacdes, de modo especial
restaurantes, podem apresentar resultados diferentes devido ao contexto unico e
especifico que se encontram. Dessa forma, recomenda-se que pesquisas futuras
sejam realizadas em outras organizagbes devido as diferentes realidades
organizacionais, bem como sejam comparados os resultados com o propdsito de se
compreender o comportamento das variaveis em organizagdes de uma mesma

natureza ou semelhantes.

Uma segunda limitacdo identificada refere-se a analise das variaveis no
parametro geral da organizagdo. A presente pesquisa poderia ter separado os
funcionarios do restaurante Omega em trés setores, sendo eles o de 1) cozinha e
alimentos, o 2) administrativo e o de 3) contato e atendimento ao cliente. Os
funcionarios seriam separados em cada setor com base em seus cargos e
caracteristicas do trabalho. Estudos posteriores em empresas de pequeno e médio
porte ou com poucos funcionarios podem separar a organizagdo em setores menores
com intengdo de analisar os resultados de forma isolada e mais organizada,
permitindo uma analise detalhada de cada setor e ndo apenas uma visédo geral da

organizagao.

Com base nos resultados alcancados, recomenda-se também que sejam
realizadas novas pesquisas, em organizagbes similares, que investiguem a
satisfacdo no trabalho e suas possiveis relacdes ou impactos em outras variaveis
organizacionais como clima, cultura, estresse, motivagao, entre outras, como forma
de contribuir para o desenvolvimento e estruturacdo de empresas menores, bem

como para acrescentar novos estudos a literatura.

Para estudos futuros em organizag¢des similares aconselha-se que as opc¢des
de renda nos dados demograficos seja segmentada de forma a permitir uma melhor
visdo da realidade salarial dos funcionarios o que contribuira com a analise da
dimensao de satisfagcdo com o salario. A presente pesquisa ofereceu como opgoes

de resposta para esse item até 1 salario minimo, até 3, até 5 e mais de 5. Contudo,
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considerando o salario minimo atual de 1.412,00 reais, a segunda op¢ao de resposta
para esse item (até 3 salarios minimos) abrange qualquer quantia salarial entre
1.413,00 reais a 4.236,00 reais, deixando uma margem grande de possibilidade de
resposta. No subitem 3.3 é possivel observar que mais de 90% dos participantes da
pesquisa marcaram essa opc¢ao. Desse modo, orienta-se disponibilizar mais opgdes
de resposta para esse item em futuras pesquisas com o intuito de viabilizar uma

coleta de dados e analise mais clara e precisa.

Aconselha-se aos gestores do restaurante Omega que para a realizagdo de
futuras pesquisas, com o objetivo de verificar a percepgdo das variaveis de
satisfacdo, desempenho e outras, sejam aplicadas escalas validadas, pois estas
permitem mensurar de forma adequada e segura os resultados. Por fim, devido a
grande participacao dos funcionarios na presente pesquisa, recomenda-se aos
gestores promover novas pesquisas pertinentes, como forma de estratégia, a fim de

identificar pontos de aperfeicoamento para a organizagao.
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Anexo A — Questionario: Pesquisa de satisfagao e desempenho no trabalho

Secao 1
Termo de consentimento para participagao da pesquisa
Prezado(a) participante,

Esta pesquisa tem o carater de viabilizar a realizagdo da monografia de concluséo
de curso do estudante Patrick Nobrega do curso de Administragdo da Universidade

de Brasilia (UnB) sob orientagao do professor Dr. Francisco Antonio Coelho Junior.

O objetivo desta pesquisa € identificar qual é a percepcéo de satisfagdo dos
funcionarios de um restaurante do Distrito Federal e o quanto essa satisfagao

impacta no desempenho dos mesmos.

Sua participagao é voluntaria e an6nima. Todas as informagbes concedidas seréo
confidenciais e todas as respostas serdao utilizadas unicamente para fins desta

pesquisa.

Quaisquer informacdes adicionais podem ser obtidas com o pesquisador Patrick de

Sousa Nobrega por meio do e-mail patricknobrega07@gmail.com.

Vocé concorda com os termos de consentimento para participagdo da pesquisa?

[J Concordo com os termos

[J Nao concordo com os termos

Secéao 2

Perguntas Sociodemograficas

Perguntas a respeito do perfil dos funcionarios participantes da pesquisa.



Género
[J Feminino
[J Masculino
[J Outro

[J Prefiro ndo informar

Faixa etaria
[J Até 20 anos
[J 21 a 30 anos
[J 31 a40 anos
[J 41 a 50 anos
[J 51 a 60 anos

[J 61 anos ou mais

Grau de escolaridade
[J Ensino Fundamental Incompleto
[J Ensino Fundamental Completo
[J Ensino Médio Incompleto
[J Ensino Médio Completo
[J Ensino Superior Incompleto
[J Ensino Superior Completo
[J Ensino Técnico Incompleto
[J Ensino Técnico Completo
[J Pos-graduacgéao (especializagéo)
[J Pés-graduagao (mestrado)

[J Pés-graduagédo (doutorado)

Tempo de servigo no restaurante
[J Até 3 anos
[J 4 a6 anos
(J 7a9anos

[(J 10 anos ou mais
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Renda individual mensal
Salario minimo (sm) atual: R$ 1.412,00
[J Até 1 sm
[J Até 3 sm
[J Até 5sm
[J Mais de 5 sm

Secéo 3
Escala de satisfagao no trabalho

Abaixo serdao apresentados itens relacionados a aspectos de satisfacdo em seu trabalho

atual.

Cada item esta associado a uma escala de respostas entre 1 a 7, onde "1" corresponde

a Totalmente Insatisfeito e "7" corresponde a Totalmente Satisfeito.
Vocé pode responder os itens a seguir escolhendo qualquer numero entre 1 e 7.

Quanto mais proximo de 1 for sua resposta, mais insatisfeito vocé se encontra. Quanto

mais proximo de 7 for sua resposta, mais satisfeito vocé esta.

Solicita-se aos funcionarios que respondam todos os itens da forma mais transparente

possivel.

1. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o espirito de colaboragao dos meus colegas
de trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

2. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o modo como meu chefe organiza o trabalho
do meu setor.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito
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3. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o numero de vezes que ja fui promovido
nesta empresa.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

4. No meu trabalho atual sinto-me ..... com as garantias que a empresa oferece a quem
€ promovido.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

5. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o meu salario comparado com o quanto eu
trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

6. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o tipo de amizades que meus colegas
demonstram por mim.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

7. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o grau de interesse que minhas tarefas me
despertam.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito
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8. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o0 meu salario comparado com a minha
capacidade profissional.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

9. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

10. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a maneira como a empresa realiza
promogc¢des de seu pessoal.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

11. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a capacidade de meu trabalho me absorver.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

12. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o0 meu salario comparado ao custo de vida.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

13. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho
que eu facgo.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito




45

14. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a maneira como me relaciono com meus
colegas de trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

15. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a quantia em dinheiro que recebo ao final
de cada més.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

16. No meu trabalho atual sinto-me ..... com as oportunidades de ser promovido ou ter
ascensao nesta empresa.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

17. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a quantidade de amigos que eu tenho entre

meus colegas de trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

18. No meu trabalho atual sinto-me ..... com as preocupacgdes exigidas pelo meu
trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito
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19. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o entendimento entre mim e meu chefe.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

20. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o tempo que eu tenho de esperar por uma
promogao nesta empresa.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

21. No meu trabalho atual sinto-me ..... com o meu salario comparado com meus
esforcos no trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

22. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a maneira como meu chefe me trata.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

23. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a variedade de tarefas que realizo.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

24. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a confianga que eu posso ter em meus
colegas de trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito
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25. No meu trabalho atual sinto-me ..... com a capacidade profissional de meu chefe.
1 2 3 4 5 6 7

Totalmente insatisfeito O O O O O O O Totalmente satisfeito

Secao 4
Escala autoavaliagao de desempenho no trabalho

Abaixo serao apresentados itens relacionados a sua percepcéo de auto avaliagdo do seu

desempenho em seu trabalho atual.

Cada item esta associado a uma escala de respostas entre 1 a 7, onde "1" corresponde

a Discordo totalmente e "7" corresponde a Concordo totalmente.
Vocé pode responder os itens a seguir escolhendo qualquer numero entre 1 e 7.

Quanto mais proximo de 1 for sua resposta, significa que vocé discorda da afirmagéo do
item. Quanto mais proximo de 7 for sua resposta, significa que vocé concorda com a

afirmacéao do item.
Solicita-se aos funcionarios que respondam todos os itens da forma mais transparente

possivel.

26. Fago minhas tarefas procurando manter compromisso com esta Organizagéo.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

27. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a consecugao
da missao e objetivos desta Organizagéo.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente
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28. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela Organizacgéao.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

29. Redireciono minhas agées em meu trabalho em razdo de mudangas nos objetivos
desta Organizagéo.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

30. Meu trabalho € importante para o desempenho desta Organizagao.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

31. Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha area de
atuacao.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

32. Mantenho um canal permanente de comunicagao, favorecendo a interacdo com
outras pessoas.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

33. Direciono minhas ag¢des para realizar o meu trabalho com economia de recursos.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente
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34. Implemento agdées mais adequadas quando detecto algum erro ou falha em meu
trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

35. Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho no trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

36. Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a melhoria dos
resultados.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

37. Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que é esperado de mim.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

38. O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para refletir sobre o melhor modo
de realiza-los.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

39. Os prazos para a realizagdo das minhas tarefas prejudicam a sua qualidade.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente
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40. Nao tenho tempo para experimentar novas formas de executar o trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

41. As tarefas que me sao destinadas exigem que eu me esforce muito para realiza-las.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

42. Recebo orientagdes adequadas a realizacdo das tarefas sob minha
responsabilidade.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

43. Direciono minhas a¢des a partir do conhecimento da estrutura e das politicas da
empresa.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

44, Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de processos
desta Organizagéo.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

45, Estabeleco intercambio com outras equipes ou unidades, quando necessario, para

garantir o atingimento dos objetivos organizacionais.
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1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

46. Sao realizados encontros e reunides grupos entre mim e meus colegas/pares e
chefia para discussao e avaliacdo das acgdes e tarefas realizadas.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

47. Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultado do meu trabalho sobre as outras
areas desta Organizagao.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

48. Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecug¢ao de tarefas e rotinas
relacionadas ao meu trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

49. Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padroes e normas estabelecidos.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

50. Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos resultados de meu
trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente
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51. Planejo a¢des de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

52. Adapto-me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

53. Estabelego prioridades em meu trabalho, definindo ag¢des, prazos e recursos
necessarios.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

54. Estabelego a relagao entre a origem e a finalidade do meu trabalho.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

55. Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a tentar fazer um
trabalho melhor.
1 2 3 4 5 6 7

Discordo totalmente O O O O O O O Concordo totalmente

Secgao 5

Obrigado pela participacgao!



Anexo B - Itens da escala de satisfagao no trabalho

No meu trabalho atual sinto-me...

-

. com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.

2. com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

3. com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

4. com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.

5. com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

6. com o tipo de amizades que meus colegas demonstram por mim.

7. com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

8. com o0 meu salario comparado com a minha capacidade profissional.

9. com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

10. com a maneira como a empresa realiza promogodes de seu pessoal.

11. com a capacidade de meu trabalho me absorver.

12. com o0 meu salario comparado ao custo de vida.

13. com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco.

14. com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho.

15. com a quantia em dinheiro que recebo ao final de cada més.

16. com as oportunidades de ser promovido ou ter ascensao nesta empresa.
17. com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
18. com as preocupacgdes exigidas pelo meu trabalho.

19. com o entendimento entre mim e meu chefe.

20. com o tempo que eu tenho de esperar por uma promog¢ao nesta empresa.



21.

22.

23.

24.

25.

com o meu salario comparado com meus esforgos no trabalho.
com a maneira como meu chefe me trata.

com a variedade de tarefas que realizo.

com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

com a capacidade profissional de meu chefe.

54
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Anexo C - Itens da escala de autoavaliagao de desempenho no trabalho

1. Fago minhas tarefas procurando manter compromisso com esta Organizagéo.

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a

consecugao da missao e objetivos desta Organizagao.
3. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela Organizagao.

4. Redireciono minhas agbes em meu trabalho em razdo de mudangas nos objetivos

desta Organizacéo.
5. Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizagao.

6. Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha area de

atuacao.

7. Mantenho um canal permanente de comunicagao, favorecendo a interagdo com

outras pessoas.
8. Direciono minhas agdes para realizar o meu trabalho com economia de recursos.

9. Implemento agbes mais adequadas quando detecto algum erro ou falha em meu

trabalho.
10. Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho no trabalho.

11. Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a melhoria dos

resultados.

12. Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que é esperado de

mim.

13. O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para refletir sobre o melhor

modo de realiza-los.
14. Os prazos para a realizagao das minhas tarefas prejudicam a sua qualidade.
15. Nao tenho tempo para experimentar novas formas de executar o trabalho.

16. As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me esforce muito para
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realiza-las.

17. Recebo orientagdes adequadas a realizagdo das tarefas sob minha

responsabilidade.

18. Direciono minhas ag¢des a partir do conhecimento da estrutura e das politicas da

empresa.

19. Contribuo com alternativas para solugao de problemas e melhoria de processos

desta Organizagéo.

20. Estabeleco intercambio com outras equipes ou unidades, quando necessario,

para garantir o atingimento dos objetivos organizacionais.

21. Sao realizados encontros e reunides grupos entre mim e meus colegas/pares e

chefia para discussao e avaliacdo das acdes e tarefas realizadas.

22. Percebo o impacto de minhas ag¢des e do resultado do meu trabalho sobre as

outras areas desta Organizacao.

23. Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecugéao de tarefas e rotinas

relacionadas ao meu trabalho.
24. Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e normas estabelecidos.

25. Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos resultados de

meu trabalho.
26. Planejo acgdes de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais.
27. Adapto-me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho.

28. Estabelego prioridades em meu trabalho, definindo ag¢des, prazos e recursos

necessarios.
29. Estabeleco a relagao entre a origem e a finalidade do meu trabalho.

30. Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a tentar fazer

um trabalho melhor.



