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FATORES OFENSORES A SATISFACAO DE COLABORADORES OFFSHORE

Resumo

Estudos a respeito da satisfacdo de colaboradores acontecem recorrentemente, pela importancia
e influéncia que a tematica possui nas organizacgdes. Ainda que diversos artigos e teses tratem
da satisfacdo no trabalho, ha ainda espago para se entender o panorama dessa questdo em
atividades de natureza especifica, como o trabalho offshore. Assim, a presente monografia teve
por objetivo contribuir com o conhecimento a respeito da satisfacao de trabalhadores offshore,
ou seja, aqueles que trabalham em regime embarcado. Para atingir esse objetivo, utilizou-se
metodologia quantitativa, com técnica de survey e o emprego da Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST), que mede a satisfacdo no trabalho em cinco dimensdes: satisfacdo com
colegas, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho, satisfacdo com salario
e satisfacdo com promogdes. Assim, identificou-se, dentre as cinco dimens@es da EST, qual é
a principal ofensora a satisfagdo de colaboradores offshore em uma empresa da inddstria de
o0leo e gas. Por meio de um formulario online, obtiveram-se 54 respostas, que, além de medir a
satisfacdo, também permitiram mapear o perfil dos colaboradores respondentes em aspectos
como idade, faixa salarial, sexo, tempo trabalhando embarcado, tempo médio de embarque,
quantidade média de embarques por ano e natureza das atividades exercidas. Foram realizadas
estatisticas descritivas tais como média, moda, variancia e desvio padrdo, além de correlacdes
e inferéncias entre os graus de satisfacdo e os tépicos de perfil mapeados. Os resultados
demonstram que a dimenséo da satisfacdo com promocdes é a maior ofensora a satisfacdo dos

colaboradores offshore analisados.

Palavras-chave: Satisfacdo. Offshore. Trabalho. Colaboradores.
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1 INTRODUCAO

A satisfacdo no ambiente profissional € um assunto que pauta diversos estudos desde o
século passado. Entender o que gera satisfagdo ou o que inibe a insatisfacdo nos individuos é
algo de muito interesse para a sociedade, visto que esses sdo fatores que podem melhorar o
desempenho das organizacdes. Dessa maneira, a insatisfacdo dos colaboradores pode afetar o
clima organizacional, induzindo as operacfes organizacionais a ineficiéncia (ANTUNES;
RODRIGUES, 1996).

Nesse sentido, a satisfacdo dos colaboradores vem sendo um desafio na gestéo de pessoas
e, consequentemente, na gestdo da produtividade, eficiéncia e taxas de evasdo de funcionarios.
Esse cenario se mostra presente também no ramo de trabalho offshore, que, além dos desafios
comuns na promocdo de condicbes favoraveis a satisfacdo, ainda compreende questdes
especificas da sua natureza operacional.

Dentre as especificidades das condicBes de trabalho offshore, pode-se ressaltar
principalmente o regime ininterrupto das atividades operacionais, as escalas de trabalho em
regulamentac&o diferente a carga de trabalho comum de 8 horas diérias, dentre outros aspectos
apontados por Leite (2007), como a homogeneizacdo do ambiente o qual os funcionarios séo
inseridos e a alta carga normativa presentes nas operacdes offshore.

Assim, essa obra visa estudar quais fatores do ambiente de trabalho offshore podem colocar

em xeque a satisfagdo dos seus colaboradores de regime de trabalho embarcado.

1.1 Apresentacdo do Problema

A satisfacdo é um assunto extremamente relevante para as organizacoes, e tem sido estudada
como uma das variaveis mais relevantes do comportamento organizacional (MARTINS;
SANTOS, 2006). Aliada a essa situagcdo, Brum (2010) aponta que, em um ambiente
competitivo, no qual as organizagdes tém suas atividades orientadas ao lucro e as metas, é
necessario que haja uma equipe motivada e satisfeita.

Leite (2007) expGe que os trabalhadores offshore, no inicio de suas atividades no ramo, se
mostram entusiasmados com a condigéo salarial que elevam significativamente as condigdes
de vida deles. No entanto, os salarios que as empresas oferecem néo se trata do Unico aspecto
relevante ao tema da satisfacdo. Conforme Siqueira (1985), a satisfacdo no trabalho é uma
variavel multifatorial e engloba dimensdes como salério, colegas, promogdes, condi¢bes de

trabalho e estabilidade, por exemplo.



Ademais, conforme Braga et al. afirmam, “toda organizagdo ¢é constituida por pessoas e
dependem delas para alcangar seus objetivos” (BRAGA et al., 2013, p.3). Portanto, para melhor
compreender como 0 modus operandi das organizacdes afetam a satisfacdo dos colaboradores
em regime de trabalho offshore, o presente estudo tem como problema de pesquisa responder a
seguinte questdo: “quais os fatores no trabalho offshore sdo ofensores a satisfacdo dos

colaboradores?”

1.2 Justificativas e Relevancia

A justificativa para tratar da tematica presente nesse trabalho se da pela alta influéncia que
a satisfacdo no trabalho tem na qualidade de vida do individuo e sua produtividade. Buscar
entender os fatores ofensores a satisfacdo de trabalhadores em regime embarcado, além de
contribuir ao entendimento de questdes relacionadas a satde dos colaboradores, ainda suporta
a percepcao a respeito dos motivos das taxas de evasao de funcionarios das empresas do ramo,
pois, conforme Campos e Malik (2008), a insatisfacdo dos colaboradores é o principal fator que
leva um funcionario a se desligar de uma empresa.

Nesse sentido, Martins e Santos (2006) apontam que a insatisfacdo, através do estresse
ocupacional, pode levar o trabalhador a desenvolver doencas, sindromes e até o burnout, o que,
de fato, se apresenta como um fator ofensor a satde e a vida, de um modo geral, do individuo.
Com isso, Krawulski e Cavalhieri (2013) ainda apontam que um nivel de satisfacdo elevado,
em um ambiente que ndo gere ansiedade ou medo, auxilia os colaboradores a imprimir
significado ao seu trabalho.

A relevancia da tematica abordada se explica, portanto, pelo fato da insatisfacdo no trabalho
do individuo se relacionar com fatores como o estresse ocupacional, o bem-estar, a salde dos
colaboradores e, consequentemente, da salde organizacional. Assim, a satisfacdo dos
colaboradores se apresenta como um assunto de grande relevancia tanto para os funcionarios,
quanto para as organizacoes, que necessitam prezar pela satisfacdo do seu capital humano para

que esse fator ndo prejudique a satde organizacional.

1.3 Objetivos

Para melhor entender e determinar a finalidade do presente estudo, definiu-se,

essencialmente, os seguintes objetivos de pesquisa.



a) Objetivo Geral

O presente trabalho tem como objetivo central identificar, pela compreensdo do
trabalhador offshore, os principais fatores ofensores a satisfacdo no seu ambiente de
trabalho, de acordo com a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) de Siqueira (2008). Esta
ferramenta visa medir a satisfagdo no trabalho com questdes relacionadas a cinco
dimens0es: a satisfacdo com colegas, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia,
satisfacdo com a natureza do trabalho e a satisfacdo com as promocdes.

A pesquisa, portanto, tem como finalidade colaborar com o entendimento a respeito da
satisfacdo dos colaboradores offshore, relacionando essa medi¢do com as dimensdes da

EST, o perfil do colaborador e a natureza de suas atividades.

b) Obijetivos Especificos

Além do objetivo geral definido, essa monografia visa contribuir com a ascensédo de

conhecimentos a respeito da tematica ainda com os seguintes objetivos especificos:

e Apontar qual dos cinco fatores da Escala da Satisfacdo no Trabalho (EST) é o mais
representativo como ofensor a satisfacdo no cenario de trabalho offshore;

e Classificar as cinco dimensdes da EST de acordo com 0s graus resultantes da pesquisa;

e Descrever dentro de da dimensdo da EST com menor grau, quais foram as questfes com

menor grau obtido.

A pesquisa ira descrever, conforme os resultados, qual, dentre as cinco dimensdes de
andlise da EST, é a dimensdo com menor grau apontado. Nesse sentido sera possivel identificar

qual é a dimensdo mais ofensora a satisfagdo mensurada.

Além de classificar a principal dimensdo ofensora a satisfacdo dos colaboradores, o estudo
busca classificar, conforme o grau obtido nos formularios, a ordem dos fatores mais ofensivos
a satisfacdo dos colaboradores offshore, para que, por fim, os resultados apontem quais, dentro

das cinco dimensdes da EST, séo as questdes que mais contribuem negativamente para o grau.

1.4 Organizacao da Monografia
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Para melhor dindmica de leitura e compreensao do conteldo, é importante descrever a
organizagao adotada no presente trabalho:

O Capitulo 2 refere-se a revisdo da literatura a respeito da temaética principal da
monografia. Assim, essa parte do trabalho se divide em quatro se¢des, sendo a primeira uma
descricdo do levantamento bibliogréfico e as outras trés representando subtemas especialmente
importantes para a pesquisa adotada: Ambiente de Trabalho Offshore, Motivacédo e Satisfagéo
e, finalmente, Satisfacdo no Trabalho.

Jano Capitulo 3 esta descrita toda a metodologia utilizada na pesquisa realizada. Assim,
o capitulo esté organizado sequencialmente por uma breve introducéo, uma descricao detalhada
sobre o tipo de pesquisa adotado, um levantamento das limitagces identificadas no método
escolhido, a definicdo da populacdo e amostragem utilizada na pesquisa, 0 detalhamento a
respeito do instrumento empregado e uma explicacdo a respeito da coleta e tratamento dos
dados coletados.

O Capitulo 4 tem por objetivo descrever e analisar os resultados obtidos na pesquisa.
Assim, essa parte do trabalho esta dividida em trés secdes as quais visam descrever o perfil dos
participantes, descrever o0s resultados obtidos e analisar os resultados adquiridos
respectivamente.

Por fim, o Capitulo 5 visa concluir a monografia apresentando as consideracdes finais,
onde ha uma discusséo a respeito dos resultados obtidos na pesquisa, e sugestdes para trabalhos
futuros que visem gerar conhecimentos que complemente o presente estudo, assim como a

tematica adotada.
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2 REVISAO DA LITERATURA

O presente capitulo apresenta, em principio, o procedimento pelo qual foi realizado o
levantamento bibliografico, bem como as obras selecionadas pelas bases. Além disso,
desenvolve-se, com base nos autores selecionados, as principais tematicas para melhor
compreensdo do estudo. Assim, o referencial tedrico se divide em “Ambiente de Trabalho
Offshore”, “Motivagao e Satisfagdo”, desenvolvido pela grande associagdo existente entre as

tematicas na literatura, e “Satisfacdo no Trabalho”, assunto principal deste trabalho.

2.1 Levantamento Bibliografico

A revisdo bibliografica do presente trabalho foi realizada a partir das bases
especializadas em contetdo cientifico como a plataforma de periédicos da CAPES, SPELL,
SciELO e PEPsic. Nesse sentido, buscou-se por um conjunto de temas (Quadro 1) e termos

cruzados com o intuito de identificar obras para fundamentar essa obra.

Quadro 1 - Relacdo de temas e termos

Satisfacéo "satisfacdo", "fatores de satisfacdo", "satisfatorios"

"trabalho”, "colaboradores”, "empregados”, "profissional",
"profissdo", “funcionarios”

"offshore”, "embarcado", "plataforma”, "navio", "barco",
“embarcacao”
Fonte: Elaborag&o prépria

Trabalho

Offshore

Assim, foi realizado o cruzamento entre os termos dispostos acima nos respectivos

temas, conforme o Quadro 2:

Quadro 2 - Relagéo de temas cruzados

Relacéo de temas cruzados

Satisfagdo x Trabalho x Offshore

Trabalho x Offshore

Trabalho x Satisfacdo

Satisfacdo x Offshore

Fonte: Elaboracdo propria
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Portanto, o detalhamento das obras identificadas e utilizadas pode ser encontrado no

Quadro 3.

Quadro 3 - Obras selecionadas

Autores Periodico
Comprometimento no Trabalho E Sua
Borges et al. 2004 RAE-eletrbnica Sustentacdo na SPELL
Cultura e no Contexto Organizacional
Sociedade, Possibilidades entre Motivagdo e
Braga et al. 2013 Contabilidade e | Produtividade: Um Estudo de Caso no Alto | SPELL
Gestdo Tieté
Processo de Adaptacdo de uma Escala de
Cavalhieri e . Satisfagéo no .
Krawulski 2013 Barbaroi Trabalho ao Contexto das Empresas Juniores: PEPsic
Resultados Preliminares
Alienacéo e Seus Efeitos na Motivacdo dos
Pastre e 2022 CAP Accounting Trabalhadores: Um SPELL
Augusto and Management Estudo Realizado em Supermercados
Varejistas
Ciencia & Satide Vida e Trabalho na Industria de Petr6leo em
Leite 2007 . Alto Mar SciELO
Coletiva .
na Bacia de Campos
Martins e . Adaptacdo e Validagéo de Construto da .
Santos 2006 Psico-USF Escala de Satisfacdo no Trabalho SCIELO
Silva 2001 Psico-USE Satlsfagao no Trabalho:,l_Jm Esttido entre 0s SCIELO
Funcionarios dos Hotéis de Jodo Pessoa
Morin 2001 RAE Os Sentidos do Trabalho SciELO
Motivacdo, Satisfacdo Profissional e Evasdo
Klein e 2016 Revista Adm. no Servico Publico: O Caso da Carreira de SGELO
Mascarenhas Puablica Especialistas em Politicas Publicas e Gestdo
Governamental
Bergamini 1998 RAE A Dificil Administracdo das Motivacoes SciELO
Antunes e Revista Brasileira Satisfacéo e Motivacdo No Trabalho do .
Rodrigues 1996 de Enfermagem Enfermeiro SCIELO

Fonte: Elaboracéo prépria

Além disso, a utilizagdo de referéncias cruzadas também foi uma estratégia utilizada, a

partir das obras anteriormente identificadas, portanto, as obras referenciadas nesse trabalho que

ndo estejam incluidas no Quadro 3 foram selecionadas através desse meio ou por indicacdo da

orientacéo.
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2.2 Ambiente de Trabalho Offshore

Organizagdes voltadas as atividades offshore, como as empresas do ramo de 6leo e gés e
suas prestadoras de servi¢os, possuem comumente regimento de trabalho continuo e
ininterrupto, ou seja, operam 24 horas por dia durante os 365 dias do ano. Parkes (2007) afirma
que as jornadas longas de trabalho comuns na atuacéo offshore destoam do padréo observado
em outros esquemas industriais, os quais dificilmente exigem do funcionario jornadas de 12
horas em periodos maiores a uma semana.

“Empregados que prestam servigos em atividades de exploracdo, perfuragdo, produgéo e
refinacdo de petroleo, bem como na industrializacdo do xisto, na industria petroquimica e no
transporte de petroleo e seus derivados por meio de dutos” (BRASIL, 1972, p.1) tém previstos
na Lei N° 5.811, de 11 de outubro de 1972 direitos garantidos por lei relacionados as suas
atividades trabalhistas. Nesse sentido, os trabalhadores podem ser alocados em turnos de 12 ou
oito horas, porém, conforme Alvarez, Figueiredo e Rotenberg (2010), as empresas costumam
optar por jornadas de 12 horas para otimizar custos logisticos das operacdes.

Assim, as campanhas, periodos os quais representam uma jornada de trabalho embarcado,
duram, por lei, no maximo 15 dias, sobre o regime de 12 horas trabalhadas por dia (BRASIL,
1972). Portanto, o colaborador que trabalha 14 dias em uma campanha tem o direito de folgar
21 dias consecutivos ao final desta.

Entretanto, o ramo de trabalho offshore ndo se limita apenas as atividades descritas na Lei
5.811/1972 (BRASIL, 1972). InUmeras outras opera¢es em regime embarcado séo realizadas
no setor offshore, e como ndo possuem direitos especificos garantidos por lei, possuem seus
direitos usualmente garantidos por acordos coletivos estabelecidos através de sindicatos.

Diante desse cenéario, Leite (2007) aponta que durante as campanhas, existe uma
homogeneizacdo do espaco offshore. Esse termo se relaciona com a associacdo continua ao
ambiente de trabalho que os colaboradores sdo submetidos mesmo no periodo de descanso.
Nesse sentido, a autora ainda aponta que existe uma fusao entre os espagos publico e o privado,
0 qual o primeiro expressa a vida profissional do individuo, enquanto o segundo representa a
vida particular extratrabalho. Em escopos de trabalho offshore, a percep¢do da homogeneizagéo
do ambiente se da por fatores como as atividades realizadas em conjunto, ao regime de horéarios
a ser seguido e as regras e diretrizes necessarias e monitoradas constantemente.

A natureza do ambiente de trabalho offshore, detentora de grande carga normativa, que

induz o comportamento coletivo dos colaboradores, esta intrinsicamente ligada as atividades
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desenvolvidas no setor, que se caracteriza por possuir processos complexos, perigosos,
continuos, coletivos e que envolvem diversos riscos (LEITE, 2007). Portanto, “a aten¢do e os
cuidados com a complexidade de riscos aos quais os trabalhadores estdo expostos favorecem a
ado¢do de uma conduta mais enrijecida” (LEITE, 2007, p. 5).

Nesse sentido, esses fatores, associados com a série de escalas para campanhas offshore,
podem, potencialmente, acometer a salide organizacional e a vida social do colaborador, o que

prejudica a sua satisfacdo perante as atividades profissionais.

2.3 Motivacao e Satisfacao

A satisfacdo e a motivacdo sdo dois conceitos interrelacionados que sdo comumente
confundidos. Em primeiro lugar, Bergamine e Coda (1990) apontam a impreciséo existente
entre os conceitos de satisfacdo e necessidade. Os autores explicam que o que motiva séo as
necessidades, diferentemente dos fatores de satisfacdo destas. Ainda nesse sentido, os tedricos
apontam que o motivo € uma necessidade que atua sobre o intelecto, o que leva
consequentemente uma pessoa empreender uma a¢do. Assim, a motivacdo é uma iniciativa em
direcdo a acdo que se origina de uma necessidade e a satisfacdo passa a existir a partir do
atendimento dessa necessidade (BERGAMINE; CODA, 1990).

A motivacdo no trabalho, no entanto, ndo é um assunto de definicdo trivial, pois conforme
Frank e Lewis (2004) apontam, ndo existe uma Unica teoria que descreva a grande variedade de
comportamentos existentes em uma organizacao. Nesse sentido, as correntes teoricas sobre a
motivacdo no ambiente organizacional sdo classificadas em dois grupos: as teorias das
necessidades humanas e as teorias cognitivas. Assim, o primeiro grupo foca na satisfacdo das
necessidades individuais e 0 segundo enfatiza 0s processos cognitivos os quais 0s individuos
estabelecem prioridades consoantes as suas necessidades (RODRIGUES et al., 2014).

Dentre as teorias cognitivas, pode-se destacar a Teoria da Equidade (ADAMS, 1963) e a
Teoria das Expectativas (VROOM, 1964). A primeira propde que os individuos analisam
continuamente a equidade existente entre as recompensas oferecidas pela organizacéo e o nivel
de esforcos por ela exigidos (KLEIN; MASCARENHAS, 2016). Nesse sentido, conforme
Longo (2007) aponta, a equidade interna corresponde ao nivel de remuneracao ofertado pela
organizacéo a partir do valor de contribuicdo de cada fungéo, ao passo que a equidade externa

representa a competitividade dos salarios e beneficios oferecidos pela organizacdo quanto aos
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ofertados no mercado de trabalho. Assim, a evasdo de colaboradores das empresas tende a
aumentar quanto se percebe uma disparidade entre a equidade interna e externa da organizagéo.

Ja na Teoria das Expectativas, também reconhecida na literatura como Teoria da
Expectancia (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014), a motivacdo é definida
como uma forga de natureza emocional e consciente ativada no momento da decisdo de uma
determinada acdo (VROOM, 1964). Nesse sentido, o autor define a satisfagdo como a reacéo
antecipada a determinado resultado esperado. Assim, Vroom (1964) afirma que variaveis
situacionais e de personalidade sdo responsaveis por produzir a satisfacdo do individuo no
momento em que este busca alcangar resultados positivos com suas agdes.

Conforme Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) revelam, as pessoas tomam decisfes
de modo instrumental, buscando maximizar seus prazeres e ganhos e minimizar os desprazeres
e perdas. Portanto, uma decisdo seria resultante de uma associacao de trés conceitos cognitivos:
a valéncia, a instrumentalidade e a expectativa. Nesse sentido, a valéncia corresponde ao grau
de atracdo aos resultados pretendidos, a instrumentalidade é a forca da relacdo entre a acdo e a
obtencdo de resultado e a expectativa, a intensidade de antecipagdo dos resultados esperados
(ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014).

Na alcada das teorias das necessidades humanas, destacam-se, principalmente, a Teoria
Bifatorial (HERZBERG, 1964) e a Teoria das Hierarquias de Necessidades (MASLOW, 1954).
Abraham Maslow estabelece a suposicdo de que existe uma hierarquia das necessidades
humanas e que suas classificacdes, de necessidade fisiologica, de seguranca, sociais, de estima
e autorrealizacdo, seguem uma escala de prioridade na ordem citada (MASLOW, 1954),
sugerindo assim que a vida motivacional é descrita como uma escalada pelos niveis de
necessidades.

A vista disso, 0 Quadro 4 define as classificacdes das necessidades supracitas:

Quadro 4 - Descri¢do das necessidades de Maslow
Classificacéo ‘ Definicéo

Necessidades relacionadas as demandas bioldgicas
mais essenciais do ser humano.

Fisiologica Sdo indispensaveis a sobrevivéncia do individuo, a
exemplo de alimentacédo e descanso.

Satisfacédo
inferiores

Necessidades referentes a estabilidade e condicGes
seguras quando aplicado ao ambiente de trabalho.

Ordem de Prioridade de
Necessidades basicas

Seguranca Vincula-se & protecdo de perigos e ameagas externas,
como a busca por seguranca contra riscos fisicos e
estabilidade financeira.




16

boas relacGes pessoais.

Necessidades relacionadas a condigdo de se manter

Associadas ao pertencimento e a aceitacdo de outras

g Sociais " . L
5 pessoas e grupos sociais. A exemplo de amizades saudaveis,
S bom convivio familiar e agdes em grupos comunitarios

s

w

(%]

[<5]

3

2 Necessidade de reconhecimento pessoal e de outras
g Estima pessoas. Vinculada a busca por status, reconhecimento,
2 independéncia e valorizagdo social.

para agir conforme seus proprios valores e
autossuficiente.

Necessidades referentes ao crescimento do individuo
e busca continua do autoaperfeicoamento. A exemplo de
Autorrealizagdo [ adquirir conhecimento nas areas de interesse, ter liberdade

ser

Fonte: (PASTRE e AUGUSTO, 2022; ZANELLI, BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2014).

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) ainda separam as necessidades em dois macro
grupos: as inferiores e as superiores, 0 primeiro macro grupo corresponde as necessidades
fisioldgicas e de seguranca e o segundo se refere as necessidades sociais, de estima e de
autorrealizagdo. Nesse sentido, os autores ainda evidenciam que “o homem tem uma propensao
para o autodesenvolvimento e o crescimento pessoal” (ZANELLI; BORGES-ANDRADE;
BASTOS, 2014, p. 177). Para que esse desenvolvimento aconteca, portanto, € necessario que
“as necessidades inferiores sejam em partes satisfeitas e que as necessidades superiores se
apresentem como motivadores da conduta humana” (ZANELLI; BORGES-ANDRADE;
BASTOS, 2014, p. 177). Nesse sentido, Maslow (1954) afirma que apenas as necessidades que
ndo sdo ainda satisfeitas atuam como um elemento de motivagdo. Assim, quando uma
necessidade ¢ atendida, a consecutiva conforme a hierarquia apresentada, passa a determinar a
motivacao do individuo.

Frederick Herzberg propds a Teoria dos Dois Fatores com a finalidade de descrever o
comportamento dos individuos no ambiente de trabalho. Como conclusdo de suas pesquisas, 0
tedrico apontou que os fatores que geram satisfacdo e motivacgao no trabalho séo independentes
e distintos dos fatores que potencialmente levam a insatisfacdo (SILVA, 2001). Além disso,
conforme Silva (2001) ainda ressalta, evidenciou-se que o oposto de satisfagdo no trabalho néo
é insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo no trabalho e, de maneira analoga, o oposto de

insatisfacdo no trabalho néo é satisfacdo, mas nenhuma insatisfacéo no trabalho.
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Nessa perspectiva, 0s fatores que podem potencialmente gerar a insatisfacdo dos
colaboradores sdo fatores extrinsecos (higiénicos), que, conforme Klein e Mascarenhas (2016)
salientam, buscam satisfazer as necessidades béasicas dos individuos. Antunes e Rodrigues
(1996) afirmam que a presenca de fatores extrinsecos adequados evita a insatisfacdo dos
empregados, enquanto a precariedade desses fatores provoca a insatisfagdo. Nesse sentido,
apontam-se como exemplos de fatores higi€nicos “as politicas organizacionais ¢ de
administracdo, a superviséo, o relacionamento, as condicGes de trabalho, o salario, a seguranca
no cargo e o status” (SILVA, 2001, p. 49).

Na parcela tedrica referente a satisfacdo, os fatores motivacionais (intrinsecos) sdo
abordados por Antunes e Rodrigues (1996) como os fatores que, se 6timos, provocam a
satisfacdo dos colaboradores e, se precarios, obstam a satisfacdo. Assim, os fatores
motivacionais se relacionam “a responsabilidade, a possibilidade de crescimento, a liberdade
de decisdo, ao conteudo do cargo, a realizagdo, ao reconhecimento, ao uso pleno das habilidades
pessoais e aos estabelecimentos de objetivos e avaliagdes relacionada com eles” (SILVA, 2001,
p. 49).

Portanto, Herzberg (1964) descreve que a presenca de fatores higiénicos 6timos reduz a
insatisfacdo e desconforto no emprego, porém de maneira ndo suficiente para promover
satisfacdo e motivacdo. Com isso, sugere-se que o papel da gestdo, além de prevenir a
insatisfacdo de seus colaboradores, é de propiciar a motivacao aos individuos através da oferta
de fatores orientados a satisfacdo das necessidades.

Por fim, ressalta-se, conforme Martins e Santos (2006) apontam, que a maior contribuicéo
de Herzberg para essa tematica foi identificar a importancia do crescimento psicologico do
individuo como condicdo necesséria a satisfacdo no trabalho, além de demonstrar que este

crescimento se origina do préprio trabalho em si.

2.4 Satisfacédo no Trabalho

A satisfacdo dos individuos no ambiente de trabalho é algo que vem sendo estudado como
uma das variaveis mais relevantes do comportamento organizacional (MARTINS; SANTOS,
2006). Conforme Krawulski e Cavalhieri (2013), até o inicio do século passado, a satisfacéo
era compreendida como um aspecto da motivacdo. Nesse sentido, 0s autores apontam que a

satisfacdo tinha relacdo causal com um melhor desempenho e maior produtividade.
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Com a expanséo e progressdo dos estudos relacionados ao tema, a satisfacdo no trabalho
passou a ser considerada um construto multicausal e plurideterminado, definido por multiplas
variaveis (HANDEL, 2005). Coelho e Moura (2008) apontam que, historicamente, a satisfacéo
vem sendo tratada como uma questdo relacionada a atitude, ainda que uma consideravel parte
das variaveis associadas sejam centradas na exploracdo de componentes cognitivos.

Para melhor compreender essa questdo, se faz necessario reportar as contribuicdes de Locke
sobre a temética. Segundo o autor, a satisfacdo no ambiente de trabalho é tida como um estado
emocional agradavel resultante da analise que o sujeito realiza no ambiente do seu trabalho
(LOCKE, 1976). Além disso, o autor aponta a satisfacdo ainda como a resultado da percep¢édo
do individuo sobre como este satisfaz os valores relevantes para si no trabalho. Nesse sentido,
a percepcdo de satisfacdo do colaborador é gerada a partir da interrelacdo de dois componentes,
0S cognitivos, que sao associados ao que o individuo pensa e a suas opinides sobre o trabalho,
e os afetivos, que correspondem ao quanto o sujeito se sente bem em relagéo ao trabalho.

Somado a isso, ele prop6s que a satisfacdo é determinada por dois fatores associados. O
primeiro fator € representado pelos agentes, que unem questdes como o relacionamento com 0s
outros atores do ambiente de trabalho (chefes, companheiros e subordinados), questdes internas
do préprio individuo, politicas organizacionais e o estilo de gestdo da empresa. Ja o segundo
fator era retratado pelos eventos, que podem ser identificados como questdes da natureza do
trabalho, salario, plano de carreira, reconhecimento e as condicdes de trabalho (LOCKE, 1976).

Ainda sob essa perspectiva, Martins (1984) expdem que a satisfacdo € uma variavel de
natureza afetiva e que o sujeito utiliza sua bagagem de crencas e valores para avaliar o seu
trabalho. O resultado disso pode, portanto, gerar um estado emocional de satisfacdo ou
insatisfacdo, a depender de se for agradavel ou desagradavel.

Outra autora com grandes contribuicdes na tematica abordada é Mirlene Maria Matias
Siqueira. Ela expde que a satisfacdo no trabalho pode ser entendida como uma atitude e aponta
que um trabalhador satisfeito ¢ também produtivo, “seja por meio de sua compreensao como
fator motivacional, ou por sua natureza atitudinal” (SIQUEIRA, 2008, p. 257). Seguindo as
conceituacOes de Siqueira (1985), Albuquerque (2004) definiu satisfacdo no trabalho como um
grau baseado em cinco fatores: sua satisfacdo com seus colegas de trabalho, o salério, a relagdo
com a chefia, a natureza do trabalho e politicas de promogéo. Nesse sentido, facetas especificas
de satisfacdo séo avaliadas, a fim de se obter um grau geral de satisfacdo a partir das médias
das dimens6es analisadas. Considera-se que tal definicdo atende as principais perspectivas da

satisfagcdo no ambiente de trabalho, a partir da reviséo da literatura feita.
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Portanto, esta obra aplicara a definicdo de Siqueira (1985) sobre satisfagdo no trabalho, a
qual sugere que a satisfacdo é retrato de um grau de contentamento do individuo com relacdo

aos cinco fatores supracitados no paragrafo anterior.
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3 METODOLOGIA

O presente capitulo visa descrever a metodologia e as estratégias empregadas no presente
estudo. Nesse sentido, a estruturacéo se da a fim de explicar precisamente e separadamente 0
método, classificacdo e técnica de pesquisa, 0s participantes do estudo, o instrumento de

pesquisa e os procedimentos de coleta e analise dos dados.

3.1 Tipos de Pesquisa Adotados

O estudo se trata de uma pesquisa com método de natureza quantitativa (CRESWELL,
2007) de finalidade descritiva, pois, conforme Vergara (1998), visa expor caracteristica de
determinada populacéo. Além disso, a autora ainda explicita que a pesquisa descritiva objetiva
mostrar caracteristicas de determinados grupos, fato que pode ser relacionado com o objetivo
desse trabalho.

Assim, a técnica escolhida para a realizacdo da presente pesquisa foi a de levantamento de
dados (survey), que segundo Freitas et al. (2000), pode ser descrita como a obtencéo de dados
ou informacdes sobre caracteristicas, acbes ou opinides de determinado grupo de pessoas, além
de ter o interesse de produzir descricBes quantitativas de uma populacdo. Nesse sentido, a
pesquisa buscou, através de um questionario, mapear o perfil dos respondentes e 0s seus

respectivos niveis de satisfacdo referente as ocupacdes profissionais.

3.2 Limitagdes do Método

Apesar de se ter escolhido uma pesquisa de natureza quantitativa com a técnica de
levantamento como a melhor opc¢éo para se atingir os objetivos estabelecidos nesse trabalho, é
importante ressaltar algumas limitacoes identificadas.

Em primeiro lugar, ressalta-se a amostragem curta, que, em termos de ordem de grandeza,
representa uma pequena parcela da populagdo total de interesse. Essa questdo dificulta a
execucdo de uma estratificagdo do processo de amostragem com uma menor incerteza sobre o
fator de quanto a anélise amostral, de fato, representa a populacéo definida. Entretanto, deve-
se observar, que o presente trabalho ndo visa conclusfes baseadas em metodologias classicas

estatisticas.
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Em segundo lugar, o estudo poderia ser executado com entrevistas e de modo qualitativo,
porém a complexidade exigida para elaboracdo, execucdo e andlise da pesquisa ndo seria
compativel com uma monografia, pois avaliacdo de indices de satisfacdo faz parte da
psicometria, objeto de estudo extremamente complexo.

Portanto, preferiu-se, mesmo com as limitagdes descritas, se sequir pelo modelo de natureza
quantitativa com a técnica de levantamento, utilizando um instrumento ja validado na academia

da psicometria organizacional.

3.3 Populagdo e Amostragem

O estudo considera como populagdo, ou seja, como conjunto de pessoas semelhantes de
interesse para a pesquisa, todos os colaboradores que trabalham em regime de embarque em
uma determinada empresa relacionadas ao ramo de 6leo e gas, totalizando um total de 131
pessoas. Nesse sentido, a amostragem a ser utilizada resultou em um alcance de 54 pessoas e
se deu por acessibilidade (VERGARA, 1998) e conveniéncia (FREITAS et al., 2000), pois foi

limitada a disponibilidade de resposta e interesse dos colaboradores identificados e contatados.

3.4 Instrumento

O instrumento aplicado na pesquisa foi um formulario online, dividido em trés secdes. A
primeira contém sete itens a respeito do perfil do participante: idade, sexo, faixa de renda, tempo
trabalhando em regime de embarque, média de embarques por ano, tempo médio de embarque
e natureza das atividades exercidas no trabalho. A segunda secdo possui 25 questbes e
corresponde a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) proposta por Siqueira (1985), presente
no Anexo A desta monografia, que conforme Coelho e Moura (2008) € considerada uma
ferramenta bastante Gtil para delimitar ou reorientar as praticas de recursos humanos nas
organizacgOes. Por fim, a terceira se¢cdo é composta por apenas uma questéo, referente ao nivel
geral de satisfagdo do colaborador com o seu trabalho.

A Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) foi escolhida para o estudo, pois € uma
ferramenta de medida multidimensional, elaborada e validada no Brasil (SIQUEIRA, 2008).
Ela tem o propdsito de avaliar o grau de contentamento do colaborador a respeito dos cinco
fatores ou dimensdes do seu trabalho: a satisfagdo com seus colegas, o salario, a relagdo com a

chefia, a natureza do trabalho e as politicas de promogdo. A escala é composta por 25 itens,
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sendo cinco para cada dimensdo mencionada, os quais devem ser respondidos através de uma
escala de sete pontos os quais: 1 corresponde a totalmente insatisfeito, 2 a muito insatisfeito, 3
a insatisfeito, 4 a indiferente, 5 a satisfeito, 6 a muito satisfeito e 7 a totalmente satisfeito
(SIQUEIRA, 2008).

Assim, a relacdo entre as perguntas apresentadas na EST, encontrada no Anexo A, e as
dimensGes as quais cada pergunta compdem, pode ser encontrada no Quadro 5.

Quadro 5 - Relagdo entre dimensdes da EST e itens do questionario

Dimensoes

Satisfacdo com os
colegas

DefinicGes

Contentamento com a colaboragéo, a
amizade, a confianga e 0
relacionamento mantido com os
colegas de trabalho.

Questao

1,6,14,17e24

Satisfacdo com o
salario

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

5,8,12,15e21

Satisfacdo com a
chefia

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

2,919,22e 25

Satisfacdo com a
natureza do trabalho

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

7,11,13,18 e 23

Satisfacdo com as
promocoes

Contentamento com o ndmero de
vezes que ja recebeu promocoes,
com as garantias oferecidas a
guem é promovido, com a maneira
da empresa realizar promogdes e
com o tempo de espera pela
promogéo.

3,4,10,16e 20

Fonte: Siqueira ( 2008, p.261)

3.5 Procedimentos de Coleta e Tratamento de Dados e Informac6es
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A coleta de dados foi realizada a partir da submisséo dos formularios respondidos pela
populagéo alcangada. Antecedentemente a essa etapa, os 131 colaboradores foram convidados
a participar da pesquisa via e-mail. No contato eletrénico, foram apresentados o propésito e 0s
objetivos do estudo, além do questionamento quanto ao desejo do contatado participar. Nesse
sentido, o link do formulario do formulario online foi disponibilizado para que os convidados
pudessem preenché-lo e submeté-lo.

Nesse sentido, 54 colaboradores submeteram respostas no formulario divulgado, os
quais serdo descritos com mais detalhes no proximo capitulo.

O tratamento dos dados e informacdes coletados foram feitos a partir dos resultados do
formulério, conforme a metodologia apresentada por Siqueira (2008). Assim, a analise da EST
ocorreu através do escore médio de cada dimensao apresentada no Quadro 5, ou seja, a soma
dos valores registrados pelos respondentes em cada item dividido pelo nimero de itens. Esse
calculo foi repetido para cada um dos cinco fatores. Assim, os graus calculados em cada fator
geraram os resultados da EST, que concluem em graus de satisfacdo. Dessa maneira, quanto
maior o valor do grau médio identificado, maior sera o grau de satisfacdo da populacdo
analisada. Segundo Siqueira (2008), valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfacdo, valores
entre 1 e 3,9 tendem a indicar insatisfacdo e o restante, entre 4 e 4,9, indicam indiferenca.
Portanto, os resultados quantitativos podem ser classificados em trés categorias qualitativas:
insatisfeito, indiferente e satisfeito.

Por fim, serd elaborada uma analise estatistica abordando média, moda, mediana,
variancia e desvio padrdo em cada um dos cinco fatores analisados, o que ird contribuir para
um melhor entendimento dos graus atingidos e o potencial quantitativo de cada em cada
dimensdo de EST.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

No presente capitulo, serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada. Assim, a
secdo sera dividida em duas partes. Primeiramente, sera apresentada a analise dos perfis dos
participantes da pesquisa. Em segundo lugar, a descricdo dos resultados da EST sera exposta e

os dados serdo analisados ao final do capitulo.

4.1 ldentificacao dos Respondentes

Esta secdo apresentara o resultado da anélise de perfil dos 54 participantes da pesquisa.
Nesse sentido, serdo apresentados, em forma de graficos, os resultados das sete questdes que
compreendiam o mapeamento do perfil do colaborador, conforme sequéncia a seguir.

Nota-se, pelo Gréafico 1, que o perfil dos respondentes analisado é majoritariamente
masculino, sendo 48 das 54 pessoas que compdem a amostra, homens.

Gréfico 1 - Resultado da questdo referente ao sexo do participante

Distribuigéo de Sexo

48; 89%

Masculino = Feminino

Fonte: Elaboragéo propria.

Sobre o0 aspecto da renda, é possivel verificar no Grafico 2 que 38 dos 54 participantes
indicaram ter média salarial maior que trés mil reais. Dos 16 restantes, 14 preferiram néo

informar e dois informaram ter media salarial menor que trés mil reais.
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Grafico 2 - Resultado da questdo referente a faixa de renda

Distribuicéo de Faixa de Renda

2; 4%

= Média salarial acima de
R$ 3.000,00

= Prefiro ndo informar

= Média salarial abaixo de
R$ 3.000,00

Fonte: Elaboracéo propria.

O quesito da faixa etaria, demonstrado no Grafico 3, aponta que 70% dos perfis
mapeados tém renda superior a R$ 3.000,00. Além disso, a faixa etaria concentra 74% dos
respondentes entre 31 e 50 anos, sendo 35% com menos de 41 anos e 39% com 41 anos ou

mais.

Gréfico 3 - Resultado da questdo referente a faixa etaria

Distribuicéo de Faixa Etaria

6;11%

= 21 a 30 anos
= 31 a 40 anos
=41 a 50 anos
51 a 60 anos
= mais de 60 anos

Fonte: Elaboracéo propria.

No Gréfico 4, que apresenta dados a respeito da natureza das atividades exercidas, pode-
se notar a prevaléncia de 61% dos perfis analisados alocados em trabalhos de natureza técnica-
operacional, 28% da amostragem informa trabalhar na tripulacdo, 9% na supervisdo ou

fiscalizacdo e 2% com seguranca e qualidade do trabalho.
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Grafico 4 - Resultado da questdo referente a natureza da atividade exercida

Distribuicéo das Atividades Exercidas

5;: 9%

= Supervisao/Fiscalizacdo

15: 28% = Operacional/Técnica

/’ = QSMS - Seguranca e

Qualidade do trabalho
Tripulacdo

1; 2%

Fonte: Elaboracao propria.

Diante da quest&o referente ao tempo no qual se trabalha no regime de embarques, 20
dos 54 participantes da pesquisa informaram trabalhar a mais de dez anos. Outros 12
assinalaram a opcéo de trabalhar de oito a dez anos. Quatro pessoas indicaram trabalhar de seis
a sete anos, sete colaboradores trabalham de trés a cinco anos e os onze restantes trabalham a

dois anos ou menos. Assim, os dados apresentados podem ser conferidos no Grafico 5.

Gréfico 5 - Resultado da questdo referente ao tempo em que se trabalha em regime de embarque

Tempo Trabalhando em Regime de Embarque

25
20
15

20
11 12
7
’ ] =
0 a2 anos 3 ab5anos 6 a 7 anos 8 a 10 anos mais de 10
anos

Fonte: Elaboragao propria.

Diante da questdo referente a quantidade média de embarques por ano, representada no
Gréfico 6, 34 dos respondentes indicaram que embarcam entre quatro e oito vezes ao ano. A
segunda maior parcela, composta por 13 pessoas, da amostra embarca, em média, entre nove e
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doze vezes por ano. Por fim, quatro colaboradores reportaram embarcar, em média, menos de

quatro vezes por ano e trés, mais de doze vezes.

Gréfico 6 - Resultado da questdo referente a quantidade de embarques por ano

Médias de Embarque por Ano

40 34
30
20 13
10 4 - 3
0 [ | ——
menos de 4 4a8 9al12 mais de 12

Fonte: Elaboracéo propria.

Além disso, 31 dos perfis mapeados ficam embarcados entre trés e quatro semanas, em
média, por embarque. A segunda maior representatividade nesse quesito, ficou na faixa de uma
a duas semanas por embarque, contendo 13 colaboradores. Nove pessoas indicaram embarcar,
em média, por mais de quatro semanas e apenas uma pessoa indicou ter tempo médio de

embarque menor que uma semana, conforme aponta o Grafico 7.

Gréfico 7 - Resultado da questéo referente ao tempo médio de embarque

Duragdo Média de Embarque
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31
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20 13 o
10
! 0
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menos de 1 semana 1 a2 semanas 3 a4 semanas mais de 4 semanas

Fonte: Elaboragao propria.

De acordo com os resultados apresentados, pode-se notar, em algumas das questfes
abordadas, a prevaléncia de algumas caracteristicas em relagdo as outras possiveis. Como no
quesito sexo, onde a amostragem demonstra um perfil majoritariamente masculino, composto
por 89% dos respondentes. Além disso, pode-se ainda exaltar outras predominancias que sdo
notadas nas questdes da faixa de renda, faixa etaria, natureza da atividade exercida, média de

quantidade de embarques por ano e na duragdo media de cada embarque, conforme descrito.
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4.2 Resultados sobre Satisfacdo no Trabalho

A segunda e terceira se¢fes do formulério utilizado no levantamento dos dados, tratou
da escala de satisfacdo no trabalho e de uma questéo final a respeito da percepcao da satisfagéo
do seu trabalho de modo geral, respectivamente.

Como a apresentacdo do resultado completo de todas as questdes e todos o0s
respondentes demandaria uma matriz de 25x54 de dificil representacdo grafica no formato
exigido por este trabalho, preferiu-se sintetizar, analisar e apresentar a segunda se¢do do
formulério de forma descritiva, seguindo os principais indicadores estatisticos. Assim, 0
Quadro 6 ilustra a média, moda, desvio padrdo e variancia dos graus obtidos nas 25 questdes

representantes da segunda secdo do formulario.

Quadro 6 - Estatistica descritiva das questdes abordadas na EST
Questdo Meédia Moda | Desvio Padrdo Variancia

1 5,81 6 1,05 1,10
2 5,41 7 1,49 2,21
3 4,09 6 2,06 4,24
4 4,50 5 1,88 3,54
5 4,41 6 1,90 3,60
6 5,96 6 1,08 1,17
7 5,76 7 1,08 1,17
8 4,35 5 1,80 3,25
9 5,37 7 1,52 2,31
10 3,92 1 2,03 4,14
11 5,17 6 1,22 1,50
12 4,33 5 1,57 2,45
13 5,59 7 1,39 1,94
14 6,09 6 0,83 0,69
15 4,50 5 1,79 3,20
16 3,93 5 1,85 3,43
17 5,76 5 1,15 1,32
18 5,11 5 1,14 1,31
19 5,52 6 1,40 1,95
20 3,61 3 1,99 3,94
21 4,28 5 1,78 3,19
22 5,61 6 1,31 1,71
23 5,33 5 1,30 1,70
24 5,70 6 1,16 1,34
25 5,72 7 1,41 1,98

Fonte: Elaboragéo propria.

Nota-se no Quadro 6, a presenca de média abaixo de quatro em trés questdes, sendo elas
a 10 16 e 20, todas vinculadas a dimensdo da satisfacdo com as promocgdes. Essas questdes
tratam da maneira como a empresa realiza promogdes, do tempo em que se tem de esperar para

ser promovido e das oportunidades de ser promovido pela empresa, respectivamente.
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Questdes com médias acima de quatro e abaixo de cinco ocorreram sete vezes, com
ocorréncias nas questdes 3, 4, 5, 8, 12, 15 e 21. Todas as demais questdes tiveram média de
grau acima de 5, sendo a questdo 14 a Gnica acima de 6.

Além disso, ressalta-se pelo desvio padréo as questdes com maiores € menores desvio
em relacdo a média do grau obtido. Nesse sentido, as questdes com maior grau de variacdo do
conjunto de elementos foram as questdes 3 e 10, com desvio padrdo acima de dois. A questdo
com menor o grau de variacdo do conjunto de elementos foi a questdo 14, Unica com desvio
padrdo abaixo de um.

Por fim, destacam-se as questdes 10 e 20, como as Unicas que tiveram como moda graus
de cunho insatisfatério, que indicam insatisfacdo total (grau 1) e insatisfacdo (grau 3),
respectivamente.

Apods se calcular as cinco dimensdes da EST, conforme metodologia descrita no capitulo

anterior, notou-se, conforme o Quadro 7, as seguintes estatisticas descritivas.

Quadro 7 - Estatistica descritiva das cinco dimensdes da EST

Dimensdes \ Média Moda  Desvio Padrdo Variancia
Satisfagdo com Colegas 5,87 6 0,93 0,87
Satisfacdo com Salério 4,37 5 1,69 2,87
Satisfagdo com a Chefia 5,52 7 1,32 1,73
Satisfagdo com a natureza do trabalho 5,39 6 1,00 1,01
Satisfacdo com as Promogdes 3,93 2,6 1,81 3,27

Fonte: Elaboragéo propria.

Dentre as dimensdes da escala de satisfacdo do trabalho, nota-se que trés das cinco
dimensGes analisadas apresentaram grau médio de cunho satisfatério, ou seja, igual ou maior
gue cinco. Nesse sentido, destaca-se a satisfacdo com colegas, a satisfacdo com a chefia e a
satisfagdo com a natureza do trabalho. A dimensdo referente & satisfacdo com o salério
apresentou uma média de grau 4,37, o qual representa, conforme a EST, indiferenca.

Ainda sobre a segunda secdo, a dimensdo relacionada com a satisfacdo com as
promogdes no trabalho foi a que teve menor media de grau obtido, totalizando 3,93. Essa média
indica um indice abaixo da indiferenca, o que se caracteriza como insatisfacdo. Além disso,
essa dimensao foi Unica com a moda do grau obtido que ndo representa satisfacdo, sendo 2,6,
grau que ficaria entre a classificacdo de muito insatisfeito e insatisfeito. Nota-se, portanto, que
a dimens&o da satisfacdo com as promocgfes é a maior ofensora a satisfacdo no trabalho dos
colaboradores participantes da pesquisa.

Por fim, a secdo final do formulario, composta por uma Unica questéo teve, a partir das

54 submissdes, 0s seguintes resultados descritivos:
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Quadro 8 - Estatistica descritiva da secédo 3
Desvio

Questéo final — Secéo 3 Padrio Variancia

De modo geral, o quanto me sinto
satisfeito no meu trabalho?

Fonte: Elaboracéo prépria.

5,26 5 1,40 1,97

Nota-se, portanto, que, de modo geral, o grau médio de 5,26 representa uma classificacao
de colaboradores satisfeitos. Além disso, para melhor relacionar as cinco dimensfes da EST
com a percepc¢éo de satisfacdo geral abordada na ultima questdo do formulario, os fatores de

correlacédo de Pearson foram calculados conforme Quadro 9:

Quadro 9 - Correlacdo entre a questdo final e as cinco dimensdes da EST

Satisfacdo com as Satisfacdo com a Satisfacdo com Satisfacdo com a
Promocoes Natureza do Trabalho Colegas Chefia

0,74 0,72 0,66 0,52 0,49
Fonte: Elaboracéo propria.

Satisfacéo com Salario

O coeficiente de correlagdo apresentado mede a intensidade e a direcdo de relagdes
lineares entre duas variaveis. Assim, quanto mais préximo de um, mais forte € a correlagdo
entre as variaveis. Portanto, pode-se notar que a correlacéo entre o nivel de satisfacdo geral e €
mais forte com a dimensdo de satisfacdo com promocoes, apresentando coeficiente de 0,74. Ou
seja, 0s niveis de satisfacdo dessa dimensdo sdo os que mais impactam, de maneira geral, a
percepcao total da satisfagdo no trabalho do colaborador.

O segundo maior coeficiente se da com a dimensdo da natureza do trabalho, medindo
0,72. A terceira maior correlacdo foi com a dimensdo dos saléarios, medindo 0,66 e as duas
dimensGes com menores coeficientes de correlacdo sdo as dimensdes de satisfacdo com colegas
e satisfacdo com a chefia, medindo 0,52 e 0,49, respectivamente.

Sob outra perspectiva, conforme mencionado anteriormente no capitulo 3, os resultados
guantitativos podem ser classificados em trés categorias qualitativas, de acordo com a faixa do
grau obtido: insatisfeito, indiferente e satisfeito. Nesse sentido, o Quadro 10 apresenta o
resultado das cinco dimensdes da EST, conforme a qualificagdo previamente explicitada.

Quadro 10 - Representacdo qualitativa do resultado da EST

Satisfacdo com a SEWB RO CO) & Satisfacdo com
Natureza do

Chefia Trabalho as Promocdes

Satisfacdo com  Satisfacdo com
Colegas Salario

Satisfeito

Insatisfeito
Indiferente
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Fonte: Elaboracéo prépria.

Nota-se, que a dimensédo da satisfagdo com colegas teve 50 resultados representando
satisfacdo, o que indica 92,5% dos participantes do estudo. A dimensdo de satisfacdo com
salario teve 28 participantes indicando satisfacdo, o que representa 51,8% dos participantes. Ja
a dimensao relacionada a satisfacdo com a chefia teve um total de 40 resultados que indicam
satisfacdo, ou seja, 74,1% do total. Além disso, a dimensdo da satisfagdo com a natureza do
trabalho apresentou 39 vezes a classificacdo “satisfeito”, indicando 72,22% dos 54
participantes. Por fim, a dimensao de satisfagdo com promogdes apresentou “satisfagdo” 21
vezes, sendo 38,88% do total possivel.

Além disso, a analise de correlacdo previamente apresentada, fomentou uma
investigacdo mais detalhada a respeito da associacdo entre as dimensdes da EST e o perfil dos
participantes da pesquisa. Nesse sentido, optou-se por analisar com prioridade as dimensdes da
satisfacdo com promocoes e a dimensao de satisfagdo com a natureza do trabalho, relacionando-
as com quesitos de perfis mapeados na primeira se¢do da pesquisa.

Assim, a seguir, pode-se verificar a associa¢do entre a dimensdo da satisfagdo com
promocdes e a faixa etaria, a partir do Grafico 8, no qual pode-se notar que a insatisfacdo com
promocdes é menor na faixa etéria entre 21 e 30 anos, se comparada as outras. Além disso, a
satisfacdo com as promocgdes possui a sua menor representatividade percentual na faixa etaria
de 41 a 50 anos.

Gréfico 8 - Associagdo entre a dimensdo da satisfacdo com promogdes e a faixa etaria

512 60 anos SO 50,00%
41a s0anos | 2sa 33,33% = Insatisfeito
M Indiferente
SERLENLEY o Lo 36,84%
Satisfeito
212 30an0s TSSO 50,00%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Fonte: Elaboragdo propria.

A partir do Grafico 9, pode-se notar que a satisfagdo com as promocgdes é maior nas trés
menores faixas de tempo de trabalho em regime de embarque, tendo nas trés faixas 50% ou

mais de pessoas satisfeitas com as promogdes.
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Gréfico 9 - Associacgdo entre a dimensdo da satisfagdo com promogdes e o tempo trabalhando em regime de
embarque

mais de 10 anos NS00 S 00 S5O0
ga 10 anos SO0 & 36 6 756
6a7 o s000% . 5000%
@ /anos M Indiferente
3a 5anos SN S7 - m Satisfeito
0a2anos [NNEGEGNGEEEC NGNS ss—-

m Insatisfeito

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fonte: Elaboragdo propria.

No retrato do Grafico 10, pode-se checar que a satisfacdo com a natureza do trabalho é
maior nos colaboradores da area de seguranca e qualidade do trabalho, seguidos da tripulacao,
os trabalhadores de atividades técnica-operacionais e supervisdo ou fiscalizagdo,

respectivamente.

Gréfico 10 - Associagdo entre a dimensao da satisfagdo com a natureza do trabalho e as atividades exercidas
Fonte: Elaborag&o propria.
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Associando a dimens&o da satisfacdo com a natureza do trabalho e a faixa etéria, pode-
se notar que a insatisfacdo tende a diminuir a medida que a idade avanca. Nesse sentido, a faixa
etaria de 21 a 30 anos possui 25% de insatisfacdo com a natureza do trabalho. A faixa etaria
seguinte, de 31 a 40 anos, possui 10,53% de insatisfacdo nessa dimensao. Ja a faixa de 41 a 50
anos tem um indice de insatisfagdo de 9,52% e a ultima faixa, referente a 51 a 60 anos, néo
possui registro de insatisfacdo. Esses dados podem ser observados no Grafico 11, a seguir.
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Grafico 11 - Associagdo entre a dimensdo da satisfagdo com a natureza do trabalho e a faixa etéria
Fonte: Elaboracéo propria.
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Na associacdo apresentada no Grafico 12, pode-se notar que a parcela de colaboradores
insatisfeitos tende a aumentar de acordo com o aumento no nimero médio de embarques por
ano. Assim, a faixa de colaboradores com média de embarques por ano maior que 12 possui a
maior parcela de insatisfacdo com a natureza do trabalho, sendo representada por 33,33% da
amostragem. Colaboradores com media de embarque anuais entre 9 e 12 tém 15,38% de
insatisfacdo. Ja a faixa entre 4 e 8 de média de embarques por ano possui parcela de insatisfacdo
de 8,82% e fixa com média menor de 4 embarques por ano ndo possui parcela de insatisfacao

com a natureza do trabalho.

Gréfico 12 - Associacdo entre a dimenséo da satisfacdo com a natureza do trabalho e a quantidade média de
embarques realizados por ano
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Fonte: Elaboracéo propria.

Por fim, associando a dimensdo da satisfacdo com salarios e o tempo médio de
embarque dos colaboradores, pode-se notar, expurgando a classificagdo “menos de 1 semana”,
gue teve apenas um colaborador correspondente, que quanto maior o tempo médio de
embarque, maior é a satisfagdo com os salarios. Assim, 46,15% dos colaboradores que

embarcam em média por uma a duas semanas sdo satisfeitos com a dimensédo do salario. Esse
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indice aumenta para 51,61% na faixa de tempo meédio de embarque de trés a quatro semanas e
sobe para 55,56% no grupo de colaboradores que embarcam em média por mais de quatro

Semanas.

Gréfico 13 - Associagdo entre a dimenséo de salarios e o tempo médio de embarque

menos de 1semens O

M Indiferente

M Satisfeito

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fonte: Elaboragao propria.

Isto posto, o presente capitulo demonstrou, portanto, de forma descritiva e analitica os
resultados obtidos com a pesquisa realizada. Pode-se checar, por meio dos dados e graficos
apresentados, ndo sO a caracterizacdo dos perfis alcangcados pela amostra, mas também
inferéncias nos dados quantitativos e analises associativas entre as variaveis qualitativas, que
contribuiram para o entendimento e interpretacdo de como a satisfacdo no trabalho é

dimensionada entre os colaboradores que trabalham em regime offshore.



35

5. CONCLUSOES

O capitulo final do presente trabalho esté dividido em duas segmentacdes. Na primeira,
serdo apresentadas as consideraces finais, as quais discutirdo os resultados obtidos na pesquisa,
além de ser feito um balango final sobre todo o trabalho. Em seguida, serdo apresentadas
sugestdes para novos trabalhos na area estuda, apresentando outras possibilidades de métodos

e objetos para potenciais novos estudos a respeito da temética.

5.1 Consideracdes Finais

O presente estudo procurou entender quais fatores sdo os principais ofensores para a
satisfacdo de colaboradores que trabalham em regime offshore. Para isso, utilizou-se a EST para
medir o grau de satisfacdo entre as cinco dimensdes mensuraveis pelo instrumento.

Evidenciou-se, portanto, que dentre as dimensfes apresentadas, a que atingiu menor
grau de satisfacdo foi a dimensédo da satisfacdo com as promocoes, seguida pela dimensédo de
satisfacdo com salarios, chefia, natureza do trabalho e colegas, respectivamente. Assim, pode-
se classificar nessa ordem, quais sdo os principais ofensores a satisfacdo dos colaboradores
offshore.

Dentre todas as 25 questdes, as trés que obtiveram menor grau se referem a satisfacao
com promocdes. Assim, nota-se que as principais questdes que afetam a satisfacdo do
colaborador tratam a respeito da maneira como a empresa realiza promogdes, com o tempo em
que se tem de esperar para ser promovido e com as oportunidades de ser promovido pela
empresa.

Além disso, a dimensdo das promoc¢des pode reiteradamente definida como a maior
ofensora a satisfacdo do colaborado offshore a partir da alta correlagdo apresentada entre o grau
de satisfacdo de um modo geral e o grau da dimenséo da satisfagdo com promogdes. Assim, 0
estudo se conclui, colaborando para o aumento de estudos das ciéncias sociais aplicadas no

cenario de trabalho offshore e da tematica referente a satisfagdo no ambiente de trabalho.

5.2 Sugestoes para Futuros Trabalhos
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Sugere-se, para estudos futuros, que seja utilizada uma metodologia qualitativa, com
entrevistas semiestruturadas. Assim, seria possivel identificar através das declaracGes coletadas
especificidades a respeito da satisfacdo no trabalho do setor offshore que ndo séo retratadas pela

escala da satisfac@o no trabalho, utilizada na presente monografia.
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ANEXO A

Escala de Satisfacdo do Trabalho — EST (SIQUEIRA, 2008)

No meu trabalho atual sinto-me [satisfeito]:

() Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho.

() Com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

() Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

() Com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.

() Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

() Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

() Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

() Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

() Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

10 () Com a maneira como esta empresa realiza promoc6es de seu pessoal.

11. () Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

12. () Com o meu salario comparado ao custo de vida.

13. () Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

14. () Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

15. () Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
16. () Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

17. () Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
18. () Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

19. () Com o entendimento entre eu e meu chefe.

20. () Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocao nesta empresa.
21. () Com meu salério comparado aos meus esforgos no trabalho.

22. () Com a maneira como meu chefe me trata.

23. () Com a variedade de tarefas que realizo.

24. () Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

25. () Com a capacidade profissional do meu chefe.
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