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Resumo

A satisfacdo no trabalho é relevante para a organizagdo, o que contribui para o aumento da produtividade e o
desempenho do colaborador. Para muitas empresas, a satisfacdo do colaborador é uma tarefa dificil e
desafiadora, isso porque esté ligada a varidveis que vao além de promocdes, relacionamentos e remuneragdes.
Portanto, o problema apresentado: Quais 0os métodos que levam a satisfacdo e o desempenho do colaborador
dentro da empresa X? Assim, o objetivo do estudo é identificar os métodos eficazes que levem & satisfagdo do
colaborador. Como metodologia, a realizacdo de um estudo de caso de carater quali-quantitativo, com aplicacdo
de um questionario fechado, seguindo o0 modelo da escala de Likert, contendo alternativas de modo que o sujeito
se posicionasse com grau de pontuacdo de concordancia ou discordancia. A pesquisa foi aplicada remotamente,
com base nos temas: satisfacdo com a chefia, salario, promogdes e outras naturezas do trabalho, realizou-se a
coleta de dados do departamento de logistica e producdo de uma empresa da construgdo civil. Os resultados
foram positivos, pois os colaboradores demonstraram satisfagdo com o trabalho, com a maneira que a
organizagdo administra e gerencia as tarefas.
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Employee Satisfaction and Performance in the Organization: Case Study in a Civil
Construction Company

Abstract

Job satisfaction is relevant to the organization, which contributes to increased productivity and employee
performance. For many companies, employee satisfaction is a difficult and challenging task, because it is linked
to variables that go beyond promotions, relationships and remuneration. Therefore, the problem presented in the
theme reflects the question: What are the methods that lead to employee satisfaction and performance within
company X? So, the objective of the study is to identify effective methods that lead to employee satisfaction,
verifying the impacts that dissatisfaction generates on performance. As a methodology, carrying out a
qualitative-quantitative case study, with the application of a closed questionnaire, following the Likert scale
model, containing alternatives so that the subject could position himself with a score of agreement or
disagreement. The survey was applied remotely, based on the variables: satisfaction with the boss, salary,
promotions and other nature of the work, data was collected from the logistics and production department of a
civil construction company. The results were positive, as employees demonstrated satisfaction with their work,
with the way the organization administers and manages tasks.

Keywords: satisfaction; organization; leadership; productivity.
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1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos, vém sendo amplamente estudado o nivel de satisfacdo do
colaborador e os seus comportamentos no ambiente de trabalho. Isso se deve ao fato que se
trata de uma abordagem que estd intimamente ligada ao aumento de produtividade da
organizacdo, pois o colaborador feliz e motivado, realiza suas fungdes corretamente e se
desempenha para o seu crescimento profissional, e isso, gera producéo e resultados positivos
para a empresa. E dessa mesma forma, mas sendo um colaborador desmotivado, causa
consequéncias negativas a organizacdo (FERREL et al, 2000, p. 10).

A érea de comportamento organizacional, é a base central para este tema de estudo,
pois ela analisa trés fatores principais que ha dentro das organizagdes: individuo, grupo e
estrutura. Esta andlise, faz um levantamento de informacGes sobre o capital humano da
empresa, relaciona a interacdo e objetivos das pessoas com a organizacao, define de maneira
eficaz as formas pelas quais as pessoas agem, suas inten¢des, motivacdes, habilidades, valores
entre outras caracteristicas que, por sua vez, auxiliam o gestor a dominar o processo de
integracdo dos novos funcionarios, relacionando ao conhecimento da cultura e objetivos da
empresa e também dos colaboradores antigos, para buscarem qualidade e otimizacdo em todas
as atividades exercidas.

Uma vez que, um gestor ou lider € bem instruido, ele consegue facilmente influenciar
seus colaboradores, e a controlar habitos e atitudes através da sua interacdo com eles.

O ambiente de trabalho harmonioso e saudavel desempenha motivacdes e engajamento
dos colaboradores, construindo relacbes mais douradoras, e assim, estimula o
desenvolvimento social. “Hoje, se reconhece que a maneira como a organizagdo trata e
gerencia as pessoas ¢ o segredo do seu sucesso e competitividade” (CHIAVENATO, 2003, p.
140).

Percebe- se que, um excelente gestor delega as atividades a sua equipe com postura e
responsabilidade, passando confianca e respeito, sendo flexivel em suas falas, mas sem deixar
de ter empatia pela opinido dos colaboradores, e se atentar a acompanhar de perto as
atividades, projetos, acdes, entre outros que ligam a organizacdo, para que tudo ocorra como
planejado.

“O administrador deve saber comunicar, liderar, motivar e conduzir as pessoas.
Precisa deixar de ser o gerente autocratico e impositivo para ganhar a aceitagdo das pessoas e
seu comprometimento com a organizagdo” (CHIAVENATO, 2003, p. 140).

Este trabalho é relevante, pois possibilita ao gestor compreender e analisar as
necessidades dos seus colaboradores, e assim servir de apoio para 0 engajamento na empresa.

Atualmente, estudos sobre o comportamento humano dentro do ambiente de trabalho
vem sendo cada vez mais discutido pelas organizagdes. Conforme, o colaborador estabelece
uma relacdo com o seu trabalho, ele se sente comprometido e envolvido efetivamente.

Por ser um estudo complexo, e que aborda muitos aspectos individualistas, ndo tem
sido tarefa facil discernir interesses de cada um, por haver varia¢cdes nas experiéncias de cada
individuo. Portanto, “uma das limitagdes de todos esses estudos ¢ que eles demonstram que a
personalidade € importante, sem especificar a natureza dos muitos tracos especificos de
personalidade que tém relagdo com a satisfagdo no trabalho” (JUDGE, 1992 apud SPECTOR,
2003, p. 236). Como sabemos, a personalidade “é o conjunto de caracteristicas psicologicas
relativamente estavel que distingue uma pessoa da outra” (GRIFFIN apud MOORHEAD,
2006, p. 72).



O colaborador estando satisfeito com o seu trabalho e atingindo seus objetivos, ele
consegue um melhor desempenho e comprometimento em suas tarefas, e consequentemente a
empresa consegue alcancar seus objetivos.

1.2 Objetivo geral

Portanto, apos breve contextualizagdo acerca do tema, o objetivo do presente estudo
foi analisar a satisfacdo de colaboradores de uma empresa de construcéo civil, localizada no
municipio de Garca, interior do estado de Séo Paulo.

1.2.1 Objetivos especificos

1. Revisar literatura sobre satisfacdo no trabalho.;

2. Aplicar instrumento de pesquisa na organizacao;

3. Analisar as informacdes coletadas na organizacdo que auxiliam na satisfacdo do
colaborador;

2 DESENVOLVIMENTO
2.1 Satisfacao no trabalho

A Satisfacdo no trabalho € um assunto complexo, e se trata da personalidade de cada
individuo e de diferentes circunstancias, o que dificulta sua conceituacéo.

Segundo Marqueze (2005, p. 34), a satisfacdo no trabalho é o “resultado da avaliacdo
que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa
atividade, sendo uma emocéo positiva de bem-estar, em que se ressalta a diferenca de valores
e de necessidades.”

Para Ferreira (1999, p. 1822), satisfagdo é o “ato ou efeito de satisfazer-se;
contentamento, alegria, deleite, aprazimento”. No entendimento de Robbins (2005, p. 61)
“uma pessoa que tem um alto nivel de satisfagcdo com seu trabalho apresenta atitudes positivas
em relacéo a ele, enquanto uma pessoa insatisfeita apresenta atitudes negativas”.

Para Ferreira (1999, p. 1822), “satisfeito ¢ o individuo saciado, repleto, farto, que se
satisfez, alegre, prazenteiro, contente”.

Perante as palavras destes autores, ndo resta davida que a satisfacdo € um sentimento,
que possui dois lados, o positivo e o negativo, podendo ter variagbes de acordo com o que o
individuo vivencia no ambiente de trabalho.

Para Martins e Santos (2006, p. 196), apresenta a Teoria dos Dois Fatores como a
primeira que surgiu, explicando a satisfacdo no trabalho:

Ela pressupunha a existéncia de dois grupos de fatores, responsaveis,
separadamente, pela satisfagdo no trabalho — os "motivadores", tais como o prdprio
trabalho, o desempenho, a promogé&o e o reconhecimento pelo trabalho executado —;
e pela insatisfacdo no trabalho — os fatores "higiénicos", como supervisao, relagdes
interpessoais no trabalho, politica de organizacéo e salario. A maior contribuicéo de
Herzberg foi identificar a importancia do crescimento psicolégico como condicdo
necessaria para a satisfacdo no trabalho e demonstrar que este crescimento vem do
proprio trabalho.

A teoria aborda a satisfacdo e os motivadores das pessoas no ambiente de trabalho. A
finalidade era compreender quais os fatores que levam a insatisfacdo e quais que levam a
satisfacdo, seguindo duas divisdes “Higiénicas” denominadas pela insatisfacdo e
“motivadores” para determinar a satisfacdo no cargo.

Como a motivagdo do ser humano é complexa, por haver divergéncia de interpretacao

que partem da necessidade de cada individuo, é uma tarefa desafiadora, definir s6 uma teoria,



técnica ou motivacdo na pratica para alcancar resultados assertivos sobre a motivagdo
humana. “Nao existe uma unica teoria que seja capaz de desvendar todas as caracteristicas
proprias da psicodinamica motivacional de uma sé vez” (BERGAMINI 1997, p. 38).

A satisfacdo no trabalho pode refletir em diversos setores da organizagdo. Um impacto
negativo na empresa pode ser consequéncia da relacdo da satisfacdo com o desempenho do
funcionario. Spector (2003, p. 241) aborda duas variaveis, “a satisfagdo deve resultar do
desempenho”, assim quando o colaborador estd satisfeito com seu trabalho, ele pode
desempenhar melhor e com mais motivacdo suas funcGes. E a segunda variavel é contraria,
que “o desempenho deve resultar da satisfagdo”, ou seja, se o colaborador esta insatisfeito,
certamente ndo desempenhara suas atividades com eficiéncia.

A apresentacdo em grafico dos dados coletados no site Scielo.org que representa a
quantidade de pesquisadores que abordaram este tema, uma vez que publicacBes vém sendo
realizadas desde 1993. A busca foi executada no dia 04 de julho de 2023, e apresentou 417
resultados, em formato de arquivos. As palavras chaves usadas para a busca foram
“satisfacao” e “desempenho”. Para melhores resultados, a busca foi filtrada no campo “Wos
areas temadticas” selecionando somente a opgao “gerenciamento’.

Figura 1 — NUmero de trabalhos na base Scielo, relacionado ao tema de satisfacdo e desempenho no trabalho,
entre 0 ano de 1993 e 2022
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Percebe- se que a producdo sobre o tema foi pequena entre 1993 e 2003, demostrando
maior interesse académico a partir de 2004, e tendo maior alcance em 2014. Por ser um
estudo complexo, e que abordam muitos aspectos individualistas, ndo tem sido tarefa facil
discernir interesses de cada um, por haver variagdes nas experiéncias do individuo. Contudo,
uma explicacdo para tal producdo, é a possibilidade que as empresas tém de compreender e
analisar as necessidades dos seus colaboradores, e assim servir de apoio para 0 engajamento e
repercussdo da organizagdo alvo. Assim, apresentando relevancia, considerando que aparece
em uma das principais bases de pesquisa e coleta de materiais por pesquisadores.

2.1.1 Fatores de insatisfacao e seu impacto na organizacgéo

De acordo com Bryson et al. (2005), citado por Bernstorff (2007, p. 3), “a satisfacdo depende
mais de bons salérios e a insatisfacdo depende mais de trabalhos sem desafios ou
oportunidades de promocgdes.”

Trabalhadores insatisfeitos com o seu emprego, tende a ter comportamentos e acfes
negativas para a organizagdo, pois demonstram ser ansiosos ao se deparar com situagdes



dificeis, e isso, pode interferir diretamente nos resultados que o colaborador exerce, bem
como, Kehl (2005, p. 80) complementa dizendo que “o excesso de pressao exercido pelas
exigéncias sociais e pelo ‘ritmo da vida’ moderna pode causar estresse, desanimo,
descontrole.”

A insatisfacdo no ambiente de trabalho pode ocorrer por diversos fatores, tanto
internos que faz parte do campo de trabalho, ou seja, aquelas situacdes que envolvem equipe,
local do servico, salario, entre outros ou fatores externos, que envolvem salde,
relacionamento, familia, entre outros referentes a vida pessoal do individuo, que podem
causar serios problemas no seu desempenho dentro da organizacao.

No entendimento de Wagner 111 e Hollenbeck (1999, p. 129), manter a satisfagcdo de
um colaborador ndo é uma tarefa facil, uma vez que, cada pessoa tem a sua personalidade,
portanto € um esforco continuo e diario pela parte da geréncia da empresa.

A organizacdo com colaboradores desmotivados e insatisfeitos gera impactos
negativos para 0s negdcios. Conflitos geram desgaste, estresse, e afeta no clima
organizacional, e uma vez que, chega nesse nivel, a empresa pode até vir a faléncia se néo
tomar as medidas certas de imediato. Os problemas que podem ser gerados dentro da
organizacdo sdo: a baixa produtividade, falta de engajamento, falta de comprometimento,
absenteismo, falta de produtividade, assim, podendo ter aumento de rotatividade de
colaboradores.

2.1.2 Anélise do comportamento humano

O Comportamento humano é basicamente todas as agdes e emogdes que 0 ser humano
expressa como individuos ou grupos, e isso liga a satisfacdo, pois conforme o comportamento
do colaborador, sua expressdo e atitude, fica nitido se 0 mesmo estd contente ou ndo no
ambiente de trabalho.

Podemos analisar que ¢ complexo compreender o comportamento humano, mesmo
tendo teorias, hipoteses, pesquisas entre outros meios para chegar a tal definicdo. Na visao de
Robbins (2010, p. 7), o comportamento organizacional é: “um campo de estudos que investiga
0 impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o comportamento das
pessoas dentro das organizacdes, com o propasito de utilizar esse conhecimento para melhorar
a eficacia organizacional.”

O comportamento organizacional é
O estudo da dindmica das organiza¢cdes e como 0S grupos e pessoas se comportam
dentro delas. E uma ciéncia interdisciplinar. Como a organizacdo é um sistema
cooperativo racional, ela somente pode alcancar seus objetivos se as pessoas que a
compde coordenarem seus esforcos a fim de alcancar algo que individualmente
jamais conseguiriam (CHIAVENATO, 2004, p. 280).

A cultura organizacional pode refletir no comportamento humano e clima
organizacional, de maneira que o colaborador segue os padrdes e 0s gestores também, ou seja,
ela determina o tipo de comunicacdo, visao, lideranca e interag0es das equipes dentro da
organizacéo.

Dias (2014, p. 80), menciona que a cultura organizacional consiste em “um sistema de
significados publica e coletivamente aceitos operacionalmente no seio de um grupo dado, em
um dado momento. Este sistema de expressoes, de configuracdes, de categorias e de imagens
fornece aos individuos uma interpretacao de sua propria situacao.”

2.1.3 Relevancia do clima organizacional

O clima organizacional € de grande importancia para desenvolver as atividades
laborais. E através dela, que todos os individuos da empresa se mantem sintonizados e



engajados em um mesmo proposito, e isso, reflete na satisfacdo do colaborador, pois quanto
mais qualidade tiver o ambiente de trabalho, melhor o desempenho da equipe.

De acordo com Mullins (2001, p. 347),
O clima organizacional caracteriza-se pela natureza da relacio pessoal-organizagdo e
pela relagdo superior-subordinado. Essas relagdes sdo determinadas pelas interagfes
entre as metas e objetivos, estrutura formal, processo de gestéo, estilos de lideranca
e comportamento.

O clima organizacional como uma “medida da percepcdo que os empregados tém
sobre o grau de satisfacdo em relacdo a determinadas caracteristicas do ambiente de trabalho
da organizacdo onde atuam” (CODA, 1998, p. 6).

Considerando essas caracteristicas, analisamos que o clima organizacional pode ser
estabelecido psicologicamente pelo subordinado com relacdo no que ele pensa sobre a
empresa, ¢ isso define suas acdes. “Constitui 0 meio interno de uma organizagao, a atmosfera
psicoldgica e caracteristica que existe em cada organiza¢ao” (CHIAVENATO, 2006, p. 273).

Para um clima harmonioso e saudével dentro da organizacdo € fundamental saber
trabalhar em equipe, ter empatia, respeitar, ser gentil, ente outros aspectos que influenciam no
desempenho e desenvolvimento do trabalho.

E importante fazer uma avaliacdo do nivel da satisfacdo da equipe, para manter o bem-
estar dos funcionarios. Uma vez que, uma equipe com clima saudavel, muda tudo. Dessa
forma, reflete no comportamento humano, na motivagdo, satisfacdo, engajamento e na
interacdo coletiva. Essa avaliacdo, pode ser feita através da pesquisa do clima organizacional.

O clima organizacional esté ligado a cultura da empresa e suas crencas. 1sso vai definir
0 comportamento de todos os individuos que fazem parte da empresa. A cultura permite

conhecer e compreender o ambiente de trabalho.
A cultura organizacional corresponde, portanto, ao conjunto de tradigdes,
conhecimentos, crencas, manifestacfes pelo senso comum, cujo conteido € passado
de uns para ou outros mediante contato pessoal direto, por comportamentos,
atitudes, discursos, relato de historias, de forma implicita e comumente sem
consciéncia por quem a passa e por quem a recebe. Corresponde, portanto, ao
folclore das organizacfes (LUCK, 2011, p. 71).

A cultura organizacional pode ser bem flexivel. Para Puente-Palacios (2002, p. 97), a
“cultura constitui um modelo de definigdo de padrfes de comportamento, construido ao longo

da sua histoéria e capaz de influenciar o comportamento dos seus membros.”
Em geral, identifica-se que o clima organizacional se constitui na expressdo mais a
superficie da cultura organizacional e, por isso, mais facilmente observavel,
caracterizada pelas percepgdes conscientes das pessoas a respeito do que acontece
em seu entorno. O clima &, pois, identificavel pelas representacdes que estas pessoas
fazem sobre tudo o que compBe o0 seu ambiente de vivéncia e que lhe provoca
estimulagdes, que passam por suas percepcdes, motivando seu posicionamento a
respeito, assumido a partir dos significados construidos em relacdo a esse conjunto
de coisas. O clima organizacional corresponde a um humor, estado de espirito
coletivo, satisfacdo de expressao variavel segundo as circunstancias e conjunturas do
momento (LUCK, 2011, p. 65).
Considerando as carateristicas sobre clima organizacional, observa-se a relevancia da
mesma, por estar diretamente ligada a: motivacao da equipe, cultura da empresa e ao alcance

para a satisfacdo de todos os individuos que fazem parte da organizacao.
2.1.4 Lideranca em prol do desempenho do colaborador
A lideranga é o fator principal para alcancar um alto nivel de desempenho no trabalho.

Sendo diretor ou subordinado, saber liderar é essencial para motivar outras pessoas e servir de
exemplo e influéncia para a equipe.



A lideranga esté diretamente ligada a satisfacdo do colaborador, pois o gestor tem forte
influéncia para motivar e impulsionar a equipe, ou por outro lado, desmotivar e até mesmo
diminuir o desempenho do colaborador no ambiente de trabalho.

Maximiano (2000, p. 331) afirma que "a lideranca é uma funcédo, papel, tarefa ou
responsabilidade que qualquer pessoa precisa desempenhar, quando é responsavel pelo
desempenho de um grupo™.

Para Janda (1960, p. 358 apud BERGAMINI, 2009, p. 3), o conceito de lideranga no

trabalho é:
O tipo especial de relacionamento de poder, caracterizado pela percep¢do dos
membros do grupo, no sentido de que outro membro tenha o direito de prescrever
padrdes de comportamento no que diz respeito a qualidade de membro desse grupo.

Conceitua-se lideranga como, “interacdo entre pessoas, na qual uma apresenta
informacdo de um tipo e de tal maneira que 0s outros se tornam convencidos que seus
resultados serdo melhorados caso se comporte da maneira sugerida” (JACOBS, 1970, p. 232
apud BERGAMINI, 2009, p. 3).

A lideranca é:

Uma interacdo entre dois ou mais membros de um grupo e, frequentemente, envolve
a estruturacdo ou a reestruturacdo de uma situagdo, e as percepcdes e expectativas
dos membros. Os lideres sdo agentes de mudanca, pessoas cujos atos afetam outras
pessoas mais do que as outras pessoas afetam os atos deles. Contudo, ndo se pode
desconsiderar os aspectos ambientais no contexto da lideranca. A forca das a¢des do
lider sobre o grupo e sobre os resultados organizacionais pode ser limitada pela
tecnologia, normas, requerimentos do trabalho e politicas organizacionais (KATZ &
KAHN, 1966 apud SANT’ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012, p. 750).

Pode-se perceber que lideranca € influenciar a equipe, encorajar e alcancar bons resultados.
Estdo ligados ao processo de lideranca: motivagdo, criagdo, gerenciamento, entre outras
caracteristicas.

Chiavenato (2000, p. 87 e 109) define que a lideranca é:
E a influéncia interpessoal exercida numa situagdo e dirigida por meios do processo
da comunicacdo humana para a consecucdo de um determinado objetivo, e é 0
processo de exercer influéncia sobre pessoas ou grupos nos esforcos para realizacéo
de objetivos em uma determinada situacao.

Hunter (2004, p. 23) define que, “o lider é aquele que exerce influéncia que conduz,
orienta os liderados ao alcance de um objetivo comum.”

O lider deve ter confianga em si, ser motivado, resiliente, entusiasmado e ter conduta
de ética exemplar, além disso, é importante frisar que o mesmo deve saber conduzir a sua
equipe para alcangar um bom desempenho, e focar para 0 mesmo proposito que a
organizagéo.

Portanto, se faz necessario que a lideranca se molde diante das varias situacdes
problemas e desafios que aparecem pela frente. Para minimizar erros, é essencial saber
delegar as tarefas, cobrar e acompanhar os processos e produtividade do ambiente de trabalho,
a fim de aumentar a performance e desempenho dos funcionarios.

A forma de conduzir a equipe, tem que ser motivada a seguir o lider, e ensinar 0s
colaboradores a terem vontade de trabalhar em a favor do crescimento da empresa.

A lideranca dentro da organizacdo € relevante, pois 0 comportamento de um lider é o
caminho para atingir um bom resultado ou um mal resultado, ou seja, um lider eficiente e
capacitado traz grandes resultados para a equipe, por isso, € importante que o0s cargos de
lideranca devem estar pessoas preparadas, caso contrario, trara prejuizos para a organizacao.

O processo de lideranga se encontra presente em todas as classes de pessoas e também

para todos os niveis de organizacdo. Segundo Kouzes e Posner (2009, p.14), afirmam:
O que descobrimos, e voltamos a descobrir, foi que a lideranca ndo se reduz a uns
quantos homens e mulheres carismaticos. E um processo que as pessoas normais



usam. Quando querem usar e trazer ao de cima o melhor que tém, assim como o dos
outros.

Cada vez mais, vem crescendo as pesquisas sobre lideranca e desempenho, pois um
excelente lider ganha espaco no mundo dos negdcios, por ser exemplo e principalmente por
influenciar outras pessoas.

Tem algumas técnicas e principios para chegar a lideranca, e consequentemente, ter
um bom desempenho. Primeiramente, o individuo tem que conhecer a empresa onde atua,
saber a missao, visdo e valores da organizacdo. Em seguida, deve-se ter uma boa desenvoltura
e prezar pela comunicacgdo, saber tomar decisfes e estar preparado para qualquer situacéo
inesperada, gerar ideias e inovagOes, assumir responsabilidade, e também estar sempre
atualizado as novidades que acontece no mercado, pois muitas das tecnologias que surgem,
serviram de apoio para beneficiar o seu trabalho.

Alem de seguir as informagdes acima, para ser um excelente lider e desempenhar as
funcBes impecavelmente, necessita-se de muita dedicacdo e atitude. Tem que vestir a camisa
da empresa, e mostrar que esta sempre disposto e preparado para trabalhar. Deixar nitido que
quer crescer profissionalmente dentro da organizacdo, chama a atencdo dos gestores, e como
efeito, gera novas oportunidades de crescimento interno.

2.2 Materiais e Métodos

A pesquisa é caracterizada como qualitativa-quantitativa, na qual o método qualitativo
relne detalhes das informacgBes obtidas que auxilia na analise dos posicionamentos e
percepcdes de cada individuo, e o quantitativo visa organizar e coletar dados numéricos,
apresentando preferéncias de individuos ou grupos.

O presente estudo foi dividido em cinco etapas. A primeira etapa foi responsavel pela
formulacdo do questionario, a segunda etapa consistiu na coleta dos dados, a terceira etapa foi
a tabulacéo dos dados, a quarta etapa foi realizada a elaboracdo dos graficos e a quinta etapa
foi destinada a analise dos resultados. A seguir, na Figura 1, ilustra o desenvolvimento das
etapas da pesquisa.

Figura 1 — Fluxograma da pesquisa
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Fonte: Elaborada pelo autor (2023).



Na primeira etapa, foi realizado a formulagéo do questionario, adotando o instrumento
de pesquisa fechado, com 10 questBes para o sujeito de pesquisa. O questionario foi do tipo
Likert com respostas na escala de 1 a 5, variando entre discordo totalmente, discordo
parcialmente, nem concordo e nem discordo, concordo parcialmente e concordo totalmente,
no qual 8 colaboradores responde as alternativas do instrumento.

Na segunda etapa da pesquisa, foi realizada a coleta dos dados, que era fazer o
questionario no formato online no site Forms, abordando temas sobre a satisfacdo com a
chefia, salario, promocGes e outras naturezas do trabalho e apresentar para a lideranca da
organizacdo como funcionaréd a pesquisa. Em seguida, foi disponibilizado o link da pesquisa
no dia 16 de janeiro de 2023, com duracdo de sete dias para retorno.

A terceira etapa foi realizar a tabulacdo dos dados, que é converter as respostas em
formato de tabela, com duas colunas, sendo elas: o grau de concordancia e quantidade de
pessoas que responderam. A quarta etapa, é a elaboracdo dos gréficos, que através da
tabulacdo dos dados da etapa 3, foi criado um grafico para cada pergunta do questionario, com
os valores em porcentagem no programa do Excel.

Na quinta e ultima etapa, foi a conclusdo final do estudo, que diante das informac6es
coletadas conforme o objetivo central da pesquisa, foi analisado os resultados, apresentando
as deducdes finais da pesquisa.

2.3 Resultados e discussoes

A seguir, a apresentacdo de um gréfico sobre os resultados das respostas dos
colaboradores referente a afirmativa de promocdo. Esse grafico, visa analisar melhor a
opinido dos funcionarios e 0 seu contentamento sobre o assunto.

Figura 1 — Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa
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Fonte: Elaborada pelo autor.

Ao analisar os dados obtidos na primeira afirmativa, nota-se que “Com o ntimero de
vezes que ja fui promovido nesta empresa”, foi obtido, que 63% dos colaboradores
concordam totalmente, 25% concordam parcialmente e 12% nem concordam e nem
discordam, sobre a quantidade de vezes que assumiram um novo cargo superior ao que
estavam, tal como Silva (2002, p. 78), o plano de cargos é uma ferramenta que sustenta as



estruturas de cargos de forma justa dentro da organizacdo, ou seja, ela contribui para o
equilibrio do ambiente interno e externo, a mesma esta intimamente ligada ao salario, com a
finalidade de motivar e incentivar os colaboradores a serem cada vez mais eficazes no
desempenho de suas fungdes.

A seguir, & apresentado o grafico com a analise das respostas dos colaboradores
referente ao nivel de interesse que suas tarefas lhe despertam, que é muito importante, para
verificar a satisfagdo do funcionario com a natureza do trabalho.

Figura 2 — Com o grau de interesse que as minhas tarefas me despertam
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Fonte: Elaborada pelo autor.

A segunda afirmativa apresentada na figura 2, que se refere “Com o grau que as
minhas tarefas me despertam”, nota-se que 100% dos colaboradores concordam totalmente,
sobre ter interesse ao executar suas fungdes no trabalho. Nota-se que, quando uma pessoa
trabalha com o que gosta, ela desempenha sua funcdo motivada, feliz, engajada, pois, 0
colaborador ndo alcanca somente a sua satisfacdo profissional, mas também, pessoal. Isso
pode resultar em reconhecimento, independéncia e acesso ao potencial criativo
(BERGAMINI, 2008, p. 79).

Na figura 3, o grafico que representa as respostas dos entrevistados sobre o salario
segundo sua capacidade profissional, que visa saber o grau de satisfagcdo do colaborador sobre
0 assunto.



Figura 3 — Com o0 meu salario comparado a minha capacidade profissional

8

7

Concordo Concordo  Nem concordo/  Discordo Discordo
totalmente parcialmente Nem discordo parcialmente totalmente

Fonte: Elaborada pelo autor.

Quanto a terceira afirmativa, “Com o meu Saldrio comparado & minha capacidade
profissional”, a andlise identifica que 75% dos colaboradores concordam totalmente que a
remuneracao estad adequada a sua capacitacdo, enquanto, 25% concordam parcialmente, bem
como, € de suma importancia que o profissional responsavel pelo programa de remuneracao
tenha seu papel muito bem definido junto a organizagdo (MARRAS, 2000, p. 93), uma vez
que, um colaborador satisfeito com seu saléario vai produzir mais, dessa forma, ha otimizacdo
de tempo, diminuicdo do absenteismo e da rotatividade e melhoria de desempenho do
colaborador dentro da organizacéo.

Em seguida, na figura 4, a apresentagdo das respostas dos colaboradores a respeito do
assunto a natureza do trabalho.

Figura 4 — Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco
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Fonte: Elaborada pelo autor.



Na abordagem sobre a quarta afirmativa. “Com a oportunidade de fazer o tipo de
trabalho que fago”, obteve-se como resultado que 88% dos colaboradores concordam
totalmente, com a natureza do trabalho e com o seu respectivo cargo, conforme exposto por
Marqueze (2005, p. 34), ao dizer que o colaborador sente uma emogéo de bem-estar quando
ele faz uma avaliacdo do trabalho que condiz com os seus valores, resulta em satisfacéo.
Entretanto, 12% dos colaboradores concordam parcialmente, com a oportunidade de trabalhar
com sua funcéo.

Adiante, na figura 5, a resposta dos funcionarios sobre a questdo que diz respeito a
chefia, que propde analisar o grau de satisfacdo do colaborador sobre esse assunto.

Figura 5 — Com o modo que o meu chefe organiza o trabalho do meu setor
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Fonte: Elaborada pelo autor.

Analisando a quinta afirmativa, que se refere a chefia da empresa em relacdo a
administracdo das atividades, nota-se que os colaboradores estdo satisfeitos, apresentou-se
100% de concordéncia, que os colaboradores concordam de como a empresa organiza e
delega as suas tarefas no ambiente de trabalho, como cita Lacombe e Heilborn (2008, p. 349),
que a lideranca conduz a equipe para atingir os objetivos e metas de interesses em comum
com a organizagao, com uma viséo futura, baseada em principios.

A seguir, na figura 6, a apresentacdo do grafico sobre as respostas dos colaboradores
com a questdo a respeito da natureza do trabalho.



Figura 6 — Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho
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Fonte: Elaborada pelo autor.

Na sexta afirmativa, “Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho”, obteve que
100% dos colaboradores concordam totalmente, demonstra que os funcionérios compreendem
as preocupacGes que o seu trabalho exige, portanto é essencial manter sempre o
comprometimento, assim como Rego e Souto (2004, p. 34) afirmam que os colaboradores
comprometidos apresentam elevados esforcos de desempenho, baixo absenteismo e menor
turnover. Dessa forma, para que a empresa cresca saudavel, sempre deve investir em
programas de treinamento para capacitar seus funcionarios, assim, diminuem 0s erros,
aumenta o desempenho e os funcionarios conseguem propor melhorias nos processos.

Na figura 7, representa uma questdo sobre promocdo com foco no treinamento e
atualizacGes que a organizacao oferece, para entdo, ser analisado o grau de contentamento do
colaborador sobre esse assunto.

Figura 7 — Com o tempo de treinamento e atualiza¢fes para ser promovido
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Fonte: Elaborada pelo autor.



A afirmativa da figura 7, onde aborda o tempo de treinamento e atualizagcdes para ser
promovido, obteve-se como resultado que, 63% dos colaboradores concordam totalmente,
25% concordam parcialmente e 12% nem concordam e nem discordam, sendo convergente a
figura 1, que a empresa fornece a oportunidade de plano de carreira. Portanto, Gil (2001, p.
212) salienta que é motivador enriquecer as atribuicdes dos funcionarios, abrindo portas para
que aprendam cada vez mais e estejam aptos a varias funcgdes, pois isso aumenta a motivagao
da equipe e atrai novos talentos.

Em seguida, a figura 8, consiste em verificar a satisfacdo dos colaboradores com o seu
salario comparado aos seus esforgos.

Figura 8 — Com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho
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Fonte: Elaborada pelo autor.

Ao analisar a oitava afirmativa, “Com o meu salario comparado aos meus esfor¢os no
trabalho”, o resultado foi que 88% dos colaboradores concordam totalmente, que a empresa
tem o programa de reconhecimento e 12% dos colaboradores concordam parcialmente. Sem
duvida, a remuneracdo influencia na satisfacdo interna, isso faz com que os funcionarios se
sintam motivados e compromissados com o trabalho, e assim, desempenham melhor suas
atribuicGes. Para Oliveira (2006, p. 82), o salério é a energia que o colaborador precisa para
ter forcas para produzir, ou seja, dependendo da remuneracdo o funcionario sera mais
produtivo, e tera maior desempenho no ambiente de trabalho.

Adiante, na figura 9, uma representacdo das respostas dos colaboradores sobre chefia,
que visa compreender se 0S mesmos estdo satisfeitos com o relacionamento interpessoal que
tem com o seu chefe.



Figura 9 — Com a maneira como meu chefe me trata
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Fonte: Elaborada pelo autor.

A afirmativa nona, aborda o relacionamento do chefe para com os subordinados, e
como resultado obteve-se que 100% dos funcionérios concordam totalmente, significando que
tém satisfacdo no relacionamento com o seu chefe, uma vez que, na medida que 0s
colaboradores se identificam com o seu lider, seu vinculo afetivo com a organizacdo tende a
crescer. Um bom relacionamento entre lideres e liderados, pode influenciar positivamente a
comunicagéo interna, engajamento, visao futura, e desempenho dos colaboradores.

Apds essa analise, logo abaixo na figura 10, apresenta as respostas dos funcionarios
sobre a questdo da variedade de fungdes que realizam no trabalho, que consiste em analisar o
contentamento dos colaboradores a respeito desse assunto.

Figura 10 — Com a variedade de tarefas que realizo
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Fonte: Elaborada pelo autor.

A décima afirmativa, que diz sobre “a variedade de tarefas que realizo”, 88% dos
entrevistados concordam que empresa possui controle na gestdo de tarefas, ndo



sobrecarregando o funcionério. Com colaboradores satisfeitos com suas atribuicdes, e com
sua gestdo de tempo organizada, ele produzird mais, e desempenhara com éxito suas tarefas.

Caso contréario, se a empresa ndo gerencia as funcdes da equipe de maneira correta, a
sobrecarga reduz a qualidade do trabalho, aumenta as revisdes, erros, conflitos, diminui o
desempenho, e causa desmotivacdo no colaborador, bem como, Chiavenato (2004, p. 349)
salienta que as organizacdes precisam ser dotadas de colaboradores motivados para alavancar
a produtividade e qualidade do trabalho.

Para concluir, os resultados dos graficos, abordou questfes com base nas variaveis:
satisfacdo com a chefia, salario, promocg6es e outras naturezas do trabalho, para analisar o
grau de satisfacdo de cada trabalhador dentro da organizagdo. Nota-se que os resultados foram
positivos, pois os colaboradores demonstraram satisfagdo com o trabalho, com a maneira que
a organizacao administra e gerencia as tarefas.

3 CONSIDERACOES FINAIS

A satisfacdo dos colaboradores e 0 seu desempenho tem relacdo direta com o sucesso
da organizacdo, pois € o trabalho em equipe que alcanca o éxito para o negdcio. Para atingir o
objetivo da pesquisa, as principais barreiras enfrentadas foram a disponibilidade dos
colaboradores da empresa e o tempo de desenvolvimento da pesquisa. Em resposta ao
problema de pesquisa, que foi: Quais os métodos eficazes que levam a satisfacdo do
colaborador dentro da organizacéo, obteve-se que para os colaboradores da empresa X, em
que foi realizado o estudo de caso, um dos métodos utilizados para atingir a satisfacdo é a
promocdo, na qual o funcionario tem a oportunidade de ser promovido de cargo e alcancgar o
crescimento profissional. Inclusive, a empresa X fornece treinamentos e capacitacdo para
incentivar os funcionarios, o que promove a satisfacdo pelo continuo desenvolvimento
profissional. Outro método, é o programa de reconhecimento, onde o colaborador é
reconhecido pelo seu esforgo, isso, faz com que se sinta valorizado e desempenhe sua fungéao
com exceléncia e a organizacdo o beneficia. Nota-se 0 bom relacionamento entre lideres e
liderados, que é muito importante, pois é capaz de manter o funcionario feliz, satisfeito e,
consequentemente, o fluxo de informacGes flui melhor, aumenta a confianca e
comprometimento e promove o sentimento de pertencimento dos colaboradores para com a
organizacéo.
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APENDICE A- QUESTIONARIO

Item Questéao

[EEN

Com o namero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.

Com o modo que meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

Com as preocupac0es exigidas pelo meu trabalho.

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocgéo nesta empresa.

Com o meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

O©| 00| N o O b W N

Com a maneira como meu chefe me trata.

=
o

Com a variedade de tarefas que realizo.




