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RESUMO

A satisfacdo no trabalho é necessaria para manter as pessoas produtivas. E papel do
Administrador buscar meios para manter as pessoas satisfeitas. Por isso, este trabalho
teve como objetivo conhecer o nivel de satisfacdo no trabalho dos alunos de
Administracdo da Fema; analisando os fatores que predominam nos niveis mais baixos de
satisfacdo dos pesquisados; mostrando a importancia de compreender os niveis de
satisfacdo no trabalho e apresentando os possiveis métodos de elevar os niveis de
satisfacdo dentro das organizacdes. Para isto realizou-se uma pesquisa de natureza
basica, com abordagem quantitativa, de objetivos descritivos e exploratério. A coleta de
dados se deu através da Escala de Satisfacdo do Trabalho adaptada de Siqueira (2008),
uma escala tipo Likert de 5 pontos. Os resultados mostraram que 0s alunos participantes
se mostram nem satisfeitos e nem insatisfeitos com o trabalho de forma geral, sendo o
fator que investiga as formas de promoc6es o Unico a gerar insatisfacdo. A conclusédo que
o trabalho traz € que de uma forma geral a satisfacdo no trabalho sempre estara ligada ao
crescimento organizacional, a qualidade dos produtos e servicos e a qualidade de vida
dos colaboradores tornando — se assim um fator indispensavel dentro de qualquer meio

organizacional que visa sempre 0 progresso.

Palavras-chave: 1. Gestdo-Pessoas 2. Qualidade-trabalhador 3. Satisfacéo.



ABSTRACT

Job satisfaction is necessary to keep people productive. It is the Administrator's role to
seek ways to keep people satisfied. Therefore, this work had as objective to know the level
of satisfaction in the work of the students of Administration of Fema; Analyzing the factors
that predominate in the lower levels of satisfaction of the respondents; Showing the
importance of understanding levels of job satisfaction and presenting possible methods of
raising levels of satisfaction within organizations. For this, a basic research was carried
out, with a quantitative approach, of descriptive and exploratory objectives. Data were
collected through the Siqueira Adapted Work Satisfaction Scale (2008), a 5-point Likert
scale. The results showed that the participating students are neither satisfied nor
dissatisfied with the work in general, being the factor that investigates the forms of
promotions the only one to generate dissatisfaction. The conclusion that the work brings is
that in general satisfaction at work will always be linked to organizational growth, the
guality of products and services and the quality of life of employees thus becoming an

indispensable factor within any organizational means that aims Always progress.

Keywords: 1. Management-People 2. Quality-worker 3. Satisfaction.
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1. INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho € um fator de preocupacédo nas organizagdes, principalmente
num momento de tantas mudancas politicas, tecnologicas e comportamentais que a

modernidade e a era do conhecimento trouxeram.

E a busca da satisfacdo que gera a motivacio necessaria para que as pessoas se
dediquem ao trabalho. Porém, se as pessoas ndo encontrarem essa satisfacdo no que
fazem e nas relagbes que estabelecem na organizacdo, podem perder a motivacéo e

consequentemente a energia para continuar com o mesmo empenho suas atividades.

Existem varios fatores que levam a satisfacdo, dentre eles esta a natureza do trabalho,
gue envolve 0 quanto se gosta e se identifica com as atividades que desenvolve no

trabalho. Assim sendo, gostar do que faz € muito importante para se sentir satisfeito.

Porém, ndo sdo todas as empresas que conseguem promover a satisfacdo de seus
colaboradores, por inUmeros motivos, mas o que se percebe é que nao € simples
conseguir esse objetivo, uma vez que a satisfacdo € individual e o que satisfaz um

colaborador, ndo necessariamente satisfaz o outro.

E por tudo isso, por todos esses desentendimentos e causas que esse trabalho foi criado,
como suporte para fazer com que as pessoas sejam mais felizes em seus trabalhos, que
encontrem e que tenham coragem de encontrar a profissdo que as fazem satisfeitas, nao
s6 com salério, mas com a atividade a ser desenvolvida também. Além é claro de dar
suporte para as empresas, 0s gestores saberem lidar melhor com seus funcionarios,
saber aproveita-los ao maximo, saber direciona-los em cargos que os fazem satisfeitos,

com vontade de fazer o melhor para o crescimento e desenvolvimento da empresa.

Quando ndo fazemos o0 que gostamos, nada sai bom como deveria ser, ndo existe
motivacdo, alegria, e o trabalho acaba se tornando chato, repetitivo, e sem qualidade
muita das vezes, mas entdo porque continuar nessa mesmice? Porque fazer uma coisa
da qual ndo gostamos, nao temos prazer, € preciso ter forca de vontade, erguer a cabeca,
se empenhar e acima de tudo ter muita coragem de querer mudar esse cenario, e é

possivel.
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Para termos uma ideia, uma pesquisa feita pela Randstad (2013), empresa multinacional
Holandesa de recursos humanos, com 13.600 entrevistados de 34 paises, mostra que o
Brasil ocupa o 8° lugar entre os paises com empregados satisfeitos, com 75% de
respostas positivas, essa pesquisa é feita a cada trés meses para saber como esta o nivel
de satisfacdo dos trabalhadores ao redor do mundo, de acordo com a pesquisa 0s pais
que mais tem profissionais satisfeitos com suas profissdes é a india com 83%, Os paises
que seguem de perto a india sdo México (80%) e Estados Unidos (79%). Juntamente com
os brasileiros, as nacbes que apontaram o mesmo indice de insatisfacdo sdo Suica,
Dinamarca, Alemanha e Bélgica. E o pais que conta com o maior nimero de insatisfacdo

€ 0 Japao com 21%.

O tema satisfacdo no trabalho é de uma importancia imensa ndo s6 no Brasil como no
mundo todo, por esse motivo é preciso sim atentar os olhos para isso e buscar sempre
melhoria, pois contar com uma globalizacdo satisfeita € bom para o mundo todo e todos

saem ganhando.

Hoje em dia a maioria das pessoas do mundo inteiro reclamam cada vez mais de seus
trabalhos, suas profissdes, parece que nada estd bom e que nunca as coisas vao
melhorar. Basta alguém se reunir com amigos em uma simples mesa de bar que logo um
ou outro vai disparar algum comentario positivo ou negativo sobre o seu trabalho. Por
esse motivo pensando em melhorias e na identificacdo de fatores que geram essa

satisfacdo ou insatisfacdo que esse trabalho esta sendo desenvolvido.

A satisfacdo no trabalho € uma resposta ou até mesmo uma atitude emocional as tarefas
de trabalho, e € definida como o grau que os individuos se sentem em relacdo a seu

trabalho, podendo ser positivo ou negativo.

1.1 OBJETIVO GERAL

Conhecer o nivel de satisfacdo no trabalho dos alunos de Administracdo da Fema.
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1.1.1 Objetivos especificos

a) Analisar dos fatores pesquisados qual predomina nos niveis mais baixos de
satisfacdo dos pesquisados.

b) Mostrar a importancia de compreender os niveis de satisfacdo no trabalho.

c) Apresentar possiveis métodos de elevar os niveis de satisfacdo dentro das

organizagoes.

1.2 JUSTIFICATIVA

Pesquisas mostram que h& correlacdo entre insatisfacdo e emoc¢des negativas no
trabalho, como: sintomas fisicos de ansiedade, depresséao, problemas para dormir e dores
estomacais. E possivel observar nos dias atuais que as organizacdes estdo sendo
constantemente desafiadas a uma melhor adequagdo no contexto produtivo, avancgo
tecnoldgico e gestdo de pessoas. Neste sentido, a avaliacdo da satisfacdo no quadro
funcional é indispensavel e de extrema importancia para todas as areas da organizacéo e
principalmente para avaliar se existe uma boa gestdo, e se a organizacdo esta em

crescimento positivo ou negativo.

Para atender esses requisitos € preciso contar com uma organizagdo sempre produtiva,
avancos mercadoldgicos, total crescimento, conquista de novos clientes, organizacdo em
constante crescimento, colaboradores satisfeitos, motivados, ou seja, felizes com o que
estéo fazendo ou exercendo e com planos de carreira. Esse trabalho foi criado como uma
forma de guia para que exista um melhor relacionamento entre empresa, colaborador e

para que ambos possam tracar seus objetivos da melhor forma possivel.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

No primeiro capitulo vamos falar um pouco a respeito do tema satisfacdo no trabalho,
comentando sua importancia no meio organizacional, motivacdes e o que deve ser feito
para ambas as partes empregador e empregado. O capitulo conta também com uma

pesquisa feita pela empresa multinacional holandesa de recursos humanos, a Randstad
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(2013) que mostra as colocacdes de cada pais em termos de empregados satisfeitos,

ainda nesse capitulo temos o0s objetivos especificos e justificado.

No segundo capitulo abordaremos de maneira simplificada os conceitos e teorias de
diferentes autores a respeito do tema satisfagéo.

No terceiro capitulo trataremos do tema insatisfacdo no trabalho, comentando um pouco
sobre o tema, citando autores e destacando quatro subcapitulos muito importantes dos
quais sdo: consequéncias da insatisfacdo no trabalho, absenteismo, rotatividade e
diminuicdo do desempenho e da produtividade.

No quarto capitulo comentaremos a respeito do tema fatores determinantes da satisfacéo
no trabalho esbo¢cando um pouco o tema com citacbes de autores e com subcapitulos
como qualidade de vida no trabalho (QVT), reconhecimento e valorizacdo e

gerenciamento eficaz.

No quinto capitulo abordaremos como foi feita a pesquisa de natureza basica, abordagem
guantitativa, de objetivos descritivos e exploratorio levando em consideracdo que nessa
pesquisa foi utilizado a escala de satisfacao no trabalho adaptada de Siqueira (2008), que
€ uma escala tipo likert de 5 pontos aplicada em alunos do terceiro e quarto ano do curso

de administracdo da Fema.

No sexto capitulo temos a discusséo e andlise dos resultados apresentando em gréaficos
os dados coletados com os alunos de administracdo, os resultados obtidos através da

escala e comentérios dos gréficos.
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2. CONCEITO DE SATISFACAO

A palavra satisfacdo tem como etimologia satis que no latim significa bastante, suficiente
em quantidade adequada mais facere que significa fazer de modo desejado. Dependendo
do contexto empregado a palavra satisfacdo pode referir—se a uma série de questdes.
Geralmente um dos usos mais utilizados do termo é aquele que se refere a prazer, gosto
ou alegria que um individuo experimenta, sente por algo ou alguém. Ou seja, tudo que

acontece de bom seja em relacionamento, negécio ou trabalho é motivo de satisfacéo.

Sendo um estado da mente a satisfacdo é gerada por uma maior ou menor otimizacao da
retroalimentacao cerebral, fazendo com que as zonas cerebrais compensam o potencial
energético dando uma sensacdo de plenitude. Ou seja, quanto maior a capacidade de
neurotransmitir, maior sera a possibilidade de satisfacao.

Quando néo é obtida essa otimizacdo mencionada ocorre a insatisfacdo e o individuo de
imediato comeca a sentir a inquietude e insatisfacdo como consequéncia do fato e isso

acaba se tornando totalmente negativo para qualquer coisa que se deseja conquistar.

Se a satisfacdo for acompanhada pela seguranca racional de conseguir 0 que estava ao
nosso alcance e com um grau de éxito, essa situacao contribuira para sustentar o estado

harmonioso no que se diz respeito ao funcionamento mental.

A palavra satisfagéo nos oferece diferentes sentidos para determinadas situagdes, ofensa
ou dano, envolve o cumprimento de uma necessidade, desejo ou paixdo, sendo de
extrema relevancia por ser um aspecto que mexe com a estrutura, acoes e decisdes de

uma pessoa.

2.1 SATISFACAO NO TRABALHO / CONCEITOS

A satisfacdo no trabalho pode gerar consequéncias tanto para o individuo como para a
organizacdo, afetando aspectos comportamentais e a salde fisica e mental do
trabalhador, ou seja, a auto—satisfacdo € totalmente importante para que a organizacao

possa contar com funcionarios mais saudaveis, com um indice de absenteismo mais
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baixo, estimulados positivamente e com o intuito de sempre crescer junto com a
organizacdo (LOCKE 1976).

Satisfacdo e insatisfagdo no trabalho fazem parte de um mesmo fenébmeno, ndo sendo
desassociados. Nesse caso satisfacdo e insatisfagdo andam ligadas, sendo assim um
trabalho bom e ruim ao mesmo tempo, sabemos que o ideal é estar cem por cento feliz
com o trabalho segundo (O'DRISCOLL & BEEHR 2000).

O sentimento de satisfacdo no trabalho resulta da situacéo total do trabalho. Nao sé na
atividade em si, mas também com as pessoas que tem que lidar no dia a dia, as regras da
organizacao, entdo ha uma série de interesses de aspectos que podem contribuir ou ndo
para a satisfacdo na vida profissional e tudo deve ser considerado com extrema
importancia e administrado muito bem por ambas as partes, principalmente pela

organizacdo segundo (HARRIS 1989).

Satisfacdo no trabalho adentra o século XXI como um dos multiplos conceitos que
abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou, mais especificamente, como um
vinculo afetivo do individuo com seu trabalho (SIQUEIRA E GOMIDE JR. 2004).

Resultados de pesquisas cientificas sobre o tema permitiram compreender relages entre
diversos fatores que poderiam ser desencadeadores de niveis de satisfacdo ou
insatisfacdo. O acumulo de estudos ja demonstrou que caracteristicas pessoais dos
trabalhadores (sexo, idade, estado civil e niveis de escolaridade) e do ambiente fisico
(ruidos, temperatura, iluminacéo) ou de estrutura das organizacdes (funcional, matricial,
ou hibrida) pouco contribuem para explicar variagbes em niveis de satisfacdo. Por outro
lado, existe evidéncias acumuladas por estudos brasileiros (SIQUEIRA et al., 2005, p. 73-
74).

Para Chiavenato (2002, p.44):

O mundo coorporativo se transforma e muda a cada dia que passa. Ha
modificagdes nos produtos/servicos, introducdo de novas tecnologias, e até
mesmo modificacbes no comportamento dos empregados com base nos

processos internos de trabalho.

Com isso, aceleram - se cada vez mais as mudan¢as no ambiente, seus impactos

na sociedade e rotina de vida das pessoas dentro das organizacdes. Nao sendo
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assim por acaso que no decorrer do século XX as organizacdes ja passaram por
trés fases distintas: a era da industrializagdo classica, a da industrializagdo

neoclassica e a era da informacéo.

Vivemos na era da tecnologia, as empresas ndo sao mais as mesmas, os funcionarios
ndo sao mais 0S mesmos a comecar pelo nome que hoje se encontra como
colaboradores. E preciso que ambos se enquadrem, que se atualizem para n&o ter
problemas as coisas mudam muito rapido, as pessoas mudam muito rapido, hoje em dia é
preciso uma atencdo maior com colaboradores no ato de sempre mante—los satisfeitos e

motivados a trabalhar ndo sé porque precisam, mas também porque querem e gostam.

Bergamini (2006, p.37) aborda que:

Vai além do que foi visto apenas na Era da Informag&o no século XX, ja que ao se
retroceder no tempo, descobre - se que ja nas obras dos primeiros pensadores da
humanidade, representados pelos fil6sofos, havia a preocupagdo de se explicar e
conhecer o comportamento do ser humano. Tais inquietacbes podem ser
consideradas como indicios de que desde o tempo dos primeiros sabios da
humanidade o interesse pela motivacdo humana e suas formas de manifestacdo
realmente j& existiam, embora tenha aparecido sob outras denominagdes, além de

levar muito tempo até chegar &s organizacgdes.

Alguns fatores sao identificados como determinantes e de extrema importancia por varios
autores diferentes como fatores sécios demograficos e tecnologia. Outros sdo como
consequéncia, prejuizos a saude por exemplo, é preciso aprender a separar bem esses

fatores para alcancar os objetivos desejados.
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2.2 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW (1943)

Abraham Maslow foi um psicélogo de grande destagque por causa de seu estudo
relacionado as necessidades humanas, sua teoria € conhecida como uma das mais

importantes teorias de motivacao.

Para Maslow, a necessidade dos seres humanos obedece uma hierarquia, ou seja, uma
escala de valores transpostos que significa necessidades constantes, no momento que 0
individuo realiza uma necessidade surge outra logo apdés exigindo sempre que as

pessoas busquem por algum meio de satisfaze—las.

Nenhuma pessoa busca reconhecimento pessoal e status se suas necessidades basicas
estiverem insatisfeitas com isso Maslow apresentou uma teoria da motivagao, segundo a
qual as necessidades humanas estdo organizadas e dispostas em niveis, numa
hierarquia de importancia e de influéncia, em cuja base estdo as necessidades mais
baixas (necessidades fisioldgicas ou basicas) e no topo, as necessidades mais elevadas

(as necessidades de auto realizagao).

De acordo com Maslow (Luiz Gustavo 16 de Janeiro de 2013) existem 5 niveis a serem

"escalados" por um ser humano, como mostra a figura 1.

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugao de problemas,
auséncia de preconceito,

Realizacdo Pessoal geitacno cos Bl

auto-estima,
confianca, conquista,
18 respeito dos outros, respeito aos outros
: / amizade, familia, intimidade sexual \

- seguranga do corpo, do emprego, de recursos,
Ea-;:_-q uranca da moralidade, da familia, da salide, da propriedade

P AP
Ui

Fisiolo gia / respiracdo, comida, dgua, sexo, 50no, homeosta

Figura 1: Teoria das Necessidades Basicas de Maslow.
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Esses niveis vao desde necessidades fisioldégicas basicas até as mais complexas de

realizacao.

A tabela a seguir mostra o que essas necessidades representam na vida e no trabalho.

Necessidades Na vida No Trabalho
1. Fisiolbégicas S&o aquelas que relacionam-se com o | Necessidade de horarios
ser humano como ser bioldgico. Séao as | flexiveis, conforto fisico,

mais importantes: necessidades de
manter-se vivo, de respirar, de comer,
de descansar, beber, dormir, ter
relacdes sexuais, etc.

intervalos de trabalho etc.

2. De Seguranca

Sédo aquelas que estdo vinculadas com
as necessidades de sentir-se seguro;
sem perigo, em ordem, com seguranca,
de conservar o emprego etc.

Necessidade de estabilidade no
emprego, boa remuneracao,
condicdes seguras de trabalho
etc.

3. Sociais

Sao necessidades de manter relacdes
humanas com harmonia: sentir-se parte
de um grupo, ser membro de um clube,
receber carinho e afeto dos familiares,
amigos e pessoas do sexo oposto.

Necessidade de conquistar
amizades, manter boas relacdes,
ter superiores gentis etc.

4. De estima

Existem dois tipos: o reconhecimento
das nossas capacidades por nés
mesmos e o reconhecimento dos outros
da nossa capacidade de adequacéo.
Em geral é a necessidade de sentir-se
digno, respeitado por si e pelos outros,
com prestigio e reconhecimento, poder,
orgulho etc. Incluem-se também as
necessidades de autoestima.

Responsabilidade pelos
resultados, reconhecimento por
todos, promog¢bes ao longo da
carreira, feedback etc.

5. De autorealizagdo

Também conhecidas como
necessidades de crescimento. Incluem a
realizagdo, aproveitar todo o potencial
préprio, ser aquilo que se pode ser,
fazer o que a pessoa gosta e é capaz de
conseqguir.

Autonomia,
autocontrole.

independéncia e

Tabela 1: As necessidades segundo Maslow (elaborada pelo autor segundo dados da fonte:
www.administradores.combr — Luiz Gustavo 16 de Janeiro de 2013).

Esse capitulo aborda de forma visivel como a teoria das necessidades de Maslow esta

totalmente ligada ao tema de satisfacao no trabalho.
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3. INSATISFACAO NO TRABALHO

A insatisfagdo no trabalho tem muito a ver com a baixa tolerancia a frustracdo e ao alto
grau de exigéncias neurdticas, ou, em outras palavras, ao ndo gostar de si mesmo. Tais
pessoas, talvez a maioria hdo conseguiria ter prazer no trabalho, fosse ele qual fosse,
ganhassem quanto ganhassem e por mais amigaveis que fossem as pessoas e agradavel

0 ambiente.

Sua insatisfagdo ndao vem do trabalho em si, mas da incapacidade de aceitar aquilo que a

vida lhe oferece.

Quando as pessoas ndo gostam do que fazem, se tencionam e se angustiam
permanentemente no trabalho, para elas, as segundas — feiras sdo um tormento e seu
grande sonho é a aposentadoria que ironicamente, serd, na maioria dos casos, mais
angustiante que o proprio trabalho. A insatisfacdo profissional deve — se muito mais a

condicdo interior da pessoa que as proprias condi¢cdes objetivas do trabalho.

A insatisfacdo no trabalho comporta dois aspectos: 0 ndo gostar, pura e simplesmente do
gue faz (ou de onde se faz) e também da ndo obtencdo das recompensas de que o
individuo se julga merecedor, seja em termos financeiros, seja em prestigio e poder ou

nos trés em conjunto.

3.1 CONSEQUENCIAS DA INSATISFACAO NO TRABALHO

A insatisfacdo no trabalho pode estar ligada a varios fatores, sejam eles externos ou
internos. Os fatores internos estdo ligados ao ambiente de trabalho, a equipe, ao chefe,
as condicdes fisicas do local de trabalho, ao salario, a possibilidade de crescimento
profissional e outros; ja os fatores externos, sdo referentes a saude psiquica do
trabalhador, relacionamento interpessoal e familiar, os quais influem no desempenho do

colaborador.

A insatisfacao profissional provoca uma série de prejuizos a organiza¢cao, como: maiores

taxas de absenteismo, rotatividade e a diminuicdo do desempenho e da produtividade dos
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colaboradores. Um individuo que ndo tem suas necessidades atendidas, ndo tera

satisfacao necessaria para desempenhar as suas atividades com qualidade no trabalho.

3.2 ABSENTEISMO

E uma palavra de origem latina e significa "estar fora, afastado ou ausente, no geral
absenteismo significa a auséncia do funcionério no ambiente de trabalho seja por horas
perdidas, faltas e até mesmo por atrasos injustificados. Tudo isso pode ser caracterizado
muitas vezes pela falta de vontade que o funcionério tem de ir trabalhar, da insatisfacéo
com sua profissdo e com isso 0s niveis de absenteismo s6 aumentam ocasionando um

prejuizo para a organizacao.

Segundo Chiavenato (1999, p.52):

A auséncia dos empregados provoca certas distor¢des quando se referem ao
volume e disponibilidade da for¢ca de trabalho, e consequentemente tras, prejuizo
a empresa. Cada reducdo nos indices de absenteismo pode trazer razoavel

economia para a organizagéo.

Pelo presente motivo o ato de diminuir o indice de absenteismo na organizacédo é
totalmente indispensavel, é preciso criar programas de controle de auséncia,
recompensar 0s assiduos e fazer com que a satisfacdo seja despertada nos

colaboradores averiguando se estéo felizes na area em que trabalham.

3.3 ROTATIVIDADE

Grande parte das organizagfes hoje em dia tem seu nivel de satisfacdo no trabalho muito
baixo por parte de seus colaboradores, e isso faz com que a grande maioria procure outro
emprego causando assim uma rotatividade de pessoal gerando mais custos para a

organizacéo e rebaixando cada vez mais a reputacao da empresa.
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De acordo com Chiavenato (1999, p.152):

A rotatividade ndo é uma causa, mas o efeito de algumas variaveis. Dentre as
variaveis internas, podem ser consideradas: a remuneracao oferecida, o modelo
gerencial, as oportunidades oferecidas, as condicdes fisicas e psicologicas do

trabalho, a estrutura e a cultura organizacional.

A empresa conseguira reter por um periodo maior funcionarios mais satisfeitos e
motivados, e podera utilizar da reducéo dos custos de rotatividade para investir em

melhores condi¢fes de trabalho.

E preciso ficar muito atento com essa quest&o de rotatividade, pois a reputacio e o nome
da empresa ficam a mercé desse item pelo nimero alto de admissfes e demissdes, torna
— se um fluxo muito grande de pessoas entrando e saindo da empresa e com iSSO muitos
comentarios positivos ou na maioria das vezes negativos repercutem a populacdo ou até
mesmo ha concorréncia, portanto € preciso fazer sempre uma avaliacdo de satisfacdo dos
funcionarios para sempre a gestdo se manter atualizada e saber como esta e o que

pensam seus funcionarios.

3.4 DIMINUICAO DO DESEMPENHO E DA PRODUTIVIDADE

O desempenho “é uma manifestacdo do comportamento humano nas organizacdes,
podendo também ser motivado pelo proprio individuo ou pela situacdo ou ambiente em
gue ele se encontra “, de acordo com (MAXIMIANO 1995).

O funcionario desmotivado e insatisfeito € totalmente negativo para a empresa e passa a
ser um assunto muito grave pois apresenta comportamentos indesejaveis principalmente
em relacdo ao seu desempenho fazendo com que a producdo diminua ou néo saia com a
gualidade padrdo gerando assim grandes impactos a empresa, podendo levar até a

faléncia.

Conforme Hunter (2006, p.67):
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Muitos gestores ndo ddo a devida importdncia a essas atitudes, mas o
crescimento da empresa pode ser dificultado e até mesmo impedido por esses
fatores. Por isso, € necessdria a criagdo de um ambiente de expectativas de
crescimento profissional, motivando e alinhando o colaborador aos objetivos da
empresa. Quanto maior é a valorizagdo, integracdo e motivacdo dos

colaboradores, maior é a produtividade oferecida por todos eles.

A satisfacdo de cada funcionario é tdo importante a ponto de interferir em toda a
produtividade, funcionarios satisfeitos producdo em alta, funcionarios insatisfeitos
producdo em baixa, e isso com certeza pode ser um fator determinante para o futuro da
empresa. Por isso que o assunto satisfacdo no trabalho dentro das organizacdes tem que

ser levado muito a sério e bem trabalhado.
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4. FATORES DETERMINANTES DA SATISFACAO NO TRABALHO

O trabalho é um fator fundamental para que possamos satisfazer nossas necessidades,
sonhos, o trabalho dignifica 0 homem e n&o precisamos fazer dele uma situagéo negativa,
chata, desgastante, o trabalho nédo € para ser assim mas infelizmente para muitos é, seja
por falta de vontade de alguma parte, falta de investimentos, € preciso entender que o
trabalho é para o bem e ndo para o mal, ndo para ficarmos depressivos, doentes, bravos
com companheiros de trabalho, criar situacfes chatas, inimizades ou seja, é preciso uma
visdo melhor do trabalho das condicdes, saber conviver com o companheiro de trabalho

s6 assim cresceremos positivamente nesse quesito.

Para Bergamini (2008, p.189):

E de grande interesse conhecer quais os fatores que deveriam ser considerados
como os principais determinantes da satisfagdo no trabalho. Ele acredita que a
substituicdo da remuneragdo pelo relacionamento interpessoal é um fator
importante de satisfacdo. Por este motivo, a organizagdo deve incentivar o

convivio social dos trabalhadores.

Pensando em todas essas teorias o trabalho conta com uma escala que vai ser aplicada
em alunos do terceiro e quarto ano de administracdo da fema para termos ideia com base

nos resultados de como esta o nivel de satisfacéo deles com seu trabalho atual.

Ja Oliveira (2006, p.62):

Diz que o trabalhador gasta energia para produzir algo em troca de uma
remunerac@o digna pelo trabalho executado, que é representado pelo salario.

Tendo esse dado, conclui-se que o salario, o dinheiro e os beneficios sdo os
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meios que o trabalhador possui para conseguir seus bens fundamentais,

satisfazendo assim, suas necessidades.

A satisfacdo com o trabalho trata-se de uma atitude geral de uma pessoa em relacdo ao
que realiza. Esse trabalho n&o se refere apenas a tarefa exercida pelo empregado e sim a
todo o ambiente que o cerca, tais como: colegas e superiores, obediéncia as regras e
politicas organizacionais, alcance de padrdes de desempenho e a aceitacao de condicbes
de trabalho, entre outros (ROBBINS 2002).

Para que exista a satisfacdo do colaborador é necessario um somatério de diferentes
elementos, um deles € o chamado procedimento justo, onde 0 gerente e superiores se
importam de verdade com os colaboradores oferecendo 6timas condi¢des de trabalho e
boa remuneracéo. Isso s6 agrega para o bem, faz com que o colaborador se sinta bem,
que fale bem da empresa elevando o nivel de qualidade total, portanto investir em
satisfacdo € fundamental para o bem das organizagdes.

4.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um dos fatores que determinam a satisfacédo do
individuo na empresa e estd diretamente relacionada a produtividade de seus
colaboradores. Para Chiavenato (2004), o conceito de QVT refere-se a preocupacao com
o bem estar de uma forma geral e a saude dos trabalhadores no desempenhar de suas
tarefas. Ele acredita que a organizacdo que quiser atender bem o cliente externo, nao
podera esquecer de atender bem o cliente interno. Dessa forma, a gestdo da qualidade
total nas organizacdes depende, essencialmente, da otimizacdo do potencial humano e

de quéo bem as pessoas se sentem no trabalho.

As condicdes de trabalho devem ser seguras e saudaveis, ndo expondo o trabalhador a
condicdes fisicas ou ajustes de horérios indevidamente penosos. Tais condi¢cdes de
trabalho incluem jornada razoavel, buscando minimizar os riscos de doencgas e acidentes,
estabelecendo limites de idade quando o trabalho for potencialmente perigoso conforme
(WALTON 1973).
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4.2 RECONHECIMENTO E VALORIZACAO

O colaborador demonstra — se mais seguro e realizado quando é reconhecido pelo que
faz, sua autoestima aumenta, ele desenvolve melhor suas atividades e a empresa so tem

a ganhar com isso.

Consideram o reconhecimento como beneficio especial, pois é extremamente valioso
para o empregado, uma vez que representa maior significado social e psicolégico. As
atitudes e os fatores que demonstram o reconhecimento e valorizagdo das pessoas na
organizacdo segundo esses mesmos autores podem ser: elogios, recompensas e
premiacfes, salarios compativeis, promocdo da participacdo dos funcionarios nas
decisdes e lucros. Essas atitudes sao o combustivel para a produtividade e sem elas, a
equipe diminui o desempenho e enfraquece sua contribuicdo nos processos. (DAVIS;
NEWSTROM 1996)

4.3 GERENCIAMENTO EFICAZ

Gerenciar uma empresa € buscar atingir os melhores resultados, e para isso, 0 gestor
precisa definir metas, objetivos, controlar as equipes de trabalho e manté-las sempre
motivadas. Como ja visto, as diferencas individuais dificultam o gerenciamento das
equipes, por isso, se faz necessario que o0 gestor conheca individualmente seus

colaboradores, bem como suas atitudes, talentos e competéncias.

O relacionamento entre o gerenciamento e colaboradores deve ser consolidado para que
exista mais transparéncia das partes facilitando a identificacdo das necessidades e o nivel

de satisfacgéo.

Davis; Newstrom (1996, p.91):

Citam quatro questionamentos que podem auxiliar ao gestor no estudo da
satisfacdo dos colaboradores: H& espaco para melhorias? Quem esta
relativamente mais satisfeito? O que contribui para a satisfacdo dos empregados?

Quais séo os efeitos das atitudes negativas dos empregados?
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Esse estudo se dara, principalmente, por meio de comunicacao, pois ela é a base do

conhecimento de todos os setores, € de extrema importancia fazer esse feedback.

O papel do lider é fundamental no desenvolvimento da satisfagdo dos funcionarios no
trabalho, contribuindo para a motivacdo da equipe, para o comprometimento, para a
confianga na empresa, para a seguranca e para 0 sentimento de valorizacdo do
funcionario, conquistado através do respeito e credibilidade. O lider eficaz deve possuir
estratégias; cabe a ele realizar o diagnéstico da motivacdo e satisfacdo de seus
colaboradores e desta forma, manter a produtividade da organizagcdo sempre em alta.

O desempenho e a satisfacdo do funcionario tendem a ser positivamente influenciados
pelas atitudes do lider. Desta forma a propria estrutura organizacional da empresa pode
desmotivar um funcionério, como também o tipo de lideranca exercido pelos seus lideres,
afirma (ROBBINS 2002, p.145).
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5. MATERIAIS E METODOS

A pesquisa realizada neste trabalho se caracteriza como de natureza bésica que objetiva
gerar conhecimentos novos Uteis para o avango da ciéncia sem aplicacdo pratica prevista
envolvendo verdades e interesses universais, abordagem quantitativa que é util e
necessario para identificar e explorar os significados dos fenbmenos estudados e as
interacdes que estabelecem, assim possibilitando estimular o desenvolvimento de novas
compreensodes sobre a variedade e a profundidade dos fenémenos sociais (BARTUNEK;
SEO, 2002). De objetivos descritivos que realiza o estudo, a andlise, o registro e a
interpretacdo dos fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador. Séo
exemplos de pesquisa descritiva as pesquisas mercadologicas e de opinido (Barros e
Lehfeld, 2007). E exploratério que estabelece critérios, métodos e técnicas para a
elaboracdo de uma pesquisa e visa oferecer informacdes sobre o objeto desta e orientar a

formulacao de hipoteses com base em pesquisas bibliograficas (Cervo e Silva, 2006).

Na coleta de dados foi utilizado a Escala de Satisfagdo no Trabalho adaptada de Siqueira
(2008), que é uma escala tipo Likert de 5 pontos.

A populacdo em estudo séo alunos do terceiro e quarto anos do curso de Administracao
da Fundacdo Educacional do Municipio de Assis — Fema. A amostra se deu por
conveniéncia, sendo todos os alunos que estavam presentes na sala de aula e que eram
considerados ativos economicamente, convidados para participar da pesquisa. Deixando

aberto o interesse em patrticipar e esclarecido o termo de consentimento.

A escala aplicada é composta por frases que falam a respeito do trabalho atual dos
respondentes, essas frases serdo assinaladas de 1 a 5 mostrando assim o nivel de
satisfacdo ou insatisfacdo que cada respondente tem de seu trabalho.

Na analise dos dados a escala foi avaliada da seguinte forma, quando maior for o valor do
escore medio, maior sera o grau de contentamento ou satisfagdo do empregado com
aquela dimenséo do seu trabalho. Assim, valores entre 5 e 7 tendem a indicar satisfagéao.
Por outro lado, valores entre 1 e 3,9 tendem a sinalizar insatisfacdo, enquanto valores

entre 4 e 4,9 informam um estado de indiferenca, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito.


http://oferta.vc/omi3
http://oferta.vc/omi3
http://oferta.vc/omia
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6. DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo traz os resultados obtidos através da escala. As apresentac6es em graficos
mostra os dados coletados com os alunos de Administragao.

24. Com a confian¢a que eu posso ter em
meus colegas de trabalho.

_ _ | EEEEEEESSSSSSS—— 3 7
17. Com a quantidade de amigos que eu

tenho entre meus colegas de trabalho.
X . 7— 3]8
14. Com a maneira como me relaciono com

0s meus colegas de trabalho.
EEEEEEEESSSSSSs—— 3 G

6. Com o tipo de amizade que meus colegas
demonstram para mim.

1. Com o espirito de colabora¢édo dos meus
colegas de trabalho

Figura 2: Nivel de satisfacdo com os colegas (elaborado pelo autor).

A figura 2 mostra que os pesquisados ndo estdao nem satisfeitos e nem insatisfeitos com
os itens relacionados aos colegas, com uma média do fator em 3,5. Sendo o indice mais
baixo o de 3,1 que aborda o espirito de colaboracéo dos colegas e o indice mais alto de
3,8 0 que trata sobre a maneira como 0 pesquisado se relaciona com os colegas de
trabalho. Nenhum dos itens investigados nesse fator teve indice satisfatorio. Judge,
Robbins e Sobral (2010) abordam que existe uma tendéncia de colaboradores satisfeitos
contribuirem mais com os colegas de trabalho, podendo superar as atribuigcbes regulares

como também as préprias expectativas.
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21. Com meu salario comparado aos meus
esforcos no trabalho.

15. Com a quantia em dinheiro que eu
recebo desta empresa ao final de cada més.

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

N

8. Com 0 meu salério comparado a minha
capacidade profissional.

N

5. Com o0 meu salério comparado com o
quanto eu trabalho.

0O 05 1 15 2 25 3 35

Figura 3: Nivel de satisfacdo com o salario (elaborado pelo autor).

A figura 3 mostra que os pesquisados n&o estdo nem satisfeitos e nem insatisfeitos com o
que diz respeito ao salario, com uma média de 3,1 no fator, sendo o indice mais baixo o
de 2,8 que aborda o salario comparado aos esforcos feitos no trabalho e como indice
mais alto o de 3,3 sobre a quantia em dinheiro recebida ao final de cada més na empresa,
nenhum dos itens investigados teve fator satisfatorio. Nenhum item se apresentou

satisfatorio.

O saléario é uma compensacao pelos esforcos que tendem a satisfazer necessidades fora
do local de trabalho, ou seja, necessidades pessoais e sociais. “Os salarios nao sao
gastos no trabalho” (LACOMBE, 2012, p. 230). Apesar de ser uma obrigacdo da
organizagdo e, por si s6, ndo gerar motivagdo, a auséncia de uma boa administragdo

salarial, de uma equidade entre os salarios, pode gerar altos niveis de insatisfacéo.

Para que exista justica salarial a empresa precisa de uma politica salarial, que de acordo
com Marras (2011, p. 108) “é o instrumento pelo qual a empresa determina os parametros
gue deseja imprimir, fixando condicbes e normas a serem seguidas ao longo de toda
estrutura organizacional’. E a politica salarial que dara subsidios para a criacdo de uma

estrutura salarial adequada.

A figura 4 a seguir, mostra que os participantes também nédo estdo nem satisfeitos e nem

insatisfeitos com a lideranca, sendo a média desse fator de 3,4. O indice mais baixo
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apresentado de 2,9 sobre o modo como o lider organiza o trabalho no setor e o indice
mais alto de 3,6 sobre o entendimento que o pesquisado tem com seu lider. Portanto,

nenhum item satisfatdrio nesse fator.

Segundo Lacombe (2012, p. 142) ndo se pode subestimar a importancia de uma
lideranga, pois, "uma empresa descapitalizada pode tomar dinheiro emprestado, uma em
ma localizacdo pode ser mudada, assim como o produto ou o processo produtivo. Mas

uma empresa que tenha falta de lideranga tem pouca oportunidade de sobreviver”.

25. Com a capacidade profissional do meu
lider.
7_ 31
22. Com a maneira como meu lider me trata.

7— 3'6
19. Com o entendimento entre meu lider e eu.

9. Com o interesse de meu lider pelo meu
trabalho.
. . | —— 2,9
2. Com o0 modo como meu lider organiza o
trabalho do meu setor.

0 05 1 15 2 25 3 35 4

Figura 4: Nivel de satisfagdo com a lideranca (elaborada pelo autor).

A figura 5 a seguir, mostra que os pesquisados ndo sentem satisfacdo e nem insatisfacéo
com o que diz respeito a natureza do trabalho, pois apresentaram um indice de satisfacao
de 3,3, sendo o indice mais baixo de 3,0 o que aborda a variedade de tarefas realizadas,
e o indice mais alto de 3,8 sobre o grau de interesse que as tarefas a serem executadas
despertam, nenhum dos itens investigados teve fator satisfatério. Nenhum item

satisfatorio na percepcao dos participantes.
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23. Com a variedade de tarefas que realizo.

e ——————————————
18. Com as preocupacdes exigidas pelo meu 3.4

trabalho.
|
13. Com a oportunidade de fazer o tipo de 3.3
trabalho que faco.
| ——eeeee—————————————
11. Com a capacidade de meu trabalho 3.3
absorver-me.

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

0 1 2 3 4

Figura 5: Nivel de satisfacdo com a natureza do trabalho (elaborado pelo autor).

A figura 6 mostra que 0s pesquisados estdo insatisfeitos com as promoc¢des, uma vez que
a media do fator deu 2,9 ndo estdo nem satisfeitos e nem insatisfeitos com o que diz
respeito as promoc¢des, sendo o indice mais baixo o de 2,8 o que aborda o nimero de
vezes que ouve promocao e o tempo que tem que esperar para ser promovido, e o indice
mais alto de 3,2 sobre as oportunidades de ser promovido, nenhum dos itens investigados

teve fator satisfatério. Nenhum item satisfatorio na opinido dos participantes da pesquisa.

20. Com o tempo que eu tenho de esperar '
para receber uma promogao nesta empresa.

16. Com as oportunidades de ser promovido
nesta empresa.

. . i —————— 2,9
10. Com a maneira como esta empresa realiza

promocoes de seu pessoal.
i | 3,1
4. Com as garantias que a empresa oferece a

guem é promovido.
, ., | ———— 2,8
3. Com o numero de vezes que j& fui
promovido nesta empresa.

2,6 2,7 2,8 2,9 3 3,1 3,2

Figura 6: Nivel de satisfacdo com as promocgdes (elaborada pelo autor).
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Satisfagédo com as promocdes %3 0

Satisfacdo com a natureza do trabalho =3 4
Satisfagdo com a lideranca =3,3

Cxd
OO
[

Satisfacdo com o salario

Satisfagdo com os colegas 3,5

27 28 29 3 31 32 33 34 35 36

Figura 7: indice de satisfac&o por setor (elaborada pelo autor).

A figura 7 mostra as médias fatoriais apresentadas em toda a pesquisa encontram-se
entre 3 e 3,5, mostrando que os participantes da pesquisa ndo estdo nem satisfeitos e
nem insatisfeitos com o trabalho. A satisfagcdo com os colegas € o fator com maior indice,
mas nao se encontra em nivel de satisfacédo e as promocdes o fator de menor indice, mas

também ndo se encontra em nivel de insatisfagéo.

Uma pesquisa realizada por Bel, Zille e Soares (2015), em uma industria de usinagem
com 63 colaboradores das éareas de producdo e administrativa, apontou também
indiferenca dos pesquisados em relagéo a satisfacdo no trabalho. Segundo a pesquisa
trés dos cinco fatores analisados encontraram-se no nivel de indiferencas, ou seja, nem
satisfatério e nem insatisfatorio, que foram satisfacdo com os colegas, com a lideranca e
com a natureza do trabalho, e dois dos cinco fatores, satisfacdo com o salario e com as

promocdes, se apresentaram insatisfatorio.

Outra pesquisa realizada por Pereira e Pessoa (2014) em uma cooperativa de crédito do
setor publico com 12 funcionarios, constatou, também uma indiferenca com a satisfacdo
no trabalho. Sendo que os fatores que apresentaram satisfacdo foram os de
contentamento com a lideranca, com o0s colegas e a natureza do trabalho, e os

indiferentes foram os de contentamento com o salario e as promogdes.
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Dessa forma, percebe-se que a indiferenca, ou seja, se encontrar em nivel nem
satisfatério e nem insatisfatério quanto ao trabalho pode ser uma situacdo comum

vivenciado pelos trabalhadores do século XXI.
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7. CONCLUSAO

A empresa que pratica atos de satisfacdo, que consegue enxergar a importancia desse
fator, e a importancia disso na vida de seus colaboradores trabalha melhor, cresce melhor

e vai ser sempre melhor reconhecida nesse mercado tdo competitivo atualmente.

Considerando a problematica deste trabalho buscou-se conhecer o nivel de satisfacdo no
trabalho dos alunos de Administragédo da Fema, que se mostraram nem satisfeitos e nem

insatisfeitos. Sendo o salario e as promocdes os fatores de menor contentamento.

Foi possivel perceber a importancia que a satisfacdo traz para um ambiente
organizacional saudavel e produtivo, como também identificar acdes que podem levar a

um maior contentamento dos colaboradores.

Conclui-se que a satisfacdo no trabalho € um fator constante recorrente no ambiente
organizacional que deve ser administrado e aplicado de forma precisa e democratica
sempre com o intuito de um ambiente de trabalho bom, positivo, visando o crescimento da
organizagéo, a otimizagao de profissionais cada vez mais capacitados e com vontade de
trabalhar fazendo o que realmente quer e gosta, sempre dando a maior e melhor

colaboracédo em termos de qualidade do produto.

Estudar a satisfacdo em futuros administradores pode proporcionar uma reflexdo sobre o
gue é estar em lados opostos da mesma situacdo, como colaboradores geridos e como
gestores. Sugere-se, portanto, que outras pesquisas sejam realizadas e mais resultados

possam ser analisados.
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APENIDICE A - ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO

Adaptada de Siqueira (2008)

As frases a seguir tratam sobre alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um desses aspectos. Dé suas respostas
anotando nos quadrados em frente as frases que correspondem ao numero (de 1 a 5) que

melhor representa a sua opinido. Considerando que:
1 = Totalmente Insatisfeito 2 = Parcialmente Insatisfeito
3 = Nem Insatisfeito / Nem Satisfeito 4 = Parcialmente Satisfeito

5 = Totalmente Satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me... 112[3]4]|5
1. Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de

trabalho

2. Com o0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu

setor.

3. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta

empresa.

4. Com as garantias que a empresa oferece a quem é

promovido.

5. Com o0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

6. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram para
mim.

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

8. Com 0 meu salario comparado a minha capacidade
profissional.

9. Com o interesse de meu chefe pelo meu. Trabalho.

10. Com a maneira como esta empresa realiza promocdes 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.
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No meu trabalho atual sinto-me... 1/12|13|4|5

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 preocupacoes exigidas pelo meu trabalho.

19. Com o entendimento entre meu lider e eu.

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

21. Com meu salério comparado aos meus esfor¢cos no
trabalho.

22. Com a maneira como meu lider me trata.

23. Com a variedade de tarefas que realizo.

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

25. Com a capacidade profissional do meu lider.

SIQUEIRA, Mirlene M. M. (Col.) Escala de Satisfacdo no Trabalho. In: Medidas do Comportamento
Organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestéo. Porto Alegre: Artes Médicas, 2008.
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ANEXOS A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) participante:

Sou estudante do curso de Administracdo de Empresas da Fundacgéo
Educacional do Municipio de Assis - FEMA. Estou realizando uma pesquisa sob
supervisao da professora orientadora Danielle Cristina Ferrarezi Barboza, cujo objetivo &
conhecer o nivel de satisfacdo no trabalho dos alunos de Administracdo da Fema.

Sua participacado envolve responder a um questionario contendo 25 perguntas.

Essa pesquisa ndo oferece riscos e nem custos aos pesquisados e ficam
preservados os direitos ao sigilo quanto a sua identidade. Essa investigacdo tem
propoésitos académicos e cientificos. Na publicacdo dos resultados desta pesquisa, sua
identidade ser4 mantida no mais rigoroso sigilo.

A participacdo nesse estudo é voluntaria e se vocé decidir ndo participar ou quiser
desistir de continuar em qualquer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo.

Mesmo nao tendo beneficios diretos em participar, indiretamente vocé estara
contribuindo para a compreensdo do fenbmeno estudado e para a produgcdo de
conhecimento.

Atenciosamente,

Alex Leite Coradi Danielle Cristina Ferrarezi Barboza
Pesquisador Orientadora

Consinto em participar deste estudo e declaro ter recebido todas as orientacdes
necessarias do conteudo.

Data: 12/05/2017.



