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Resumo

O capital humano de uma organizagdo vem sendo tomado como um dos focos principais em questoes
estratégicas, observando-se que ¢ através dele que as empresas possuem maiores chances de crescimento e
desenvolvimento. Desta forma, optou-se como objetivo, verificar por meio da Escala de Satisfacdo no Trabalho
(EST), qual ¢ o indice de satisfagdo dos colaboradores de uma empresa que atua no ramo de venda de autopegas.
Portanto, considerando a EST, o estudo foi baseado em cinco dimensdes da satisfacdo no trabalho: a satisfagdo
com os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho ¢ com as promogdes. Como todos os
estudos cientificos requerem utilizar-se de uma metodologia especifica, este utilizou uma pesquisa bibliografica
descritiva e estudo de caso tendo como base o método indutivo. Sendo assim, foi realizada uma pesquisa com
abordagem qualiquantitativa que permitiu verificar quais os indices de satisfacdo no trabalho, coletando-se os
dados através de questionario aplicado aos colaboradores. Os resultados demonstram que os colaboradores
encontram-se satisfeitos, entretanto, foram colocados enfoco alguns pontos de indiferencga referentes ao plano de
carreira e a politica em relacdo as tarefas desenvolvidas, necessitando-se de estratégias de gestdo que viabilizem
atingir maiores niveis de satisfagdo no trabalho.
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Abstract

The human capital of an organization has been taken as one of the main focuses on strategic issues, observing
that it is through it that companies have greater chances of growth and development. Thus, the objective was to
verify, through the Occupational Satisfaction Scale (EST), the satisfaction index of the employees of a company
that operates in the auto parts sales area. Therefore, considering EST, the study was based on five dimensions of
job satisfaction: satisfaction with colleagues, salary, leadership, the nature of work and promotions. As all
scientific studies require the use of a specific methodology, it used a descriptive bibliographic research and case
study based on the inductive method. Therefore, a research was conducted with a qualitative-quantitative
approach that allowed to verify the satisfaction indexes in the work, being collected the data through a
questionnaire applied to the collaborators. The results demonstrate that the employees are satisfied, however,
some points of indifference regarding the career plan and the policy regarding the tasks developed were focused,
and management strategies are needed to achieve higher levels of job satisfaction.
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1. INTRODUCAO

Em nenhuma outra época nas organizagdes, as pessoas foram tdo valorizadas como
atualmente em relacdo as suas habilidades e competéncias (Marquardt & Engel 1993;
Sant’anna et al., 2005). E juntamente neste contexto a satisfagdo no trabalho ¢ uma tematica
que vem ganhando espaco nos diferentes tipos de negdcios no mercado. Com o passar do
tempo muitas pesquisas mostram os beneficios que uma organizac¢ao pode ter proporcionando
que seus colaboradores sintam-se satisfeitos e motivados. Através deste estudo, percebeu-se
que os colaboradores tornam-se mais produtivos e interativos com a empresa, bem como,
possuem maior facilidade para atingir metas e obter resultados positivos quando estdao
satisfeitos no trabalho.

Fu (2014) e Silva et al (2017) relatam que a diminuicdo da satisfacdo no trabalho pode
influenciar nos indices de produtividade, nos custos com a assisténcia médica, no absenteismo
e na rotatividade, ja que existente uma relagdao consideravel e correlata entre componentes do
contexto organizacional e satisfacdo. Ou seja, uma empresa onde ndo investe no bem estar de
seus colaboradores e ndo se preocupa em fornecer um ambiente de trabalho adequado pode ter
um aumento nos seus custos operacionais.

As organizagdes vivem uma constante disputa por clientes, nichos de mercados e inovagdes
em um pardmetro nunca visto antes. Com isso, sdo levadas também a competirem por um dos
principais recursos disponiveis: o capital humano (Bartlett & Ghoshal 1987; Sant’anna et al.
2005). Pode-se inferir que o capital humano se tornou uma das pecas chave para uma
organizagdo obter sucesso. Todavia, se faz necessario que a empresa busque conhecer os
colaboradores visando planos de melhorias continuos que atendam seus anseios e
proporcionem um ambiente de trabalho produtivo e saudavel.

Sendo assim, o presente trabalho tem como objetivo, verificar qual o indice de satisfacdo no
trabalho. Sendo obtidos os dados por meio de questionario aplicado na matriz da empresa
localizada no municipio de Toledo - PR, e na filial localizada no municipio de Francisco
Beltrdo — PR. Para tanto, buscou-se responder a seguinte problematica: qual o nivel de
satisfacao dos colaboradores que atuam na comercializagdo de pecas automotivas?

Para mensurar os niveis de satisfagado, utilizou-se da ferramenta EST (Escala de Satisfacdo no
Trabalho). A mesma ¢ uma medida multidimensional construida e validada com o objetivo de
identificar o grau de satisfagdo do colaborador através de cinco dimensdes do trabalho, sendo
elas: satisfacdo com os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e as
promogdes. (Siqueira, 2008).

Para tanto, além desta introducdo, o trabalho apresenta-se dividido em cinco partes. Na secao
dois, expressa sobre o comportamento organizacional, satisfagdo e motivagdo dos
colaboradores. Em seguida, na secdo trés, apresenta-se a metodologia onde sdao descritos os
propositos e os caminhos metodologicos utilizados na pesquisa. A apresentagdo e analise dos
resultados sdo apresentadas na secdo quatro. A quinta e ultima se¢dao demonstra as
consideragdes finais relativas ao estudo proposto.

2. COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional consiste no estudo regrado das acdes e atitudes das pessoas
que compdem uma organizagdo. O mesmo procura utilizar evidéncias cientificas obtidas sob
condicdes controladas, medidas e interpretadas para a atribuicdo de causa e efeito. O estudo
do comportamento organizacional pode contribuir de forma positiva ndo somente para uma
organizagdo, mas para os profissionais que nela atuam (Robbins, 2007).



Sao grandes os beneficios oriundos do estudo do comportamento organizacional, embora os
resultados ndo serem imediatamente visiveis. Neste contexto, o estudo e a aprendizagem do
comportamento organizacional possibilitam quatro vantagens: o desenvolvimento das
habilidades; crescimento pessoal; melhoria da efic4cia organizacional; apuro e refinamento do
bom senso (Dubrin, 2006).

Dentro o dmbito do comportamento organizacional é possivel citar uma variavel importante: o
clima organizacional, o mesmo estd diretamente ligado com o capital humano que compode
uma organizagdo. S3o as pessoas que contribuem com o clima para que seja favoravel,
facilitando assim o alcance de objetivos almejados (Araujo & Garcia, 2010). Para tanto, o
clima existente em uma organizacdo pode influenciar diretamente no comportamento humano.

Neste sentido, o clima organizacional reflete a qualidade do ambiente de trabalho constatado
pelas pessoas. O mesmo ¢ fortemente influenciado pela cultura da empresa. (Schein, 1985;
Lacombe, 2011). A cultura contempla o que ¢ prezado pela empresa, estilos de liderancga, os
procedimentos e rotinas, as definicdes de sucesso onde tornam uma organizacdo Unica em
meio a tantas opgoes (Cameron & Quinn, 2006; Silva et al. 2017).

A cultura organizacional norteia através de seus valores e crencas, qual o comportamento que
um individuo deve adotar dentro de uma organizagao (Hartnell, Ou & Kinicki, 2011; Silva et
al., 2017). Diante deste contexto, tendo observado quanto ao comportamento organizacional,
cabe dar sequéncia no referencial teorico considerando quanto a satisfagdo e motivacao de
colaboradores.

2.1 Satisfacao e motivaciao de colaboradores

De acordo com Hauff et al., (2015) e Silva et al., (2017) a satisfacdo no trabalho ¢ uma
variavel de relevancia no ambito organizacional. A mesma ¢ resultante da percepc¢ao que o
colaborador tem sobre seu trabalho, envolvendo os aspectos afetivos que ele considera
satisfatorios ou ndo (Andrade et al., 2017; Locke, 1976, Martins & Santos, 2006; Silva et al.,
2017).

Para Tamayo (2001); Warr (2007); Silva et al., (2017), a satisfacdo estabele uma relagdo com
inimeros aspectos presentes no ambiente organizacional, relacionados a remuneragao, relacao
com os colegas e superiores, carreira, clima organizacional, autonomia e conteudo do
trabalho, segurancga no trabalho, posi¢cdo alcangada pelo trabalho realizado, justiga percebida
pelo colaborador. Sendo assim, a insatisfacdo do colaborador pode desenvolver para a
empresa certos efeitos que merecem atencdo como alguns custos organizacionais. Por
exemplo: o absenteismo e a rotatividade (Wagner & Hollenbeck, 2006).

Entretanto observa-se que o fornecimento de treinamento, variedade, independéncia e controle
elevam em maioria a satisfagdo dos colaboradores. O quanto os individuos apreciam o
contexto social em que trabalham também apresenta uma correlacdo com a satisfagdo.
Colaboradores satisfeitos e comprometidos apresentam menores taxas de rotatividade,
absenteismo e comportamentos desviantes, demonstrando maior desempenho. Por terem o
foco de manter demissdes e faltas em niveis baixos os gestores devem ter atitudes que gerem
iniciativas relacionadas ao ambiente de trabalho (Robbins, 2010).

Percebe-se que a satisfacdo estd interligada com algumas variaveis, por exemplo, a motivagao
que o colaborar possui referente ao seu trabalho que exerce influéncia no que diz respeito a
sua produtividade. Mas o que seria a motivacao? De acordo com Vergara (2007) a motivagao
¢ uma forga, uma energia, algo que nos impulsiona em prol de um objetivo. A mesma ¢
intrinseca, ou seja, nasce de dentro para fora, do nosso interior.



Convém desta forma, considerar que Maslow (1943) demonstra as necessidades humanas
organizadas em uma piramide de importancia no comportamento humano. A base da piramide
refere-se as necessidades mais baixas e recorrentes chamadas primarias e, no topo, as
secundarias onde sdo as mais sofisticadas e intelectualizadas. E possivel observar através da
Figura 1.

Neces
sidades
Auto
Realiza¢ao

Necessidades
de Estima
Mecessidades Sociais

~

Mecessidades de Seguranga ;

Mecessidades
. Primarias
/ Mecessidades Fisiologicas \

-

Figura 1 — Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow.
Fonte: Faculdade de sao Luiz Franga (2017).
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As necessidades fisioldgicas constituem a parte mais baixa das necessidades humanas. Sao
necessidades inatas, como a fome, sede, sono etc. Sua principal caracteristica ¢ a preméncia:
se alguma dessas necessidades ndo esta satisfeita domina a direcdo do comportamento da
pessoa (Maslow, 1943; Chiavenato, 2008).

J& o segundo nivel condiz com as necessidades de seguranca que levam a pessoa a se proteger
de qualquer perigo real ou imaginario. E de grande valia, pois as pessoas tém uma relagio de
dependéncia com a organizagdo, onde as relagdes gerenciais autoritdrias ou as decisdes
erradas podem provocar incerteza e/ou inseguran¢a quanto a permanéncia das pessoas no
trabalho. As necessidades sociais (terceiro nivel) sdo de participacdo, aceitagdo por parte dos
colegas, troca de amizades, afeto e de amor. S3o visiveis no comportamento quando as
necessidades mais baixas se encontram levemente satisfeitas. A necessidade social quando
ndo atendida torna a pessoa resistente, antagénica e hostil com relagao 4s pessoas que o
cercam (Maslow, 1943; Chiavenato, 2008).

Maslow (1943) apud Chiavenato (2008) ainda discorrem sobre a satisfacao da necessidade de
estima que conduz a sentimentos de autoconfianga, valor, forga, prestigio, poder, capacidade e
utilidade. A sua frustracao pode trazer sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e
desamparo, podendo acarretar em desanimo ou atividades compensatorias.

A necessidade de autorrealizagdo estd no topo da piramide, a mesma se refere ao potencial e
desenvolvimento continuo do individuo ao longo de toda a vida. Quanto mais a pessoa obtém
retornos de satisfacdo mais importantes se tornam e reforgardo a sua busca. (Maslow, 1943;
Chiavenato, 2008).

Conforme abordado por Maslow e Chiavenato, pode-se perceber que todo o ambiente que
envolve uma organizagdo poderd influenciar na satisfacdo, motivacdo e no desempenho
produtivo do colaborador. Faz-se necessario comentar as palavras de Gurgel (2001), o qual
relata que a produtividade ocorre por meio da fixacdo de recursos e da sua aplicagdo no
trabalho. Isso requer a presenga de pessoas, tecnologia e conhecimento ampliado dos recursos
financeiros. Porém, depende unicamente da tarefa de administrar, gerenciar, deixar o trabalho



produtivo e o trabalhador realizado e feliz, tornando o trabalho mais atrativo aos seres
humanos.

A produtividade é consequéncia, vem por ultimo. E resultante da producio de equipes
capacitadas, apaixonadas, ferramentas adequadas, recursos, conhecimento, visdo, tecnologia,
gestdo e satisfagao com o trabalho (Gurgel, 2001).

3.0 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho utilizou uma pesquisa bibliografica descritiva e estudo de caso tendo como base
o método indutivo, uma vez que o mesmo consiste em enumerar os enunciados sobre o
fendmeno que sera pesquisado. Através da observagdo, procura-se encontrar algo que esta
geralmente presente na sua ocorréncia (Andrade, 2007).

A coleta de dados se deu por meio da aplicagdo de questiondrio estruturado com base Escala
de Satisfagdo no Trabalho — EST, sendo uma medida multidimensional que possui o objetivo
de avaliar o grau de satisfacdo do colaborador frente a cinco dimensdes do seu trabalho: a
satisfacdo com os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as
promocgaes.

Para obter as informagdes necessarias para este estudo, o questionario foi aplicado em uma
reunido realizada pelo gestor da filial em Francisco Beltrdo - PR, onde todos puderam
responder tranquilamente, e assim que foram respondidos aconteceu o recolhimento dos
mesmos. Todos que compdem a empresa puderam participar da pesquisa, inclusive os
gestores.

Ja em Toledo - PR, foi obtida a colaboracdo da empresa onde os questionarios foram
mandados por malote através da filial de Francisco Beltrdo, com as recomendacdes de
aplicacdo, abrangendo também, todos os niveis hierdrquicos da empresa. Foram aplicados
sessenta questionarios em Francisco Beltrdo e trinta e seis em Toledo, totalizando um publico
de respondentes de noventa e seis trabalhadores.

4.0 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Com o presente estudo verificou-se através das analises dos resultados os niveis de satisfagcdo
dos colaboradores em cinco dimensdes do trabalho sendo: satisfagdo com os colegas; com o
saldrio; com a chefia; a natureza do trabalho e as promog¢des. Portanto, na aplicagdo da EST,
buscou-se primeiramente saber sobre o nivel de satisfagdo com colegas de trabalho, em que
foram feitos alguns questionamentos conforme pode ser observado na Figura 1.

Dimensao: Satisfacdo com os
colegas

1- Com o espirito de... 5,08
6 - Com o tipo de amizade... 5,6
14 - Com a maneira como me... 5,79
17 - Com a quantidade de... 5,6
24 - Com a confiancga que eu... 5,06

5,42
46 48 5 52 54 56 58 6

Figura 1 — Satisfagdo com os Colegas.
Fonte: Pesquisa do autor (2017.



Apurado a primeira dimensao referente a satisfagdo com os colegas de trabalho, obteve-se um
resultado de 5,42, considerando-se a média dos questionamentos que a compdem. Ou seja, a
mesma se enquadra nos parametros de satisfacao.

Desta forma, entende-se que o resultado positivo apontado pelos colaboradores ¢ fator
impulsionador de motivagdo, o que contribui para possivel aumento da produtividade no
ambiente laboral. Outro ponto a se enfatizar, ¢ que na medida em que uma relacdo fraterna
com os colegas de trabalho se estabelece, aumenta a sinergia da equipe mantendo um bom
clima organizacional (Robbins, 2010).

Em contrapartida verifica-se que considerando uma escala de 5 a 7, o resultado da dimensao
se encontra com nivel fragil de satisfacdo (5,42). De acordo com Likert (1971) e Lacombe
(2011) o grau de satisfagao interno da empresa esta diretamente interligado com a motivagao,
lealdade, colaboragdo e aos relacionamentos entre as pessoas, identificacdo com a empresa,
facilidade de se comunicar internamente, integracdo da equipe, dentre outras.

Sendo assim, infere-se que se torna importante realizar trabalhos direciondos as equipes no
trabalho, como por exemplo, praticas de comunicacdo que proporcionem fortalecer os
relacionamentos ndo so entre colaboradores do mesmo departamento como em relagdo aos
outros que integram a empresa.

Dando sequéncia a aplicacdo da EST, buscou-se levantar informagdes quanto a satisfagdo com
o salario, possuindo enfoque de como o colaborador se encontra satisfeito perante o quanto
recebe mensalmente, comparando-se com o quanto trabalha, com a capacidade profissional,
custo de vida, bem como os scus esfor¢os na realizagao do trabalho, sendo os resultados
expostos na Figura 2.

Dimensao: Satisfagdo com o salario

5 - Com o meu salario comparado com o... [N 4,44
8 - Com o meu salario comparado a minha... [N 4,47
12 - Com o meu salario comparado ao custo de... [INEG N 3,39
15 - Com a quantidade em dinheiro que eu... NGNS 4,6
21 - Com o meu saldrio comparado aos meus... [N 4,51
Resultado da dimensdo [N 4,39

3,4 3,6 3,8 4 4,2 4,4 4,6 4,8

Figura 2 — Satisfagdo com o Salario.
Fonte: Pesquisa 2017.

A dimensao referente a satisfacdo com o salario resultou em uma escala de 4,39. Analisando a
Figura 2 de um modo geral, constata-se que os colaboradores estio em um estado de
indiferenca.

Na medida em que os colaboradores se encontram indiferentes diante a fun¢do que realizam
na empresa como consequéncia do seu salario, podem apresentar menor desempenho em suas
atividades. Isso pode incluir o atendimento ao cliente, a diminuig¢do do interesse nos objetivos
da organizacdo e outros aspectos inerentes ao trabalho. O indice de rotatividade também pode
ser influenciado, considerando que o individuo pode ndo estar disposto a permanecer na
empresa onde o saldrio ndo ¢ atrativo e os beneficios sdo reduzidos ou inexistentes.

Desta forma, neste parametro sobre satisfagcdo com o salario, denota-se a importancia de
rebuscar os fatores da piramide das necessidades de Maslow, focando no segundo nivel, onde



se refere a seguranca. Um dos aspectos integrantes desta categoria ¢ a remuneracgdo (salario e
beneficios), e uma vez que esta necessidade ¢ suprida o individuo se sente seguro para buscar
outros niveis de satisfagdo e realizagdo. No entanto, quando isso ndo ocorre podem ser
desenvolvidos sentimentos negativos como a insatisfacdo. ((Maslow, 1943; Chiavenato,
2008).

Posteriormente, questionou-se em relagdo a satisfacdo com a chefia. Neste quesito foi
avaliado o quanto o colaborador esté satisfeito com a capacidade profissional e de organizacao
do chefe, com o interesse que o mesmo tem pelo trabalho dos subordinados, bem como, o
entendimento na comunicagao entre ambos. Sendo assim, demonstra-se os dados obtidos nesta
dimensdo através da Figura 3.

Dimensao: satisfagcdo com a chefia

2 - Com o modo como... >,35
9 - Com o interesse do... 241
19 - Com o... >,88
5,82
5,93

25 - Com a capacidade...
5 52 54 56 55§é§ 6

Figura 3 — Satisfag@o com a Chefia.
Fonte: Pesquisa 2017.

A apuracao geral da escala satisfagdo com a chefia foi de 5,68, como se pode notar na Figura
3, encontrando-se nos pardmetros de satisfacdo, considerando que a escala de satisfacdo ¢ de 5
a’.

Identifica-se de acordo com o resultado obtido, que ndo existe uma percepgdo classificada
como de alta satisfacdo. Neste aspecto tornam-se necessarios cuidados que visem manter
elevado nivel de satisfacdo, tendo como pressuposto que quando o colaborador se encontra
pouco satisfeito com a forma de trabalho e com o pouco interesse do seu chefe, pode agir com
descaso diante de suas fungdes. Em vista disso, foi possivel compreender quanto a satisfacao
com a chefia que o contato direto com seus subordinados serve como aspecto determinante,
onde, se positivo, a empresa tera mais facilidade de obter resultados almejados. Entretanto, se
for negativo, pode dificultar o alcance dos objetivos estabelecidos (Robbins, 2010).

O proximo passo foi verificar o indice de satisfagdo com o trabalho, possuindo foco no
interesse das tarefas, com a variancia que existe entre elas e com a qualidade de vida no
trabalho. Evidenciou-se o nivel de satisfagdo com trabalho conforme os resultados expostos na
Figura 4.



Dimensao: Satisfagdo com a natureza do

trabalho
7 - Com o grau de interesse que... 5,78
11 - Com a capacidade de neu... 529
. 5,5
13 - Com a oportunidade de fazer...
18 - Com as preocupacoes... 5,02
5,22

23 - Com a variedade de tarefas...

46 48 5 52 S,E'3§,6 58 6

Figura 4 — Satisfacdo com a Natureza do Trabalho.
Fonte: Pesquisa 2017.

O resultado da dimensao ¢ de 5,36, o que se encaixa no padrao de satisfaca, porém, estando
baixo. Com isso, ha necessidade de averiguar que alguns dos fatores que norteiam a queda da
satisfacao no trabalho podem estar vinculados ao esfor¢o dos empregadores em aumentar a
produtividade sem demonstrar preocupagdo com a motivagdo de seus colaboradores enquanto
sobrecarga de trabalho e prazos menores ou inatingiveis para a realizacdo das tarefas. A
insatisfacdo no trabalho e o estresse podem gerar na empresa efeitos que ndo devem ser
descuidados, tais como: o aumento da rotatividade, do absenteismo, os custos de assisténcia
medida e a agressividade no ambiente de trabalho (Robbins, 2007).

A ultima dimensao analisada corresponde as promogdes no trabalho, compreendendo-se como
uma via de mao dupla, isto ¢é, o colaborador ird buscar se perceber que a empresa oferece
oportunidades, e a empresa ird promové-las se existir engajamento no desempenho das
atividades e no alcance dos objetivos estabelecidos. Na Figura 5 sdo exibidos os resultados da
dimensao satisfagdo com as promogaoes.

Dimenséao: Satisfagdo com as promogodes

3 - Com o numero de vezes... 4,72
4 - Com as garantias que a... 4,82
10 - Com a maneira como esta... 4,98
16 -Com as oportunidades de... 4,96
20 - Com o tempo que eu... 4,59
Resultado da dimensao 4,82

43 4,4 45 4,6 4,7 48 49 5 5.1

Figura 5 — Satisfacdo com as Promocdes.
Fonte: Pesquisa 2017.

A computacdo da dimensdo no ambito universal foi de 4,82. Detecta-se que os colaboradores
ndo estdo satisfeitos com as possibilidades que a empresa oferece de promogao. Entretanto,
nesta questdo temos duas diretrizes em que a primeira se resume na busca do conhecimento e
de qualificagdo por parte dos colaboradores, € de contrapartida o devido reconhecimento da
empresa.



Destarte, o colaborador deve ter em mente que para atingir cargos mais altos € preciso buscar
desenvolver seus conhecimentos, habilidades e atitudes dentro da empresa. Contudo, a
empresa como meio de auxiliar o monitoramento e possibilidades de qualificagdes dos seus
colaboradores, poderia desenvolver um plano de carreira especificando as qualifica¢des
necessarias para cada cargo, sendo assim, uma forma de motivar seus colaboradores a
buscarem maior desenvolvimento pessoal e profissional.

4.1 Comparacoes entre as médias das dimensoes

Primeiramente, para que se possa apresentar com clareza a comparacdo entre a média das
dimensdes e demonstrar o carater cientifico em que se baseou este estudo, expde-se que se
considera como escore médio os valores de 5 a 7, onde se enquadram nos parametros de
satisfacao. Valores entre 1 e 3,9 tendem a indicar insatisfagao. Ja os valores que se enquadram
entre 4 ¢ 4,9 informam um estado de indiferenga dos colaboradores perante a dimensdo em
questao (Siqueira, 2008).

Partindo para a comparagdo entre os resultados gerais, conforme pode ser observado através
do Quadro 1, o escore médio de todas as dimensdes englobadas na pesquisa ficou entre 4,39
(classificado como indiferenga) e 5,68 (enquadrando-se como satisfagao).

DIMENSOES RESULTADOS
Satisfagdo com os colegas 342
Satisfagdo com o salario 4,39
Satisfacdo com a chefia 5,68
o 5,36
Satisfacdo com a natureza do trabalho
Satisfacdo com as promogdes 4,82

Quadro 1 — Escore Médio.
Fonte: Pesquisa 2017.

Visando ter uma no¢do da importancia de cada dimensdo para os resultados esperados em
relacdo a satisfagdo de forma completa, buscou-se verificar a influéncia que uma ou mais
dimensdes exercem sobre as demais ou numa outra em especifico.

Como percebido que o maior grau de satisfagdao se deu com o chefe imediato (5,68), e que o
menor se refere a satisfacdo com o salario (4,39), cabe destacar que o valor em retribui¢ao ao
emprego da forca laboral determinante em termos de influéncia no indice de satisfagao com o
trabalho. Se considerado a satisfacdo com o salario, identifica-se que assim como no que se
refere as promogoes no trabalho, os indices se apresentam fragilizados. Esses indices podem
contribuir para que os colaboradores adotem um comportamento descomprometido com a
empresa sem se importar em atingir metas, podendo ocorrer uma diminui¢do da
produtividade.

Portanto, ¢ possivel constatar que pode ser o momento da empresa optar por um plano de
carreira vinculado a um auxilio qualificacdo em institui¢des de ensino superior ou nivel
técnico profissionalizante, promovendo treinamentos que gerem oportunidades e levem ao
desenvolvimento dos seus colaboradores.

Deste modo, infere-se que ¢ improvavel tratar da satisfacdo dos colaboradores de forma
individual analisando somente um aspecto do local de trabalho, pois se 0 mesmo nao estiver
satisfeito com uma das dimensoOes surtira efeito nas outras Da mesma forma, se o nivel de
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satisfacao for mais alto a tendéncia ¢ que os indices aumentem em todos os aspectos. Sendo
assim, pode-se entender também que a satisfacdo com a natureza do trabalho pode interferir
na satisfagdo com o saldrio, Neste sentido, o colaborador pode se sentir injusticado com o
quanto recebe analisando as tarefas que executa, podendo ser um fato desencadeador da
intencao em sair da organizagao.

De acordo com Robbins (2010) quando um colaborador estd satisfeito com o seu local de
trabalho, o mesmo poderd desenvolver um comportamento proativo ajudando os colegas,
tornando a relacdo mais afetiva, se colocando a disposicdo e ainda estar propenso a falar bem
da empresa onde trabalha.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Cada vez mais fica perceptivel a importancia do estudo da satisfacdo no trabalho. Observa-se
que o capital humano passou a ter grande relevancia nas organizagdes, sendo tomado como
um dos pontos cruciais em um mercado competitivo.

Desta forma, as pessoas se tornam um ponto chave para obter vantagem competitiva. Entao,
as empresas que procuram investir nos seus colaboradores possuem chances de conquistar
uma fatia maior no mercado. Entretanto, a satisfagdo precisa ser monitorada, ou seja, um
aspecto de constantes melhorias.

Com a realizagdo deste estudo, por meio da escala de satisfacdo no trabalhoo (EST), foi
possivel constatar que os colaboradores em partes estdo satisfeitos, sendo as dimensoes de
maior satisfacdo as que envolvem os colegas, a chefia e a natureza do trabalho. J4 quanto as
dimensdes focadas no salario e nas promogdes, os colaboradores encontram-se indiferentes.

Por conseguinte, também se verificou com o presente trabalho algumas das principais causas
que interferem negativamente no alcance da satisfacdo do colaborador. Nesse contexto
observou-se que a falta de reconhecimento, um clima desfavoravel, um local de trabalho
desagradavel, a inflexibilidade, as poucas ou nulas oportunidades de crescimento profissional,
salarios baixos e a falta de um plano de carreira para os colaboradores influenciam
diretamente para gerar a insatisfacao.

A satisfagdo no trabalho pode aumentar e muito a capacidade produtiva do colaborador e com
isso a empresa podera utilizar da melhor forma essa produtividade para atingir os seus
objetivos. Mas para que isso ocorra, algumas coisas devem ser implantadas ou melhoradas na
empresa, tais como: monitorar os indices de satisfacdo; proporcionar um ambiente agradavel
de trabalho; oferecer feedback; reconhecer os colaboradores que se destacam no trabalho; ser
empaticos com os trabalhadores; implantar uma politica salarial equilibrada com o cargo e as
fungdes que os colaboradores exercem; incentivar a pratica de exercicios, bem como,
implantar a ginastica laboral para manté-los mais dispostos; estimular a relacdo entre os
colaboradores mantendo-os unidos e focados nos objetivos; oferecer beneficios e premiagdes
quando uma meta ¢ alcancada.

Por fim, conclui-se que os gestores e diretores precisam estar atentos no que se refere as
dimensdes de satisfagdo no trabalho, aspecto fundamental para o crescimento e sucesso da
organizagdo. Portanto, compreende-se que os colaboradores devem ser tratados nas
organizagdes como seres humanos que possuem uma esséncia € ndo somente como numeros,
sendo merecedores de reconhecimento e valorizagao.
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