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RESUMO

As grandes evolugdes empresariais que ocorreram ao longo dos anos sdo reflexos de uma
alianga entre as organizacdes e seus individuos, em um ambiente plenamente competitivo e
mutdvel. As pessoas que anteriormente eram tratadas como simples objetos de produgdo,
passam a representar um diferencial no que tange vantagens competitivas para as instituicdes.
Desta maneira, a drea de gestdo de pessoas busca entre muitos de seus processos, promover o
desenvolvimento, proporcionando bem-estar ao colaborador, aumentando desta maneira o grau
de satisfacdo no trabalho, e consequentemente melhora no desempenho e nos resultados
organizacionais. Frente ao exposto, este estudo teve como objetivo analisar os fatores que
alteram e/ou influenciam o grau de satisfacdo no trabalho, tanto assertivamente quanto
negativamente, dos colaboradores de uma Cooperativa de Crédito Catarinense. Para isso, a
abordagem desta pesquisa, caracteriza-se como sendo quali-quantitativa e sua natureza como
aplicada, quanto aos objetivos € considerada descritiva e aos procedimento técnicos
bibliograficos. Baseou-se ainda em um estudo de campo, e por ser realizada em uma
cooperativa especifica pode ser descrito como um estudo de caso. A coleta de dados foi
realizada com aplicagdo de uma entrevista com o diretor operacional, € um questiondrio
disponibilizado via Google Docs para seis postos de atendimento da institui¢do financeira
buscando abranger todos os colaboradores e gestores destas unidades. Para o questiondrio
utilizou-se um modelo desenvolvido e validado por Siqueira (2008) sobre a Escala de Satisfacdo
no Trabalho (EST), que abrange cinco dimensdes: Satisfagcdo com os Colegas, Satisfacdo com
o Salério, Satisfacdo com a Chefia, Satisfacdo com a Natureza do Trabalho e Satisfacdo com as
Promocgdes. Os resultados obtidos demonstram que a maioria dos respondentes encontram-se
com um elevado grau de satisfacdo no trabalho. As unicas dimensdes com percepcoes
considerdveis de insatisfacdo abrangem a Satisfacdo com o Saldrio e a Satisfacdo com as
Promocgdes. Foi feito também uma comparagdo entre as respostas dos colaboradores com as
respostas da entrevista realizada com um dos diretores, onde foi observado que a maioria das
percepgoes de satisfacao e insatisfacdo sdo coincidentes.

Palavras-chave: Satisfagdo no Trabalho. Cooperativa de Crédito. Relacdes Organizacionais.



ABSTRACT

The great business evolutions that have occurred over the years are reflections of an alliance
between the organizations and their individuals, in a fully competitive and changeable
workplace. People, who were formerly treated as mere objects of production, now represent a
differential in terms of competitive advantages for the institutions. In this way, the people
management area searches among many of its processes, promotes development, provides well-
being to the employee, thus increasing the level of job satisfaction and consequently improves
organizational performance and results. Based on what was shown, this study aimed to analyze
the factors that alter and / or influence the level of job satisfaction, both assertively and
negatively, of the employees of a Credit Cooperative in Santa Catarina. For this, the approach
of this research is characterized as being qualitative-quantitative and its mode as applied, the
objectives considered as descriptive and the technical procedures as bibliographic. It was also
based on a collected data, and by being held in a specific cooperative can be described as a case
study. The data collection was carried out with the application of an interview with the
operational director, and a questionnaire made available through Google Docs for six service
stations of the financial institution seeking to cover all employees and managers of these
cooperatives. For the questionnaire it was used a model developed and validated by Siqueira
(2008) on the Work Satisfaction Scale (WSS) , which covers five dimensions: Satisfaction with
the Colleagues, Satisfaction with the Salary, Satisfaction with the Boss, Satisfaction with the
Kind of Work and Satisfaction with the Promotions. The results obtained demonstrate that the
majority of respondents have a high degree of work satisfaction. The only dimensions with
considerable perceptions of dissatisfaction include Salary Satisfaction and Satisfaction with
Promotions. A comparison was also made between the employees’ answers and the interview
with one of the directors, where it was observed that most perceptions of satisfaction and
dissatisfaction coincide.

Keywords: Work Satisfaction. Credit Cooperative. Organizational Relations.
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1 INTRODUCAO

As constantes mudangas que ocorrem no mercado impulsionam as empresas a buscarem
atualizacdo frequente no que abrange a tecnologia, a informac¢do, a comunica¢iao, bem como,
os métodos e modelos utilizados em todas as dreas que abrangem a organizacdo. Carvalho e
Serafim (2012, p. 03) comentam que as “mudangas de grande impacto social influenciam e
recebem influéncia do ambiente, com repercussdes inevitdveis junto aos recursos humanos da
empresa, os quais desembocam nas mudancas das proprias organizacdes e todo o seu repertorio
de problemas e desafios”. O cenario econdmico normalmente rodeado de incertezas dificulta
muitas vezes a tomada de decisdo dos gestores, estes que lutam incessantemente para alcancar
os objetivos e resultados organizacionais.

Para auxiliar os gestores as empresas contam com a drea de gestdo de pessoas, que
deixou de realizar apenas atividades operacionais e legais, para atuar estrategicamente dentro
da corporacdo. A drea tornou-se fundamental no processo de gestdo, monitorando aspectos
relacionados a qualidade de vida, satisfagdo, motivacio e capacitacao de seus colaboradores.
Para Franca (2011, p. 03) “a pedra fundamental da gestdo de pessoas estd na contribui¢ao
conceitual e pratica para uma vida humana mais sauddvel e com resultados legitimos de
produtividade, qualidade, desenvolvimento e competitividade sustentavel”. Em contra partida
os individuos buscam no trabalho o meio para satisfazer suas necessidades. Os estudos sobre
comportamento humano tém buscado compreender essas necessidades humanas no contexto
organizacional, de forma a contribuir para a satisfacdo dos trabalhadores e considerar o impacto
gerado no desempenho, na produtividade e na saude deles (SIQUEIRA; GOMIDE Jr, 2004).

A valorizagdo e preocupagdo dos gestores com os trabalhadores considera fatores
psicoldgicos e sociais, as empresas ampliam seu horizonte deixando de vé-los como meros
empregados para serem tratados como seres humanos com necessidades que precisam ser
supridas (MEDEIROS, 2002). As pessoas satisfazem as necessidades da empresa ao adquirir
conhecimentos e habilidades necessdrias para conduzir as atividades eficientemente, mas
vinculado a isso os gestores devem alinhar os processos para que os individuos também sintam-
se partes ativas da empresa. Importante ressaltar como o fator de satisfacdo no trabalho pode
interferir na saide organizacional, positivamente e negativamente, por isso com uma analise
minuciosa dos colaboradores, uma empresa pode compreender quais sdo 0s aspectos mais

relevantes para a saide organizacional e tracar possiveis estratégias.


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300145#bib0230
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A satisfac@o € resultado ou consequéncia de experi€ncias pessoais, que expandem-se
para o meio organizacional, para a vida social do individuo, podendo representar influéncias do
trabalho sobre a saide mental, da relagdo entre trabalho e vida familiar ou até de interacdo entre
trabalho e vinculos afetivos pessoais. A relevancia da satisfagdo do individuo reflete em
vinculos mais sauddveis no ambiente de trabalho para sustentar uma vida sauddvel no ambiente
familiar e social (SIQUEIRA; GOMIDE Jr., 2004).

Para compreender como esse sentimento de prazer pode influenciar na satisfagao no
trabalho e, consequentemente, no desenvolvimento da instituicdo, cinco dimensdes sao
estudadas no comportamento organizacional dos individuos, sdo elas: a satisfacdo com o
saldrio, satisfacdo com os colegas, satisfacdo com a chefia, satisfacdo com as promocoes e
satisfacdo com o proprio trabalho. Indicadores que buscam mensurar a percepcdo de cada
individuo com relagdo ao comprometimento e a preocupacdo da empresa com Os Seus
colaboradores nas mais variadas situagdes (SIQUEIRA, 2008).

Neste contexto Ferreira e Mendes (2008, p. 111) ressaltam que “diagnosticar como os
trabalhadores avaliam o seu ambiente de trabalho se constitui em um importante desafio para
as abordagens das ciéncias do trabalho”. Nesta perspectiva os autores ainda comentam que
captar, tratar e analisar as representacdes que os individuos fazem no contexto do trabalho, pode
ser um diferencial e ainda promover mudancas que resultaram no bem-estar no trabalho, e na
eficiéncia e eficdcia dos processos produtivos. A satisfacdo no trabalho ainda recebe influéncia
de vinculos do individuo com o trabalho e com a organizacao.

A partir das perspectivas apresentadas a pesquisa se realizou em um ambiente
cooperativista, uma vez que, € uma associacdo que visa a satisfacdo comum entre seus
cooperados, nas questdes econdmicas, € que ao mesmo tempo, € capaz de influenciar as
questdes sociais e culturais de uma regido, de forma a atender todo individuo, englobando
assim, socios, colaboradores e publico em geral.

Para que as cooperativas obtenham crescimento ao longo prazo e uma melhoria continua
de suas competéncias, visando agregar maior valor para seus clientes e para os colaboradores,
precisa manter-se em constante atualizacdo (OLIVEIRA, 2011). O autor mencionado ainda
enfatiza (2011, p. 295) que a “aprendizagem e o crescimento estdo sustentados pelas pessoas —
treinamento e satisfacao -, pela tecnologia da informacao — otimizacao de sistemas -, bem como
pelos processos administrativos que permitem mensurar a relagdo entre os incentivos dados aos

profissionais envolvidos” e consequentemente com os fatores de sucesso da cooperativa.
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Assim, este estudo busca compreender o grau de satisfacdo no trabalho em uma
Cooperativa de Crédito, abrangendo seis postos de atendimento localizados em municipios
préximos de uma regido do Estado de Santa Catarina. A cooperativa iniciou sua trajetéria no
ano de 1984, conta com um quadro de pessoal de aproximadamente duzentos colaboradores,
destes 34 formam a populacao estudada.

Considerando a contextualizacdo exposta, tem-se o seguinte problema de pesquisa:
Quais os fatores que influenciam o grau de satisfaciao no trabalho dos colaboradores de

uma Cooperativa de Crédito Catarinense?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar os fatores que influenciam o grau de satisfacdo no trabalho, tanto
assertivamente quanto negativamente, dos colaboradores de uma Cooperativa de Crédito

Catarinense.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Identificar os fatores determinantes de satisfacdo no ambiente de trabalho dos
colaboradores da cooperativa de crédito, na visao do diretor operacional;

b) Mensurar o grau de satisfacdo dos colaboradores, em func@o dos fatores de satisfacdo
X insatisfacao;

c) Verificar os fatores de satisfacio e insatisfacdo apontados pelos colaboradores e sua

representatividade no ambiente de trabalho;

1.2 JUSTIFICATIVA

Este estudo justifica-se pela importincia das pessoas dentro das empresas e
consequentemente da satisfacdo no trabalho, os individuos sdo partes integrantes e essenciais
em qualquer tipo de organizac¢do, sendo necessdrio investir no bem-estar dos individuos para
que possam estar engajados e contribuam para o crescimento das institui¢cdes, sejam elas

publicas, privadas e, no caso cooperativas. Para Oliveira, Carvalho e Rosa (2012, p. 02) “as
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empresas sao formadas por pessoas e, sem elas ndo existe organizacdo, portanto, o melhor
negocio a ser feito € cuidar da principal poténcia que ela possui para manter-se no mercado
competitivo nos dias atuais”. Os autores ainda ressaltam que ¢ importante e necessario para
toda empresa ter funciondrios que trabalhem em harmonia para que os resultados sejam
positivos, e para isso a empresa necessita propiciar um clima organizacional estdvel.

Torna-se relevante e em especial para a cooperativa objeto da pesquisa, levantar estudos
no que concerne a satisfacao dos recursos humanos, um acompanhamento por parte dos gestores
visto que os colaboradores representam a parte ativa da estratégia organizacional. Concluindo
que o vinculo afetivo com o trabalho vai além do bem-estar do individuo, sendo fator
determinante para os resultados organizacionais (SANTOS; MOURAO, 2011).

Justifica-se também pela importancia das cooperativas no mundo todo, em nosso pais
também ¢€ significante a abrangéncia nos mais variados setores da economia, muitas delas
encontram-se em pequenos municipios e tornam-se referencial para a populagdo regional.
Ainda pode ser elencado como uma oportunidade de arraigar a aprendizagem, visto que, 0 curso
de Administragdo da Universidade Federal da Fronteira Sul é com énfase em Pequenos
Empreendimentos e Cooperativismo, ampliando nossa visdo enquanto futuros administradores.

Certamente as cooperativas tem um papel muito importante, principalmente em nossa
regido, que é extremamente agricola e agroindustrial, onde o inicio da cadeia produtiva é
formado, principalmente, por pequenos produtores. Os associados buscam uma maior
valorizacdo pelos seus bens e produtos, e é nas cooperativas que esses consumidores e
produtores, independentemente de suas atividades econdmicas, se unem em beneficio comum.
Assim, segundo Canton (2009, p. 33) “em Santa Catarina, ha varias décadas, cooperativismo
significa trabalho, renda, habitacdo, ensino e assisténcia. E futuro”.

A importancia desse estudo justifica-se ainda, pois trabalhadores satisfeitos tendem a
produzir melhor, se relacionar melhor com os colegas e ter maior comprometimento com a
organizacdo. Ainda nesta visdo a relacao de trabalho estd ligada a satisfacao, e esta pode exercer
influéncia sobre o trabalhador e afetar a sadde fisica e mental, suas atitudes, comportamento
profissional, social, como também influenciar na vida pessoal e familiar (SIQUEIRA;
GOMIDE Jr, 2004). Compreender a relacdo entre individuo, trabalho e suas necessidades, pode
auxiliar os gestores no desenvolvimento de estratégias organizacionais.

Neste sentido para complementar o trabalho, realizou-se uma revisao sistematica da
literatura, com artigos publicados sobre o tema estudado. Para Marconi e Lakatos (2011, p. 04)

“o investigador, baseado em conhecimentos tedricos anteriores, planeja cuidadosamente o
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método utilizado, formula problema e hip6teses, registra sistematicamente os dados e os analisa
com a maior exatiddo possivel”. Segundo as autoras o procedimento sistematizado ¢ o meio
pelo qual novos conhecimentos sdo coletados, de fontes primdrias ou de primeira mao, exigindo
comprovacao e verificagdo. Conforme Freire (2013, p. 30) a revisdo sistematica da literatura “¢
um processo de levantamento de dados onde sdo exigidas revisdes rigorosas de publicacdes
académicas a procura de indicios que possam levar a identificacio de evidéncias sobre um tema
de pesquisa ou topico na area em pretendida”.

Desta maneira, buscaram-se publicacdes de artigos sobre o tema estudado no Portal de
Periddicos da Coordenacgdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), que é
uma biblioteca virtual que retine e disponibiliza a instituicdes de ensino trabalhos cientificos.
Justifica-se sua utilizagdo pela imensiddao do acervo com mais de 38 mil titulos com texto, 123
bases referenciais, 11 bases dedicadas exclusivamente a patente, além de inimeros livros,
enciclopédias e obras de referéncia, normas técnicas, estatisticas e conteido audiovisual
(CAPES, 2016). A pesquisa realizou-se na primeira semana do més de outubro de 2016 pela
plataforma de Periddicos da Capes, onde inicialmente foram realizadas buscas de artigos
indexadas as palavras-chaves do assunto como satisfacdo dos colaboradores, satisfacdo no
trabalho, satisfacdo no trabalho em cooperativas e satisfacdao no trabalho em cooperativas de
crédito. Em primeiro instante sem sele¢ao alguma de critérios, em seguida artigos em portugués,
publicados nos tdltimos dez anos e revisado por pares. Apds foi feita uma selecao de titulos e
resumos que continham aspectos relacionados com o tema cerca de treze artigos, por fim
selecionados artigos que abordassem claramente o assunto pesquisado. Desta classificacao
restaram alguns artigos que foram utilizados no trabalho, fortalecendo a teoria deste estudo, os
principais autores citados: Siqueira e Padovam (2008); Medeiros (2002); Silva e Tolfo (2012);
Brandio e Reyes Junior (2011).

Outro ponto a considerar relevante € a viabilidade do estudo, através da disponibilidade
de informacdes, onde a cooperativa comprometeu-se em fornecer os dados necessarios para a
constitui¢do da pesquisa, apoiando esta iniciativa, pois acredita que os resultados obtidos serdo
de suma importancia para melhoramento dos processos tanto para a cooperativa, como

associados e principalmente para seus colaboradores.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Para maior compreensdo e entendimento o estudo foi estruturado em seis capitulos:

Introducao, Referencial Tedrico, Metodologia, Histérico da Cooperativa, Andlise e Discussao
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dos Resultados, e as Consideracdes Finais, além do Referencial Teérico e dos Apéndices
localizados no final deste trabalho, a seguir serdo explanados cada um deles. O primeiro
capitulo apresenta a introdu¢do do estudo, com a contextualizacdo do tema e problema de
pesquisa, o objetivo geral, os objetivos especificos, e a justificativa do trabalho.

Na sequéncia, tem-se o segundo capitulo, onde serd apresentado o referencial tedrico
que fundamenta o estudo, apresentando conceitos de diferentes autores sobre seus
conhecimentos sobre o tema. Primeiramente serdo explanados conceitos tedricos sobre gestao
de pessoas, e o individuo no contexto do trabalho. Em seguida, assuntos relacionados as
conceituagdes e evolugdo sobre satisfacdo no trabalho; teorias de motivacdo relacionadas a
satisfacdo no trabalho, vinculos com o trabalho e com a organizagdo, e por fim, adoecimento
no contexto laboral.

O terceiro capitulo sera constituido pelos procedimentos metodoldgicos, englobando a
classificacdo da pesquisa, populacdo e sujeito da pesquisa, além dos instrumentos que serdao
utilizados na coleta dos dados, e por fim a andlise e interpretacdo dos dados.

No quarto capitulo € apresentado o histdrico da cooperativa, para isso foi realizado um
apanhado geral sobre os temas cooperativas e cooperativismo, € em seguida feita a
caracterizacdo da cooperativa de crédito em estudo.

Para o quinto capitulo tem-se a andlise e discussdo dos resultados a respeito da pesquisa
realizada em 2017-1, contendo as andlises referente as problematicas deste estudo. No primeiro
momento € feito um contraste dos dados demograficos e em seguida sido analisadas cada uma
das cinco dimensdes: Satisfacdo com os Colegas, Satisfacdo com o Salario, Satisfacdo com a
Chefia, Satisfacdo com a Natureza do Trabalho e Satisfacdo com as Promogdes.

Por fim, no sexto capitulo serdo apresentadas as consideracdes finais a respeito da
pesquisa desenvolvida, englobando as consideracdes sobre o tema pesquisado, a andlise
referente as problemadticas deste estudo, as limitacdes encontradas, possiveis recomendacoes a
futuras pesquisas que possam ser realizadas nesta drea, afim de contribuir com os processos

didrios da cooperativa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A construcdo de uma base tedrica € importante para a formulacdo do trabalho, pois
apresenta conceitos, definicdes e opinides de diferentes autores a respeito dos temas estudados.
Para a autora Freire (2013, p. 30) “na fundamentagao tedrica o pesquisador devera apresentar
os resultados dos levantamentos bibliogréificos e documentais realizados para identificar tudo
o que j4 foi escrito sobre cada uma das varidveis e a relacio existente entre elas”. A seguir serao

I 0 individuo no contexto do trabalho,

apresentados conceituagdes sobre gestdo de pessoas
conceituagdo e evolucdo sobre satisfagdo no trabalho, teorias de motivacdo relacionadas a
satisfacdo no trabalho, vinculos com o trabalho e com a organizacio e adoecimento no contexto

laboral.

2.1  CONCEITUACOES SOBRE GESTAO DE PESSOAS

As mudangas tornam-se um fator constante no instdvel mundo das relacGes
empresariais, onde transformacdes rapidas, irreversiveis e surpreendentes acabam envolvendo
todos os campos do conhecimento humano. Assim, as mudancas de mentalidade e de
comportamento passam a ser parametros obrigatdrios para que pessoas e institui¢cdes se adaptem
as profundas alteracdes, porém a questdo abrange também um segmento muito grande de
individuos, grupos e institui¢des que resistem o quanto podem a essas transformacgdes e
inovagdes, permanecendo presos a padroes de desempenho ultrapassados, na contra mao da
modernidade administrativa (CARVALHO; SERAFIM, 2012).

As ultimas décadas foram marcadas por intensas mudancas que se processaram ho
ambiente interno e externo das organizacdes, resultando em mudancas significativas em seu
meio interno. Essas transformacdes tendem a serem constantes, principalmente no contexto dos
negdcios, na explosdo da inovagdo tecnoldgica, na globalizacio de mercados, na grande
competi¢do entre as organizacodes, no incessante movimento pela qualidade e produtividade, na
gradativa e intensa desregulamentacdo dos negdcios e mudancgas demograficas, politicas,
sociais e culturais. Como consequéncia de tanta transformacao € inevitavel que as organizacoes
busquem constantes adaptagdes e agdes de melhorias em seu meio ambiente (BASCHIROTTO,

2009).

! Neste trabalho Gestfo de Pessoas e Administracao de Recursos Humanos serdo tratados como sindnimos, embora
tenham caracteristicas e conceitos especificos.
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A autora supracitada ainda infere que visando transformar essas mudancas em
resultados, as empresas passaram a contar com um grande diferencial e uma de suas principais
vantagens competitivas, a drea de Recursos Humanos (RH). Que passou de um papel de
manutenc¢do de status para se transformar na drea capaz de criar organizacdes melhores, mais
répidas, pré-ativas e competitivas. Assim, as atribui¢des da administra¢do de recursos humanos
evoluiram consideravelmente nas tultimas décadas incluido procedimentos basicos aos mais
burocréticos, desde a emissao da folha de pagamento, até um papel mais moderno, o de gestao
estratégica do capital humano da empresa. A drea de RH faz parte da estratégia organizacional
até a operacdo, necessitando desta forma desenvolver ferramentas de apoio para cada etapa do
processo, possibilitando que os talentos estejam adequados a sua fun¢do, incentivando seu
desenvolvimento no ambiente de trabalho (BICHUETTI, 2011). De acordo com a autora

Baschirotto (2009, p. 47):

Um modelo de gestao de pessoas voltado para a estratégia crescia na ARH no inicio
da década de 80, passando a exercer um papel mais representativo: definindo critérios,
metodologias, técnicas, politicas, entre outros. Impulsionado pela competividade do
mercado, buscou-se uma atuacido mais voltada para a orientagdo, apoio e assessoria
dos gestores da drea, e uma maior atengdo as competéncias, qualidade e produtividade.

A partir da década de 90 surgem questionamentos sobre a forma como vinha sendo
desenvolvida a ARH nas organizacdes. Uma das criticas estava voltada ao termo recurso, se as
pessoas eram tratadas como recursos, precisavam ser administradas, para obter-se delas o
maximo rendimento possivel, consequentemente sendo consideradas parte do patrimodnio da
empresa. Os criticos propdem entdo neste periodo que as pessoas sejam tratadas como parceiros
das organizacdes, passando a ser reconhecidas como fornecedoras de conhecimento,
habilidades, capacidades e inteligéncia da organizacao. Desta maneira os individuos compde o
capital intelectual das empresas, passando a ser parceiros do negdcios e ndo simples
empregados (GIL, 2011). Somente com a abertura da economia e a estabilidade econdmica e
politica, que ocorre a partir da década de 90, que a pressdo por maior competitividade atinge as
empresas brasileiras de forma mais intensa. Foi neste periodo que a importancia de um repensar
da gestdo de pessoas no Brasil comecou a ganhar forca (DUTRA, 2011).

A denominacdo de recursos humanos evoluiu nas ultimas décadas, para relacOes
industriais, gestdo de gente, administragcdo de recursos humanos (ARH), gestdo de pessoas, drea
de pessoal, e gestdo de capital humano (BICHUETTI, 2011). Para alguns autores a expressao
gestdo de pessoas visa substituir administracdo de recursos humanos, os argumentos em prol

dessa mudanc¢a de nomenclatura seria que a ARH € muito restritiva, implicando na percepcao
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das pessoas que trabalham em uma empresa apenas como recursos, ao lado dos recursos
financeiros e de materiais, enquanto para a gestdo de pessoas os individuos ndo sdo somente
empregados ou funciondrios, mas sim cooperadores e parceiros (GIL, 2011). Neste trabalho
estas nomenclaturas serdo tratadas como sindonimos, evitando repeti¢des de palavras no decorrer
do trabalho, embora conceitualmente tenham caracteristicas especificas. A seguir serdo
expostos alguns conceitos destas terminologias.

Segundo Dessler (2003, p. 02) o conceito de administracdo de recursos humanos refere-
se ‘“as praticas e as politicas necessdrias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no
trabalho de gerenciamento, especificamente a contratacdo, ao treinamento, a avaliacdo, a
remuneracao e ao oferecimento de um ambiente bom e seguro aos funciondrios da empresa”.

No que concerne a gestio de pessoas Gil (2011, p. 17) comenta que € “a funcdo gerencial
que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”. Assim, a gestdo de pessoas estd integrada com
aspectos fundamentais ligados a vida social, como as experi€ncias sobre as relacdes de trabalho,
o contrato psicoldgico entre o que a pessoa quer da empresa e o que estd quer de seu pessoal,
perfis dos individuos, tipos de personalidade, grupos, equipes, liderancgas, processos de
cooperacao, competi¢do, cultura organizacional, valores e questdes éticas (FRANCA, 2011).

Assim, no decorrer dos anos a drea de gestdo de pessoas comec¢a ganhar significado

diferente dentro das organizacdes, segundo Chiavenato (2010, p. 04):

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as organizagdes
estdo mudando os seus conceitos e alternado as suas praticas gerenciais. Em vez de
investirem diretamente nos produtos e servigos, elas estdo investindo nas pessoas que
entendem deles e que sabem como cria-los, desenvolve-los, produzi-los e melhora-
los. Em vez de investirem diretamente nos clientes, elas estdo investindo nas pessoas
que os atendem e os servem e que sabem como satisfaze-los e encanta-los. As pessoas
passam a construir o elemento bdsico do sucesso empresarial. Fala-se hoje em
estratégia de recursos humanos para expressar a utilizacdo deliberada das pessoas para
ajudar a ganhar ou manter uma vantagem auto-sustentada da organizac@o em relagdo
aos concorrentes que disputam o mercado.

Uma vez que a administracdo de recursos humanos auxilia as organizagdes na captacao,
atracdo, manuten¢do e desenvolvimento de talentos humanos, torna-se fundamental que exista
uma administracio voltada a gestdo de recursos humanos estratégica, para que a continuidade
da existéncia da organizacdo possa ser determinada pela qualidade agregada aos produtos e
servicos, ao capital intelectual motivado e com alto nivel de qualidade pessoal e profissional.
As atividades relacionadas a area de gestdo de pessoas baseiam-se em ajudar a organizagdo no

desenvolvimento e a manter a qualidade de vida no trabalho, aprimorar a capacidade da empresa
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em adequar-se as mudangas, viabilizar politicas éticas e comportamento socialmente
responsaveis, aumentar a autorrealizacio e a satisfacio dos empregados no trabalho,
proporcionando competitividade a organizacdo (BASCHIROTTO, 2009).

Para Chiavenato (2010) a gestdo de pessoas ajuda o administrador a desempenhar os
processos administrativos de planejar, dirigir, organizar e controlar, pois ele ndo realiza seu
trabalho sozinho, mas através de pessoas que formam sua equipe. E com sua equipe de
subordinados que o administrador executa suas tarefas e alcanca as metas e objetivos
organizacionais. Por isso para o desenvolvimento da empresa, a escolha de pessoas certas, na
funcdo e no tempo certo, com conhecimento e habilidades sdo essenciais. No quadro a seguir
encontram-se um conjunto dos principais processos dindmicos e interativos da gestdo de

pessoas, sdo os processos de: agregar pessoas, aplicar pessoas, recompensar pessoas,

desenvolver pessoas, manter pessoas € monitorar pessoas.

Quadro 1 - Os seis processos de Gestdo de Pessoas Chiavenato (2010, p. 15).

Processos utilizados para incluir novas pessoas na empresa. Podem ser
Agregar denominados processos de provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem
Pessoas recrutamento e a seleg@o.

Processos utilizados para desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar na
Aplicar empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem desenho organizacional
Pessoas e desenho de cargos, andlise e descrigdo de cargos, orientacdo das pessoas e
avaliacdo do desempenho.

Processos utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades
Recompensar Pessoas | individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneracdo e beneficios e
servigos sociais.

Processos utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e
pessoal das pessoas. Envolvem seu treinamento e desenvolvimento, gestdo de
Desenvolver Pessoas competéncias, aprendizagem, programas de mudancas e desenvolvimento de
carreira e programas de comunicacgio e consonancia.

Processos utilizados para criar condi¢des ambientais e psicoldgicas satisfatdrias

Manter para as atividades das pessoas. Incluem administracdo da cultura organizacional,
Pessoas clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manuteng@o de relagdes
sindicais.

Processos utilizados para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e
Monitorar verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de informagdo gerencial.
Pessoas

Fonte: Elaborado pela autora 2017.

O autor acima mencionado ressalta que todos esses processos sdo interligados e
relacionados entre si. Um processo de agregar pessoas pode exigir um intenso processo de

desenvolver pessoas para compensar suas falhas. Se o processo de recompensar pessoas € falho,
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ele pode exigir um intenso processo de manter pessoas, por isso um equilibrio na conducao de
todos os processos ¢ fundamental para as empresas. Para Baschirotto (2009, p. 32) “as pessoas
sdo agregadas as organizagdes para ocupar determinados cargos desde que correspondam aos
critérios estabelecidos no desenho do cargo e ao desempenho que se espera deles”. Para

complementar Chiavenato (2010, p. 08) enfatiza:

A drea de gestdo de pessoas (GP) é uma drea muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizagdes. Ela é extremamente contingencial e situacional, pois
depende de vérios aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da
estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do
negocio da organizagdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos, do estilo de
gestdo utilizado e de uma infinidade de outras varidveis importantes.

Dutra (2011, p. 57) destaca que “o ambiente onde nos inserimos exige um modelo de
gestdo de pessoas que estimule e ofereca suporte ao desenvolvimento mutuo da empresa e das
pessoas e que ofereca a ambas orientacdo para esse desenvolvimento de forma clara, simples e
flexivel”. Desta maneira Baschirotto (2009) comenta que ndo ha mais espaco no mercado para
empresas que seguem modelos de gestdo antiquados. A evolucdo e o crescimento da drea de
recursos humanos tem aumentado significativamente nos ultimos anos, impulsionada pelas
mudancas do mercado de trabalho e das rupturas do pensamento relacionado as estratégias de
negocios referente a impasses relacionados a competitividade e ao desenvolvimento de
competéncias importantes para o negdcio.

A partir da contextualizacdo apresentada nota-se a importancia que o individuo
representa para o crescimento das organizagcdes, € o papel da administracdo de recursos
humanos em coordenar o desenvolvimento deste pessoal. Este trabalho busca analisar o quanto
as pessoas estdo relacionados com a organizacdo, e o quanto percebem seu reconhecimento
perante o trabalho que realizam, tornando essencial um aprofundamento da relagdo do individuo

no contexto do trabalho.

22 OINDIVIDUO NO CONTEXTO DO TRABALHO

O comportamento humano decorre de caracteristicas herdadas inicialmente dos pais e
depois das influéncias que o ambiente exerce sobre as pessoas. A psicologia social procura
compreender a importincia de cada fator para a forma de ser de cada individuo, também em
seu local de trabalho, desenvolvendo conceitos que permitem analisar as tarefas repetitivas, as

expectativas com o trabalho, as caracteristicas individuais diante dos sucessos e frustagdes e os
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tipos de lideranca que existem no comportamento humano. Os problemas de comportamento
sd0 um conjunto de aspectos econOmicos, culturais, tecnoldgicos, politicos e de saude
(FRANCA, 2011).

Nesta perspectiva a gestao de pessoas € formada, segundo Chiavenato (2010), por pessoas
e organizagOes, sendo que os individuos permanecem grande parte de sua vida dentro das
organizacdes, um dependendo do outro para alcancar sucesso, ou seja, uma relacdo de mutua
dependéncia onde ha beneficios reciprocos. O trabalho toma bastante tempo da vida e dos
esfor¢os das pessoas, por outro lado dependem dele para sobreviver e obter sucesso pessoal.
Ainda segundo o autor, as pessoas dependem das organiza¢des em que trabalham para atingir
objetivos pessoais e individuais, enquanto as organizagdes dependem das pessoas para operar,
produzir seus bens e servigos, atender seus clientes, competir nos mercados € atingir seus
objetivos globais e estratégicos.

Para Oliveira, Carvalho e Rosa (2012, p. 02) “as empresas sdo formadas por pessoas e,
sem elas ndo existe organizacdo, portanto, o melhor negdcio a ser feito é cuidar da principal
poténcia que ela possui para manter-se no mercado competitivo nos dias atuais”. Os autores
ainda ressaltam que € importante e necessdario para toda empresa ter funciondrios que trabalhem
em harmonia para que os resultados sejam positivos. Para alcancar estes objetivos os
departamentos precisam trabalhar unidos para que a empresa consiga obter sucesso, contando
com um bom relacionamento interpessoal, bem como, um clima organizacional estdvel
propiciando o bem estar da equipe.

Martins (2008, p. 29) comenta que o “clima organizacional ¢ um conceito importante para
a compreensdo do modo como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das
pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho das organizagdes”. A autora
ressalta que o clima organizacional tem influéncia do ambiente interno de trabalho sobre o
comportamento humano. Compreende que o clima organizacional tem conceitos confusos ora
entendido como sindnimo de clima psicolégico, e por outro aspecto entendido como outros
construtos como satisfagdo no trabalho e cultura organizacional.

Conforme Brandao e Reyes Jr (2011, p. 39) “a medida em que a cultura organizacional é
percebida e aceita entre os membros de uma empresa, observa-se um impacto substancial na
atitude e no comportamento do trabalhador e no desempenho da organizacao”. Na visao de
Chiavenato (2010, p. 173) afirma que “a cultura organizacional representa as percepgoes dos
dirigentes e colaboradores da organizacio e reflete a mentalidade que predomina na

organiza¢do”. Ainda o autor Chiavenato (2010, p. 173) real¢a que “a cultura organizacional
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representa as normas informais e nao-escritas que orientam o comportamento dos membros de
uma organizagdo no dia-a-dia e que direciona suas agdes para o alcance dos objetivos
organizacionais”.

Com as complexas variacdes do ambiente organizacional seja de natureza fisica,
estrutural, funcional, social, politica ou econdmica em que as pessoas estdo inseridas, qualquer
individuo pode desenvolver percepcoes, sentir afeto e construir inten¢des particulares sobre o
trabalho abrangendo o todo ou aspectos especificos. Podem ocorrer neste sentido diferenciagdes
entre as pessoas na identificag@o ou ligacdo com as atividades laborais (SIQUEIRA; GOMIDE
JR., 2004).

Neste sentido o trabalho tem um significado para cada individuo, e encontrar esse
significado no trabalho motiva a pessoa a crescer junto com a empresa, compatibilizando seus
interesses pessoais com os objetivos empresariais (VERGARA, 2012). O envolvimento com o
trabalho € tratado por Siqueira e Gomide Jr. (2004) como um dos principais vinculos afetivos
do individuo com as atividades profissionais, este envolvimento com o trabalho estaria atrelado
a trés caracteristicas do individuo: pessoas que acreditam em sua capacidade de controlar fatos
que ocorrem em suas vidas; que tem uma visao positiva de si mesmas; € que conseguem ver no
trabalho que realizam um meio de crescer e satisfazer suas necessidades mais complexas como
seres humanos.

Segundo Silva e Tolfo (2012, p. 345) os estudos mais cldssicos sobre significados do
trabalho foram desenvolvidos em 1987 por pesquisadores do grupo MOW (Meaning of
Working). Para o grupo, o significado do trabalho se constitui como um construto psicolégico
multidimensional e dindmico, elaborado a partir da interacdo entre varidveis pessoais e
ambientais e influenciado pelas mudancas no individuo. Silva e Tolfo (2012) também relatam
um trabalho feito pela pesquisadora brasileira Borges em 1999, no qual estd aprofundou a
andlise feita pelo grupo MOW sobre os valores existentes no trabalho. A autora revelou que
existe duas maneiras de distingdo entre como o trabalho deve ser, o primeiro de atributos
valorativos, dentre os quais estdo as exigéncias sociais, justi¢a no trabalho, esforco corporal e
desumanizacgdo, realizacdo pessoal e sobrevivéncia pessoal e familiar. E o segundo atributos
descritivos, sendo estes o €xito e realizacdo pessoal, justica do trabalho, carga mental, entre
outros, onde os atributos descritivos refletem o ponto de vista mental ou abstrato de cada
individuo. Para maior compreensdo do significado do trabalho Silva e Tolfo (2012, p. 343)

expoem que:
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O trabalho constitui um fendmeno psicossocial fundamental a existéncia humana,
sobretudo nas organizagdes. Tal condicdo se explica pelo fato de que, por meio de
esforcos fisicos e psiquicos, mediamos nossas relagdes com as pessoas com as quais
nos relacionamos. Portanto, o trabalho se caracteriza como uma categoria central da
vida humana associada que, por sua vez, tem passado por intensas e progressivas
transformacdes desde o final da década de 1950.Tais metamorfoses tém ocorrido em
fungdo das reconfiguracdes geopoliticas, sociais, econOmicas, culturais e
psicologicas, via de regra expressas na intensificacio da globalizag@o, criagdo acirrada
de tecnologias, reestruturacdo da organiza¢do do trabalho e novas arquiteturas
organizacionais.

Segundo Vergara (2012, p. 30) nas “relacdes de trabalho o paternalismo da lugar ao
compartilhamento de responsabilidades; espera-se que as empresas oferecam oportunidades
para o desenvolvimento de seus empregados e parceiros e que estes cuidem de suas préoprias
carreiras e comprometam-se com resultados”. Para Siqueira (2008, p. 141) “o envolvimento de
um individuo com o seu trabalho compreende o grau? em que o trabalho realizado consegue
prover satisfagdes para o individuo, absorvé-lo completamente enquanto realiza as tarefas e ser
importante para a vida”. Neste sentido a autora ainda salienta que o conceito representa um
vinculo afetivo desenvolvido pelo individuo frente ao trabalho que realiza.

Acrescentando a isso Silva e Tolfo (2012) descrevem outro estudo realizado por Borges
nos anos de 1997-1999, onde ela classifica o significado atribuido pelos trabalhadores ao
trabalho em trés elementos: o primeiro € a cogni¢do subjetiva, que reflete a historia pessoal de
cada um e representa a forma como o ser humano interpreta e d4 sentido ao trabalho; o segundo
componente socio historico, caracteriza-se pelos aspectos compartilhados por varias pessoas e
influenciado pelas condi¢Oes historicas da sociedade na qual estdo inseridos; e por fim, o
terceiro elemento dindmico, o que concede ao significado atribuido ao trabalho, o carater de um
construto inacabado, em permanente processo de construcdo. Silva e Tolfo (2012, p. 347)
destacam que isso “significa que as mudangas ocorridas no mundo do trabalho t€ém alterado,
substancialmente, os sentidos e significados atribuidos ao trabalho, que, por conseguinte,
proporcionam aos trabalhadores novas percep¢des em relagdo a modos de agir, pensar e sentir
o seu fazer”.

Antigamente a énfase era colocada nas necessidades da organizacdo, no contexto
moderno para que as empresas sejam produtivas, as pessoas devem sentir que o trabalho €
adequado as suas competéncias e que sdo tratadas equitativamente, gerando um sentimento de
identidade com o trabalho que fazem. As pessoas mais satisfeitas ndo sdo necessariamente as

que mais produzem, porém, pessoas insatisfeitas tendem a desligar-se da empresa, ausentar-se

2 Neste trabalho as palavras nivel e grau serdo utilizados como sindnimos, evitando repeti¢do de palavras no
decorrer do texto.
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mais frequentemente e produzir com menor qualidade. A felicidade na organizacdo e a
satisfacdo no trabalho sdo determinantes do sucesso organizacional (CHIAVENATO, 2010).

Complementando esta ideia Tamayo (2000, p. 38) enfatiza:

O que um individuo procura no seu trabalho € determinado, fundamentalmente, pelas
suas necessidades, pelos seus valores e pelos valores dos outros, isto €, por todos
aqueles elementos bioldgicos e psicossociais essenciais para a sua sobrevivéncia e
para a sobrevivéncia do grupo e por todos aqueles principios e metas sociais € pessoais
que constituem o que eles e os outros consideram bom e desejdvel para si e para a
sociedade. Os valores determinam as opg¢des das pessoas, bem como as respostas
emocionais a tais opg¢des. Um trabalho satisfatério é aquele que oferece a
oportunidade de obter as principais metas desejadas.

Baseado nestes conceitos as empresas € os gestores precisam compreender a real
importancia de seus trabalhadores, os tratando como seres humanos, com necessidades pessoais
e profissionais que necessitam ser supridas, para que sintam-se incentivados a desempenhar ao
maximo suas tarefas, com habilidade, responsabilidade e competéncia. Conforme Casado
(2002, p. 253) na gestdao de pessoas “ndo se v€ mais o papel profissional como desvinculado
dos aspectos pessoais, e cada vez mais se denota a importincia do entendimento e integragcao
dos aspectos pessoais que fazem a diferenga no desempenho profissional”.

Silva e Tolfo (2012, p. 342) enfatizam que ao considerarmos a relevancia do trabalho
na vida das pessoas, também leva-se em consideracdo as relacdes de trabalho significativo e
realizagdo humana, através de tarefas constituidas de importancia para quem as realiza. “A
autorrealizacdo humana implica encontrar propésitos validos que confiram sentido a existéncia
humana nos planos de vida pessoal e no trabalho”. Para compreender a importancia da drea de
recursos humanos na vida profissional e pessoal dos funcionérios, bem como para a satude
organizacional e sua relacio com o trabalho, sdo estudados varios fatores, um destes é a

satisfacdo no trabalho, tema deste estudo.

2.3 CONCEITUACAO E EVOLUCAO SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

Satisfacdo no trabalho € um tema que tem mobilizado interesse de pesquisadores do
comportamento organizacional e de gestores empresariais desde as primeiras décadas do
século XX (SIQUEIRA, 2008). Com as novas formas de organizacdo do trabalho, que buscam
tornar trabalho e vida pessoal complementares, fica evidente que muitos fatores, além dos
presentes na organizac¢do, interferem na satisfacdo do individuo, refletindo em seu desempenho

no trabalho. As organiza¢des ndo devem preocupar-se apenas com a qualidade de vida dos
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trabalhadores em situagdo de trabalho, para que se tornem mais produtivos e motivados, é
necessario entender como o controle de condi¢des vao além dos limites da empresa, abrangendo
todas as dimensdes: fisica, social, psicologica, intelectual e profisional (MEDEIROS, 2002).
As concepgdes de satisfacdo segundo os autores Siqueira e Gomide Jr. (2004, p. 303) sdo
divididas em duas vertentes, a unidimensional e a multidimensional. A primeira entende
satisfacdo no trabalho como atitude geral sob o trabalho em um todo, nesta visao nao considera
importante a quantificacdo de reacdes e aspectos especificos do trabalho. Logo na visdao
multidimensional os autores consideram como conjunto de reacdes especificas a vdérios
componentes do trabalho, resultando em diferentes graus de satisfacdo ou insatisfacao.

Sdo muitas as varidveis relacionadas a satisfacdo no trabalho, segundo Siqueira e
Gomide Jr. (2004) estudos foram desenvolvidos no intuito de desvendar as dimensoes (figura
1), os determinantes (possiveis causas), os correlatos (conceitos semelhantes), as consequéncias
(possiveis efeitos), a fim de desenvolver técnicas de mensuracdo de um sentimento que emerge
quando o homem se relaciona com situag¢des laborais. Com o estudo destes aspectos permitiu-
se elaborar teorias que melhor expliquem o papel de satisfagdo no trabalho no contexto
organizacional e de vida pessoal.

Santos e Mourdo (2011, p. 309) enfatizam que os principais determinantes e também
chamados de antecedentes de satisfacdo no trabalho sao caracteristicas individuais e condi¢des
de trabalho, enquanto seus correlatos sao o envolvimento com o trabalho e o0 comprometimento
organizacional. J4 os consequentes sdo os efeitos e as consequéncias para a organizagdo, entre
elas menor rotatividade, menos faltas, maior desempenho, maior produtividade. Essas trés

dimensdes se inter-relacionam mantendo um fluxo para o alcance da satisfacao no trabalho.
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Figura 1- Antecedentes, correlatos e consequéncias de satisfacdo no trabalho.

Antecedentes A : Conseqiiéncias para
« Caracteristicas individuais | Salteone sbalo organizagdes
* Condicdes de trabalho * Menor rotatividade

* Menos faltas
* Melhor desempenho
* Maior produtividade

' Correlatos de satisfagéo no |
' Trabalho
 + Envolvimento com o trabalho
: + Comprometimento organi- '
. zacional 1

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos, (2004, p. 305).

Os estudos ainda evidenciam que, dentre as caracteristicas individuais, nos antecedentes,
as preferéncias dos empregados também impactam em suas reacdes afetivas ao trabalho,
podendo variar de tragos, como personalidade, até caracteristicas genéticas. Para os possiveis
efeitos ou consequentes indicam que a satisfacio esta negativamente associada a rotatividade e
absenteismo de funciondrios, e a intencdo de deixar a empresa, ao passo que, em relagdo aos
indices de produtividade e desempenho, essas liga¢cdes, mostram-se positivas. Como correlatos
as pesquisas evidenciam que pessoas afetivamente satisfeitas permanecem com niveis elevados
de comprometimento e envolvimento com o trabalho. Conclui-se entdo que satisfacdo,
envolvimento e comprometimento sdo varidveis que apresentam niveis significativos de
correlacdo positiva entre si (SILVA, 2006).

No arcabouco histérico desde as primeiras décadas do século XX, o conceito de satisfagdo
tem mobilizado a atencdo das pessoas, motivacdo e satisfacdo no trabalho eram tratadas em
conjunto nas teorias que mencionavam caracteristicas individuais responsdveis pelos
comportamentos manifestos no ambiente de trabalho. A satisfacdo era um componente da
motivacdo que levava os trabalhadores a apresentarem indicadores de comportamento de
trabalho importantes para a organizacdo, tais como aumento de desempenho, produtividade,
tempo de permanéncia na organizacdo, e reducdo de faltas. Neste aspecto, a satisfacdo era tida
como uma preditora de comportamentos valorizados no ambiente de trabalho (SIQUEIRA,

2008).
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Nas décadas de 1960 e 1970 muitas mudancas alteraram a compreensdo dos fatores
relacionados a influéncia dos resultados organizacionais advindos da for¢a de trabalho. Diante
das pesquisas realizadas, resultaram que satisfacdo e o envolvimento com o trabalho sao
determinantes para comportamentos organizacionais, como a elevacdo de produtividade,
desempenho, reducdo de absenteismo e rotatividade no trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE JR.,
2004).

Posteriormente, nas décadas de 1970 e 1980 segundo Siqueira (2008, p. 265), “a
satisfacdo no trabalho passou a ser concebida como uma atitude”. Nesta época, satisfacao
também foi descrita como um fator que possibilitava indicar diferentes comportamentos de
trabalho tais como produtividade, desempenho, rotatividade e absenteismo. A autora ainda
ressalta que trabalhador satisfeito resulta em trabalhador produtivo.

Ainda neste periodo, uma segunda vertente de estudos a respeito da satisfagdo no trabalho
fundamentou seus pressupostos humanistas e sociais, exigindo que as organizacdes tivessem
maior responsabilidades as questdes da vida em sociedade. Na perspectiva de Siqueira e
Gomide Jr. (2014, apud SIQUEIRA, 2008) essa visdo pregava que os sentimentos que surgiam
no contexto de trabalho possibilitavam sua disseminacdo para a vida pessoal, familiar e social
dos trabalhadores, influenciando seu bem-estar e sua satde fisica e mental.

Essa mudancga temporal na percep¢ao do construto de satisfacao no trabalho € confirmada
pela revisdo de literatura apresentada por Brief e Weiss (2002, apud Santos; Mourdo, 2011, p.
308). Onde os autores mostram que, nas duas ultimas décadas do século XX, os pesquisadores
passaram a ampliar seus estudos sobre emocdes que emergem no contexto do trabalho,
pesquisando ndo s6 a satisfacdo no trabalho, mas também afetos positivos e negativos, estado
de animo, emocdes discretas, burnout, estresse, sofrimento e saide mental dos trabalhadores.

Um sentimento denominado ao logo dos anos de satisfagdo no trabalho € considerada a
variavel de natureza afetiva que vem atraindo estudiosos da Psicologia Organizacional e do
Trabalho como também gestores e pesquisadores do comportamento organizacional. Estes
consideram a posicdo da satisfacdo no trabalho como um papel determinante sobre o
comportamento dos empregados e considerado relevante para a organizagdo. Os pressupostos
desta investigacdo sdo inevitdveis a fatores econdmicos, pois pode-se reduzir custos de forca de
trabalho e aumentar lucros através da manutencdo de um contingente de trabalhadores
satisfeitos, resultando em permanéncia na empresa, produtivos e frequentes no trabalho

(SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004). Nesta perspectiva Tamayo (2000, p. 38) comenta que:
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A maioria das teorias apresentadas parte do pressuposto de que a satisfacio no
trabalho depende do grau em que coincide o que um individuo procura no seu trabalho
com o que realmente retira dele. Na base da satisfacdo ou da insatisfacdo estd a
semelhanca ou a discrepancia entre as caracteristicas da pessoa e do ambiente de
trabalho. Quanto maior a incongruéncia entre o que realmente ele obtém, menor a
satisfa¢do no trabalho.

Segundo Locke (1976, apud Siqueira e Gomide Jr., 2004 p. 302) satisfacdo no trabalho
pode ser definida como “um estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho

ou de experiéncias de trabalho”. Nesta perspectiva a autora Siqueira (2008, p. 266) explicita:

A satisfagdo no trabalho seria um sentimento extremamente sensivel as politicas e
priticas gerenciais, especialmente aquelas que definem os procedimentos e a
distribui¢do de retornos (percepg¢do de justi¢a no trabalho) para os comportamentos
de trabalhadores, que revelam se a empresa estd comprometida com os seus
colaboradores, ou seja, 0 quanto a empresa se preocupa com o0 bem-estar deles
(percepgdes de suporte organizacional) e o quanto ela (a empresa) estaria disposta a
retribuir aos seus empregados os esforcos e todos os investimentos que eles aplicam
na organizagdo (reciprocidade organizacional).

Santos e Mourdo (2011, p. 309) apontam que satisfacao no trabalho “seria o resultado das
experiéncias vividas ou a consequéncia dessas experiéncias, incluindo a percep¢do do suporte
organizacional e tendo influéncias na vida familiar e biopsicossocial do trabalhador”.
Concluindo que o vinculo afetivo com o trabalho vai além do bem-estar do individuo, sendo
fator determinante para os resultados organizacionais. Para Robbins e Decenzo (2004, p. 165)
“a satisfacdo no trabalho € a atitude geral que um funciondrio tem com relagcdo ao seu cargo.
Quando as pessoas falam de atitudes de funcionérios, na maioria das vezes estdo falando de
satisfacdo no trabalho”.

A satisfacdo no trabalho segundo Brandao e Reyes Jr (2011, p. 36) € considerada um
“fator importante para a eficiéncia e aumento da produtividade da organizacdo, tendo em vista
que um funciondrio insatisfeito € um trabalhador improdutivo, desta forma, € relevante saber o
que influéncia na satisfacdo no trabalho dos empregados em uma organizacdo”. Em relacdo a
satisfacdo e o nivel de produtividade, Robbins (2000, p. 327) argumenta que “quando se
coletam dados de satisfagcdo e produtividade para a organizacdo como um todo, em lugar de
dados individuais, constatamos que as organizagdes com funciondrios mais satisfeitos tendem
a ser mais eficientes que as com funciondrios menos satisfeitos”.

Segundo Gondim e Silva (2004, p. 145) ““a satisfagdo no trabalho se refere ao nivel de
contentamento com as relacdoes de chefes e colegas, com o sistema de recompensas e
remuneragdo e com o trabalho realizado”. Na avaliacdo da satisfacdo verifica-se quanto o

colaborador gosta ou ndo de determinados aspectos do ambiente organizacional, como
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elemento de atitude e afetivo; na avaliacdo de clima organizacional verifica-se a percepc¢ao, a
descricdo de auséncia ou presenca destes aspectos, sendo uma varidvel de natureza cognitiva
(MARTINS, 2008).

Existem dois tipos de discrepincias estabelecidas pelo empregado a partir de dois
critérios diferentes, o primeiro intrapessoal e o segundo interpessoal. O interpessoal sdo
resultantes da comparacao feita pelo empregado entre a percep¢do das condi¢des reais de seu
trabalho e o seu critério pessoal de satisfacdo, definidos a partir de suas necessidades, valores,
expectativas e interesses. Na segunda, discrepancia interpessoal, o processo comparativo €
realizado pelo empregado utilizando o padrao pessoal de satisfacdo e o padrao de satisfacdo de
outras pessoas para avaliar a sua satisfacdo no trabalho (TAMAYO, 2000).

Essas consideracdes apresentadas sobre a evolucdo nos conceitos e abrangéncia da
satisfacdo em cada época, real¢a cada vez mais a importincia da satisfacdo das necessidades
dos individuais nas questdes profissionais, sociais e pessoais. Neste contexto, a seguir serao

apresentadas algumas teorias que relacionam-se com o tema em estudo.

2.4  TEORIAS DE MOTIVACAO RELACIONADAS A SATISFACAO NO TRABALHO

Existe uma grande ligacdo entre satisfacdo no trabalho e motivacdo, mesmo com
conceitos distintos, motivagdo e satisfacdo, foram tratadas por anos como sindnimos
(GONDIM; SILVA, 2004). Tornando relevante para este estudo um aprofundamento no
conceito de motivacdo, bem como, das teorias relacionadas para uma maior compreensao dos
aspectos relacionado a satisfacao. Vale salientar que serd exposto somente algumas das diversas
teorias existentes de motivacdo que em seu contexto tem ligacdo com satisfagdo no trabalho.

Gondim e Silva (2004, p. 145) relatam que ‘“a acdo humana ¢ multicausal e contextual,
envolvendo aspectos bioldgicos, psicolégicos, histéricos, socioldgicos e culturais, as pesquisas
sobre motivacdo passam a utilizar multiplos critérios de mensuragdo” ampliando a compreensao
da conduta humana. Os autores ainda enfatizam que a motivacdo comecou a ser associada a
varios outros conceitos durante os anos, em especial se destacam os conceitos de satisfagao,
envolvimento e comprometimento que, embora estejam fortemente relacionados com
motiva¢do, mantem suas especificidades.

Robbins (2000, p. 343) define “motivagdo como um processo de satisfagdo de
necessidades”. O autor relata que a necessidade significa algum estado interno que faz com que

alguns resultados parecam atraentes, e conclui que uma necessidade insatisfeita cria tensdo,
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estimulando impulsos dentro do individuo. Estes impulsos geram comportamentos de busca
para alcancar metas, e se atingidas, satisfardo a necessidade reduzindo a tensdo.
Complementando o conceito de motivacao, considera-se como a for¢a que estimula as pessoas
a agir, com origem numa necessidade ndo suprida, onde cada individuo dispde de motivacdes
proprias geradas a partir de necessidades distintas, ndo podendo uma pessoa motivar a outra.
Os gestores por sua vez precisam estar atentos e aptos a identificar as necessidades de seus
empregados, criando condicdes e ambiente de trabalho satisfatérias (GIL, 2011).

As teorias de motivagdo sio divididas em dois grupos, teorias de contetido e teorias de
processo, o primeiro explica a motivacdo humana a partir das necessidades que orientam as
acOes humanas, afirmando que a conduta € orientada para a sua satisfacdo. No segundo, as
teorias de processo, entende motivacao como um processo de tomada de decis@o em que estdo
em jogo as percepgdes, os objetivos, as experiéncias e as metas pessoais (GONDIM; SILVA,
2004).

Diante deste cendrio diversas teorias foram desenvolvidas, buscando compreender e
explicar as agdes e atitudes do ser humano em seu ambiente de trabalho, geradores do
sentimento de motivagdo e com vinculos relativos a satisfagdo no trabalho. A com maior
relevancia surgiu em 1970, com Abraham Maslow. Este foi o pioneiro no desenvolvimento das
teorias das necessidades, chamada de Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas,
propondo a existéncia de cinco tipos distintos de necessidades: fisiologicas (basicas), de
seguranca, de amor (sociais), de estima e de autorrealizagcdo, o autor elaborou uma piramide
classificando cada nivel de necessidade do individuo, conforme a ordem acima exposta. As
necessidades residentes no alto grau de hierarquia s6 podem influenciar a motivagdo se as
necessidades dos graus inferiores estiverem satisfeitas (WAGNER; HOLLENBECK, 2009).
Robbins e Decenzo (2004) relatam que a primeira necessidade a ser suprida do ser humano sao
as fisioldgicas: relativas a alimento, bebida, abrigo e sexo; o proximo grupo sdo as necessidades
de seguranca: correspondente a seguranca e protecao contra danos fisicos e emocionais; em
seguida s@o referentes as necessidades sociais: afeto, participacdo, aceitacao e amizade; no
quarto nivel estdo as necessidades de estima: fatores internos como auto-respeito, autonomia, €
realizacdo, e fatores externos como status, reconhecimento e aten¢do; por ultimo tem-se as
necessidades de autorrealizacdo: resultante de crescimento, alcance de seu potencial,
autorrealizacdo, e impulso de se tornar aquilo que € capaz de ser. Os autores ainda enfatiza que
se a empresa quiser motivar alguém, precisara compreender onde essa pessoa se encontra na

hierarquia e focalizar na satisfacdo das necessidades nesse nivel ou acima dele.
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A préxima a ser abordada é a Teoria ERC, nesta se estuda trés grupos de necessidades
centrais: a existéncia, o relacionamento, € o crescimento, desenvolvida por Clayton Alderfer
em 1960. O grupo da existéncia inclui requisitos materiais bdsicos a nossa existéncia, como os
itens das necessidades fisioldgicas e de seguranca. O segundo sobre as necessidades de
relacionamento direciona-se ao desejo de manter relacdes interpessoais, corresponde a
necessidade de associacdo e ao componente externo da classificacdo de estima, e procura
desejos de sociabilidade, status e interacdo com os outros para serem satisfeitos. Por fim, a
necessidade de crescimento que caracteriza-se como um desejo intrinseco de desenvolvimento
pessoal, e estd incluido na autorrealizagao (ROBBINS, 2000). Esta teoria se difere da teoria de
Maslow, pois todos os niveis atuam simultaneamente na busca de satisfacdo, indiferente de
ordem, Casado (2002, p. 253) enfatiza que uma caracteristica importante “¢ a existéncia de um
componente de regressdo na dinamica de motivagdo, o que faz com que a falta de satisfacdo de
uma necessidade aumente a importancia das necessidades de niveis mais baixos”.

No que tange a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, os fatores que contribuem para a
pesquisa de motivacdo s3o conhecidos como higi€nicos (extrinsecos) e motivadores
(intrinsecos), desenvolvido pelo psicologo Frederick Herzeberg, em 1959. Os fatores higiénicos
referem-se a necessidade de ajustar os empregados a seu ambiente, como saldrios, beneficios,
condic¢des de trabalho, politica da empresa, status, seguranga no trabalho e supervisao, esses
fatores precisam ser pelo menos satisfatérios para ndo desmotivar as pessoas. Nos fatores
motivadores menciona-se como responsabilidade, reconhecimentos, desafios, realizacdes e
crescimentos, € sao os que realmente promovem a motivacao. Estes devem ser promovido pelos
gerentes para manter a equipe motivada, a capacidade para manter tais fatores, depende da
satisfacdo no trabalho e do envolvimento com cada empregado (GIL, 2011).

Outra contribui¢do importante foi a desenvolvida por Douglas McGregor em 1960, onde
definiu dois tipos de gerenciamento que chamou de Teoria X e Teoria Y. Segundo Gil (2011)
o modo de pensar dos gerentes acaba influenciando no comportamento das pessoas com quem
convivem, desta maneira convém que conhecam suas caracteristicas pessoais, principalmente
em suas ambicOes profissionais antes de tentar motiva-lo. Segundo Carvalho e Serafim (2012)
na Teoria X supdem-se que os empregados preferem ser dirigidos, ndo buscam grandes
responsabilidades, e querem seguranga, ou seja, estas pessoas trabalham basicamente por
dinheiro, vantagens extras e por medo de serem punidas. J4 os adeptos da Teoria Y, consideram
que os colaboradores encaram o trabalho como fonte de satisfacdo, e se dedicam para almejar

os melhores resultados, o desempenho baseia-se na auto-estima e realizagdo (GIL, 2010). Ainda
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na perspectiva do autor, na Teoria X os gerentes tendem a trabalhar afastados de sua equipe,
enquanto os da Teoria Y costumam partilhar com os subordinados as decisdes a serem tomadas,
e dar retorno antes de implementar quais quer mudanca.

Outro estudo foi a Teoria de McClelland, desenvolvida por David McClelland em 1960,
trata de trés necessidades bioldgicas: poder, afiliacdo e realizacdo, que se relacionam e variam
de intensidade nas pessoas, dependendo de cada perfil psicoldgico e os processos de
socializagdo em que estiverem submetidos. Quando a necessidade de poder estiver mais
desenvolvida, o individuo se sente motivado pelo desejo de influenciar, reorientar e mudar as
atitudes e as condutas alheias. Quando a necessidade mais forte for a afiliacdo, a pessoa centra
sua atencdo na manuten¢do dos relacionamentos interpessoais. Por fim, quando preponderar a
necessidade de realizacdo, a pessoa evidencia alta motivacao para a auto-realizacdo e a busca
de autonomia lutando pelo seu sucesso pessoal (GONDIM; SILVA, 2004).

Por sua vez, a Teoria da Expectancia de Vitor Vroom de 1995, para Robbins (2004, p.
212) “estabelece que um individuo tende a agir de certa maneira com base na expectativa de
que o ato serd seguido por um dado resultado, e da atratividade desse resultados para o
individuo”. Casado (2002) descreve como sendo uma teoria de processo, pois identifica
relagdes entre varidveis dinamicas, que explicam o comportamento dos individuos no trabalho.
Apresentando trés conceitos: valéncia, que € a orientacdo afetiva em direcdo a resultados
particulares; expectativa, grau em que a pessoa acredita que seus objetivos sejam atingido; e
por fim, a for¢a que € similar ao conceito de energia para a acao.

Outra é a Teoria do Estabelecimento de Metas de Edwin Locke desenvolvida em 1990,
segundo Robbins (2000) também chamado de teoria da fixagdo das metas, representadas por
metas especificas que melhoram o desempenho; metas complexas, resultam em melhor
desempenho que as metas faceis; e o feedback sobre as metas que resulta em melhor
desempenho. Para o autor pode-se afirmar ainda que quanto mais complicada a meta, maior
serd o nivel de desempenho, e quanto mais faceis as metas, maior probabilidade de aceitacao.
Quanto maior o retorno (feedback) a pessoa obtiver sobre o grau em que estdo progredindo
rumo as metas, maior serd seu empenho, e aceitagdo em metas dificeis. Casado (2002, p. 255)
comenta que “a defini¢do de metas claras e especificas para os trabalhadores contribui, segundo
essa teoria, para a satisfacdo das necessidades dos individuos”. Metas com razodvel grau de
dificuldade e definidas com a participacdo dos empregados produzem melhores resultados, do

que metas faceis ou que foram definidas sem a participacdo dos envolvidos na sua consecugao.
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Relativo a Teoria da Equidade, desenvolvida por Stacey Adams em 1965, sustenta que as
pessoas fazem julgamentos sobre a justica das relagdes estabelecendo uma relagdo entre o que
percebem ter investido e as recompensas recebidas. Busca entender como as pessoas decidem
se estdo ou ndo sendo tratadas com justica em suas relacdes, baseadas nas percepcdes
individuais de investimento e resultados, e percepcoes de diferenciacdes de uma pessoa para
outra (WAGNER; HOLLENBECK, 2009). Diante disso, Robbins (2000, p. 353) diz ser um
“modelo pelo qual individuos comparam seus investimentos e resultados no trabalho com os
dos demais e, em seguida, reagem de modo a eliminar eventuais iniquidades”. Nesta teoria os
individuos ndo estdo preocupados apenas com o montante absoluto de recompensas de seus
esfor¢os, mas também com a relagc@o entre as pessoas e aquele recebido pelos demais. Fazendo
julgamentos entre seus investimentos, esforcos, experiéncias, educacdo, competéncia e
resultados, como saldrios e reconhecimentos. Neste sentido quando as pessoas percebem um
desequilibrio nos investimentos e resultados em relacdo ao demais, surge a tensio, base para a
motivacdo, e empenho das pessoas naquilo que percebem como igualdade e justica.

Essas teorias foram estudadas e desenvolvidas em varias décadas, elencando dimensoes
e visdes diferentes, mas que se completam sobre o comportamento humano no contexto do
trabalho. A motiva¢do com seus conceitos especificos acaba abordando aspectos importantes
que auxiliam no estudo de satisfacdo dos colaboradores em seu ambiente de trabalho.
Complementando o estudo encontra-se a seguir a tematica sobre os vinculos com o trabalho e

com a organizagao.

2.5  VINCULOS COM O TRABALHO E COM A ORGANIZACAO

Os estudos das emocgOes e dos afetos podem ajudar a compreender os impactos das
mudancas de gestdo organizacional nos trabalhadores e as diversidades culturais que muitas
vezes fazem despertar competicdes étnicas e conflitos de papeis. O ambiente externo acaba
influenciando as emog¢des, o humor e o afeto do trabalhador, o que pode facilitar ou dificultar
o desenvolvimento de um clima propicio ao bem-estar no trabalho (GONDIM; SIQUEIRA,
2004).

No entendimento de Siqueira e Padovan (2008, p. 206) “sugere-se que o bem-estar no
trabalho possa ser entendido como um construto psicolégico multidimensional, integrado por
vinculos afetivos positivos com o trabalho (satisfagdo e envolvimento) e com a organiza¢ao

(comprometimento organizacional afetivo)”. As autoras ainda salientam que o
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comprometimento afetivo traz para o conceito de bem-estar no trabalho uma visao de que as
relagdes estabelecidas pelo individuo com a organizacdo que o emprega estao fundamentadas
em uma interacao que lhe propicia vivéncias positivas e prazerosas. Ainda ressaltam que caso
essa situacdo nao se confirme, entende-se que poderiam ser experimentadas sensagdes
negativas ou de desprazer por trabalhar em uma organizacdo. Nesse caso, seria observada
auséncia do compromisso afetivo e possivel desencadeamento de experiéncias negativas no dia-
a-dia do trabalhador.

Com o intuito de compreender sob o ponto psicoldgico, o bem-estar no trabalho (BET),
compdem-se de um estado mental positivo conectados por trés vinculos, denominados de
satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional
afetivo. O trabalhador consegue vivenciar momentos de forma interligada, sentimentos
positivos promovidos por aspectos presentes no ambiente de trabalho (figura abaixo):
satisfacdo; sensacdo de harmonia entre suas habilidades profissionais e as exigéncias impostas
pelas atividades que realiza: envolvimento com o trabalho; e por fim, sentimentos dirigidos a
organiza¢io que o emprega: comprometimento organizacional afetivo (ORENGO; PEIRO;

SIQUEIRA, 2014).

Figura 2 - Modelo tedrico constitutivo de bem-estar no trabalho (BET).
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TRABALIIO TRABALHO
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(
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COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Fonte: Siqueira, (2008, p. 250).

Ao longo do percurso de sua existéncia todos os individuos estabelecem diversos vinculos
com grupos, pessoas, partidos politicos, instituicdes, objetos, ideologias, locais geograficos

dentre outros. Neste sentido os vinculos dos individuos com o trabalho ganhou significativas
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alteracoes nas décadas de 60 e 70, na compreensdo de fatores capazes de influenciar resultados
organizacionais advindos da forca de trabalho. Onde satisfac@o e envolvimento com o trabalho
buscavam identificar possiveis antecedentes que resultariam em niveis de produtividade e
desempenho, e também de taxas de absenteismo e rotatividade no trabalho, buscando a
compreensdo do comportamento humano (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004).

As teorias sobre atitudes tornam-se um referencial para o entendimento da afetividade
em diferentes contextos, especialmente no trabalho, seus principais representantes segundo
Gondim e Siqueira (2004, p. 225) sdo: Satisfacdo no trabalho: grau de contentamento com
chefias, colegas, saldrios, promocdes e trabalho realizado; Envolvimento com o trabalho: nivel
de identificacdo com o trabalho realizado; e Comprometimento organizacional afetivo: afetos
dirigidos a empresa empregadora.

No inicio do século XXI a satisfac@o € vista como um vinculo afetivo do trabalhador com
o seu trabalho e como um resultado do ambiente organizacional sobre a satde do trabalhador.
A satisfacdo passa a ser compreendida como “um resultado (output) do ambiente organizacional
sobre a saude do trabalhador e € apontada como um dos trés componentes psicossociais do
conceito de bem-estar no trabalho, ao lado de envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo” (SIQUEIRA, 2008, p. 266). Neste contexto Siqueira e Gomide Jr.
(2004), acentuam que a satisfacdo no trabalho apresenta-se 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.

O envolvimento com o trabalho € um processo de socializacido do individuo que permite
incorporar valor e normas sociais relativas ao trabalho, levando-o a aceitar as regras do sistema
organizacional e seguir sua conduta no trabalho a partir delas, onde passaria a influenciar
diretamente a autoestima do trabalhador (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004). Nesta perspectiva
para Siqueira (2008, p. 141) “o envolvimento de um individuo com o seu trabalho compreende
o grau em que o trabalho realizado consegue prover satisfacdo para o individuo, absorvé-lo
completamente enquanto realiza tarefas e ser importante para sua vida”. Com base neste
conceito o individuo apresenta um vinculo afetivo frente ao trabalho que realiza. Dentre os
fatores antecedentes do envolvimento com o trabalho, destacam-se as variaveis de
personalidade, caracteristicas do cargo, caracteristicas dos lideres e os papéis organizacionais.
Como consequéncias para as organizacdes este envolvimento gera maior esforco no trabalho,
melhor desempenho, menos faltas, menor rotatividade, maior satisfacdo e comprometimento

organizacional (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004).
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Acerca dos vinculos com a organizacdo, Siqueira e Gomide Jr. (2004) destacam que no
século XX, diversas pesquisas argumentaram sobre a existéncia de relacdes de troca entre
empregado e organizacdo. Nesse sentido, os atos de trabalho, tais como o desempenho,
comparecimento ao trabalho, a permanéncia, configuram-se como maneiras de uma pessoa
estabelecer relacdes de troca com a organizacdo. Este processo ressalta que as empresas
esperam atrair, manter e incentivar seus funciondrios a partir de politicas de incentivo em forma
de distribui¢des econdmicas, sociais, materiais ou financeiras. Os funciondrios, por sua vez,
esperam como retorno de seus atos de trabalho, recursos capazes de satisfazer as suas
necessidades profissionais, pessoais e familiares. Nesta perspectiva de vinculo com a
organizacdo, os autores apontam quatro conceitos: percep¢do de suporte organizacional,
percepc¢do de reciprocidade organizacional, comprometimento organizacional e percep¢do de
justica. Destes o comprometimento organizacional como ja mencionado faz parte do bem-estar
no trabalho, sendo importante trazer algumas consideragdes.

No que abrange o comprometimento organizacional este divide-se em duas bases
psicoldgicas uma afetiva e outra cognitiva. Sobre o comprometimento organizacional afetivo
entende-se onde o individuo acaba internalizando os valores da organizacdo, identifica-se com
seus objetivos, se envolve com os papéis de trabalho, esfor¢cos em prol da organizacio, e que
incentive a continuar trabalhando nela, assim considera-se que foi desenvolvida uma ligacao
psicologica de natureza afetiva com a organizagdo. Seus antecedentes baseiam-se em
caracteristicas pessoais € do cargo, micro e macro fatores, e percep¢do de suporte
organizacional. Em quanto as consequéncias estariam atreladas a um melhor desempenho,
maior esforco, menor rotatividade, faltas e atrasos (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004).

Assim, os vinculos afetivos estdo interligados no contexto organizacional com os
componentes do modelo teérico do bem-estar no trabalho, cada um com seus aspectos
especificos que estdo relacionados com os sentimentos e as crencas de cada individuo

(ORENGO; PEIRO; SIQUEIRA, 2014).

2.5.1 As dimensoes de satisfacao no trabalho

Contudo, € preciso considerar a andlise feita por Siqueira (2008), segundo a qual, apesar
de a concepcdo de satisfacdo no trabalho ter sofrido véarias mutagdes nos dltimos 80 anos, ora
entendida como aspecto motivacional, ora compreendida como atitude e, atualmente, como um

conceito que abarca afetividade, a satisfagdo no trabalho nao sofreu grandes alteracdes em suas
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dimensdes constitutivas. Um conceito integrado em diversas dimensdes, mas que somente cinco
conseguiram perdurar durante os anos.

Para Siqueira e Padovam (2008, p. 206) sobre a satisfacdo no trabalho embora ainda
persistam controvérsias quanto a sua natureza cognitiva ou afetiva, tem sido apontada como um
vinculo afetivo positivo com o trabalho, e tém sido definidas como aspectos especificos deste
vinculo as satisfagdes que se obtém nos relacionamentos com as chefias e com os colegas de
trabalho, as satisfacdes advindas do saldrio pago pela empresa, das oportunidades de promog¢ao
ofertadas pela politica de gestdo da empresa e, finalmente, das satisfacdes com as tarefas
realizadas.

A fim de estudar essas dimensdes foi desenvolvido por Mirlene Maria Matias Siqueira,
um instrumento que auxilia na avaliacdo de satisfacio no trabalho em relagc@o aos mais variados
aspectos que o trabalho engloba, chamado de Escala de Satisfa¢do no Trabalho (EST) em 1995.
Este instrumento € uma medida multidimensional, construida e validada com o objetivo de
avaliar o grau de contentamento do trabalhador frente a cinco dimensdes do seu trabalho (figura
3), sdo elas: Satisfacdo com o Saldrio, Satisfagcdo com os Colegas, Satisfacio com o Chefe,

Satisfacdo com a Natureza do Trabalho e Satisfagdo com as Promoc¢des (SIQUEIRA, 2008).

Figura 3 - Os cinco fatores de satisfagdo no trabalho numa abordagem multidimensional.

O trabalho

Promocgoes

Visao
multidimensional de
satisfacdo no trabalho

Colegas Salario

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos, (2004, p. 304).

Para Siqueira e Gomide Jr. (2004, p. 303) “a chefia e colegas de trabalho constituem-se

de dimensdes relativas ao ambiente social, o proprio trabalho representa as atribui¢des do cargo
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ocupado. Salérios e oportunidades de promogao, por sua vez, sdo aspectos que as organizagdes
manifestam sua retribuicdo ao empregado”. Assim, ¢ importante compreender aonde cada
dimensdo influéncia nos graus de satisfacdo (QUADRO 2).

A dimensdo de satisfacdo com os colegas de trabalho refere-se ao contentamento com a
colaboracdo, a amizade, a confianga e o relacionamento mantido com os colegas de trabalho. A
dimensao saldrio envolve o contentamento com o que recebe como saldrio se comparado com
o quanto o individuo trabalha, com sua capacidade profissional, com o custo de vida e com os
esfor¢os feitos na realizacdo do trabalho. A dimensdo satisfagdo com a chefia envolve o
contentamento com a capacidade profissional do chefe, com seu interesse pelo trabalho dos
subordinados e entendimento com eles. A dimensao satisfacdo com a natureza do trabalho,
envolve o contentamento com o interesse despertado pelas tarefas, com a capacidade destas em
absorver o trabalhador e com a variedade das mesmas. A dimensdo satisfacdo com as
promocdes envolve o contentamento com o ndmero de vezes que ja recebeu promogdes, com
as garantias oferecidas a quem é promovido, com a maneira como a institui¢do realiza

promocdes e com o tempo de espera pelas mesmas (SIQUEIRA, 2008).

Quadro 2 - Dimensoes da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), SIQUEIRA (2008).

Dimensoes de Satisfacdo: | Referem-se ao contentamento com:

e Colaboracio.
Colegas e Amizade e Confianca.
e Relacionamento mantido com os colegas de trabalho.

e O que recebe como saldrio se comparado com o quanto o individuo
trabalha.

Saldrio e Sua capacidade profissional e o Custo de vida.

o  Esforcos feitos na realizacio do trabalho.

e Capacidade profissional do chefe.
Chefia e Interesse pelo trabalho dos subordinados e entendimento entre eles.

o Interesse despertado pelas tarefas.
Natureza do Trabalho e Capacidade das tarefas absorver o trabalhador e suas variedades.

e Numero de vezes que ja recebeu promogdes.

Promocoes e  Garantias oferecidas a quem é promovido.

e Maneira como a institui¢do realiza promog¢des e com o tempo de
espera pelas mesmas.

Fonte: Elaborada pela autora, 2017.
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Existem evidéncias de que pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho sdao
as que menos planejam sair das empresas onde trabalham, as que t€m menos faltas, melhor
desempenho e maior produtividade. Portanto, o vinculo afetivo do individuo com os cinco
fatores integrantes do conceito multidimensional de satisfacdo no trabalho pode trazer
resultados importantes para as organizacdes, tendo em vista a capacidade de influenciar na
rotatividade, na assiduidade, no desempenho e na produtividade. Além disso, pesquisas indicam
que trabalhadores satisfeitos t€ém elevados niveis de envolvimento e de comprometimento
(SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

Siqueira (2008) defende a tese de que, apesar de a satisfacdo ter alterado sua concepgao
ao longo do tempo, suas dimensdes nao sofreram alteragdes. Deste modo, investigar a satisfacao
no trabalho seria medir o quanto os retornos ofertados pela empresa propiciam ao empregado

sentimentos gratificantes ou prazerosos em termos dessas dimensoes.

2.6 ADOECIMENTO NO CONTEXTO LABORAL

A preocupacdo com os individuos no ambiente organizacional e os estudos realizados
pela psicologia tradicional, buscam uma compreensdo dos aspectos sobre o adoecimento no
contexto laboral provocados pelas condi¢des ruins e precdrias do trabalho, bem como os
comportamentos individuais e grupais desviantes dos objetivos organizacionais, buscando
tratamento e prevencao de psicopatologias que emergem no ambiente de trabalho (SIQUEIRA;
MARTINS; SOUZA, 2014). As organizagdes preocupam-s€ em ser mais competitivas,
apostando em maior e melhor produ¢do e diminuindo custos, enquanto os empregados buscam
no interior das organizacdes a compensacdo do estresse causada pela busca frenética de
resultados. A conscientizacdo do desejo de viver qualitativamente melhor € algo visivel e
palpavel para a grande maioria dos trabalhadores (MARRAS, 2011).

Sabendo-se que a vantagem competitiva das empresas estd em seus recursos humanos e
que somente funciondrios com qualidade de vida, estardo estimulados e comprometidos com
seu trabalho, as organizacOes precisam tratar seus colaboradores como seres humanos
complexos, com necessidades ndo apenas econdmicas, mas de natureza fisica, psicoldgica,
sociais e intelectuais. Se eles ndo estiverem satisfeitos profissionalmente, ndo estardo
mobilizados para contribuir com a organizagdo (MEDEIROS, 2002). A autora ainda comenta
que isso € atitude de empresas que pretendem sobreviver no mercado, pois traz resultados

positivos, tanto em questdes de vida sauddvel e satisfatéria para o empregado, como para a
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organizacdo na forma de reten¢do de colaboradores, reducao de absenteismo, melhoras no clima
organizacional, nos relacionamentos, na produtividade e consequentemente nos resultados.

A qualidade de vida no trabalho abrange duas posi¢des antagdnicas, de um lado a
reivindicagdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho, e do outro o
interesse das organizacdes quanto aos seus efeitos sobre produtividade e qualidade
(CHIAVENATO, 2010). Segundo Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 295) “existem muitas
interpretagcdes de qualidade de vida no trabalho, desde o foco clinico da auséncia de doengas no
ambito pessoal até as exigéncias de recursos, objetos e procedimentos de natureza gerencial e
estratégica no nivel das organizacdes”. Neste sentido sdo explicitadas algumas categorias que
tem por objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho nas organizacdes: a remuneracao justa
e adequada para o empregado; seguranca e salubridade do trabalho, evitando riscos a saude;
oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades; oportunidade de progresso e seguranca no
emprego; integracdo social na organizacdo; leis e normas sociais; trabalho e vida privado; e
significado social da atividade do empregado. As autoras acrescentam que a qualidade de vida
tem como meta geracdo de uma organizagdo mais humanizada, com trabalhadores responsaveis,
desenvolvendo suas tarefas adequadamente, e crescendo tanto em aspectos pessoais como
profissionais.

Para que as pessoas cres¢cam e se desenvolvam dentro das organizag¢des € necessario que
estejam engajadas com os principios empresariais. O engajamento estd associado as acdes do
trabalhador em relacdo aos interesses organizacionais, por elementos que compdem o vinculo
subjetivo das relacdes de trabalho, como um sentimento de pertenca, de reconhecimento e a
possibilidade de realizar desejos. Assim, para alcancar grandes resultados, uma organizagao
precisa de pessoas que cumpram suas tarefas de maneira condizente com os valores que ela

adota. Somando a este conceito Siqueira (2008, p. 140) ressalta que:

O engajamento com o trabalho traz consequéncias positivas tanto para o individuo
como para a organizacao em que trabalha. Para o individuo, o fato de executar tarefas
que lhe permitem entrar em estado de fluxo auxilia-o a vivenciar uma sensacdo
agraddvel de plena realizaces de suas potencialidades, de conseguir atingir metas
pessoais e profissionais bem como de observar, a cada tarefa realizada, o qudo
adequadamente estd realizando o seu trabalho. Este complexo processo pode aumentar
o senso de autovalor do individuo, tornando-o mais confiante sobre suas habilidades
e competéncias profissionais e, a0 mesmo tempo, propicia ao trabalhador vivenciar
um estado prazeroso de engajamento com o trabalho.

Os sentimentos de felicidade decorrentes de experi€ncias gratificantes com relativa
constancia no trabalho sdo produzidos por meio de interpretacdes cognitivas das situacdes que,

ndo raro, encontram vinculacdes com o que ja existe de registro na memoria de quem as
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experimenta. Portanto, os sentimentos constituem interpretacdes subjetivas do que estd
ocorrendo internamente, construidas por meio do processamento cognitivo das reacdes
fisioldgicas e dos contetido da memdria, cujo conjunto repercute nas expressoes faciais, gestuais
e verbais de um ser humano (GONDIM; SILVA, 2004).

Segundo Silva e Tolfo (2012, p. 352) relatam que “ao considerarmos que o trabalho ocupa
uma posi¢do central na vida das pessoas, enquanto fonte de realizacdo e de felicidade pessoal,
urge refletir a respeito de condicdes fisicas e psicossociais imprescindiveis a construcdo de
experiéncias de felicidade no trabalho”. Os autores enfatizam que sdo imprescindiveis a
producdo de sentimentos que resultam em experiéncias de plena felicidade em ambientes fisicos
e psiquicos de trabalho, perante a satisfacdo plena de necessidades fisiolégicas (dormir, comer
e beber), de seguranca fisica e psiquica (condi¢des de trabalho longe de assédio moral), de
autoestima (prdticas de reconhecimento), interacdes humanas sauddveis e gratificantes,
oportunidade de auto atualizacdo (crescimento pessoal e profissional) e, auto realizacao.

Neste sentido Gondim e Siqueira (2004, p. 208) salientam que muitas vezes as mudancgas
e a aceleracdo na execucdo da producdo, provocada pela inclusdo de novas tecnologias na
organizacao de trabalho, contribui para emergéncia de emocoes de ansiedade e estresse, o que
coloca em risco a médio e longo prazo tanto a saide do trabalhador quanto da prépria
organizacdo. Segundo Carvalho e Serafim (2012, p. 123) o estresse estd ligado
fundamentalmente a questdes psicoldgicas, quando o estressado ndo percebe a carga de
emocgdes que recebe, entrando num estado de confusdo mental, provocando um descontrole das
funcdes normais de seu organismo. Na era das grandes realizagdes e conquistas, a preocupacao
excessiva com a profissao leva o individuo a uma mé qualidade na sua vida emocional, vivendo
sob pressdo psicoldgica. Os autores ainda ressaltam que de um lado estd a pessoa com suas
fragilidades, limitagcOes e insegurangas, e do outro tem-se a empresa, em um mundo capitalista
preocupada com seu desempenho e resultado. Estas caracteristicas acabam levando o
empregado a ter medo do futuro, sentir-se incapaz, desprotegido, gerando um estado de
impoténcia emocional, baixa estima e cansago, desencadeando no estresse e consequentemente
no afastamento da organizagdo e na intencao de abandoné-la.

Robbins (2000, p. 474) salienta que a administragdo consegue monitorar 0 impacto
negativo do stress sobre os funcionarios, através de uma “melhor sele¢ao de pessoal, definigao
realista de metas, treinamento na administracio do tempo, redesenho de cargos, maior
envolvimento dos funciondrios, ampliacdo das redes de apoio social, melhor comunicagdo

organizacional e criacdo de programas de bem-estar” apoiados pela organizagao.
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Neste sentido muitos aspectos envolvidos no ambiente de trabalho acabam influenciando
no nivel de absenteismo, dentre os motivos mais frequentes encontram as doengas, que
impossibilitam as atividades laborais; a dificuldade de relacionamento com a chefia e com os
colegas; a desmotivagdo por falta de oportunidades de crescimento profissional ou
reconhecimento do trabalho; problemas relacionados a familia, saide fisica e mental; a situagcao
financeira; e as necessidades de assisténcias. Estes fatores levam o trabalhador a faltar ao
servigo, pois ndo conseguem superar, enfrentar ou conviver com essas situacdes (FRANCA,
2011). Segundo Chiavenato (2010, p. 88) o “absenteismo ou ausentismo € a frequéncia e/ou
duragdo do tempo de trabalho perdido quando os colaboradores ndo comparecem ao trabalho”.
O autor ainda comenta que absenteismo € a soma dos periodos em que os colaboradores se
encontram ausentes no trabalho por faltas, atrasos ou algum outro motivo interveniente. Como
alternativa para diminuir o nivel de absenteismo para Franca (2011, p. 49) sdo utilizadas formas
de “entrevistas de aconselhamento, compensagdes, horarios variaveis, incentivos visando ao
desenvolvimento de autodisciplina, melhoria das condi¢cdes de trabalho, programas de
aperfeicoamento, politicas de promocao de pessoal e criacdo de atividades de servico social”.

Finalizando essa contextualizacio vale ressaltar que as condi¢des ambientais de trabalho
em que os individuos estdo inseridos, também interferem na realizacdo de seu trabalho. As
caracteristicas do ambiente podem ser classificadas em trés conjuntos: condi¢des sociais, como,
por exemplo, as relacdes com colegas, clima organizacional e estilo de lideranca; as condi¢des
temporais, que contempla varidveis como o hordrio de trabalho, intervalos de descanso, duracao
do turno de trabalho; e, por fim, condi¢des fisicas, relacionadas a temperatura, iluminagao,

ruidos, entre outros (GONDIM; SIQUEIRA, 2014).
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3 METODOLOGIA

O capitulo trata da apresentacdo e explicacdo dos procedimentos metodoldgicos
utilizados para o desenvolvimento deste estudo, buscando atender o problema de pesquisa e
seus objetivos, através de técnicas e métodos especificos.

Para Marconi e Lakatos (2010, p. 65) “o método € o conjunto das atividades sistematicas
e racionais que, com maior seguranca € economia, permite alcancar o objetivo - conhecimentos
vélidos e verdadeiros -, tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisdes do cientista”. Complementando Freire (2013, p. 47) ressalta que “o método em
pesquisa significa a escolha de procedimentos sistematicos para a descri¢do e explicacdo de
fendmenos”.

Para tanto, os procedimentos adotados para essa pesquisa estdo divididos em quatro
etapas: classificacdo da pesquisa, populagdo, técnica de coleta de dados, procedimento de

andlise e interpretacdo dos dados.

3.1  CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A pesquisa traz uma contribui¢cdo para o tratamento de problemas e processos que
acontecem no dia-a-dia, nos mais variados ambientes de atividade humana. Pesquisar &
sistematizar o pensamento, articulando as contribui¢cdes historicamente produzidas a
circunstancias concretas, situadas no tempo e espaco. A pesquisa pode ser desenvolvida pelas
diversas areas do conhecimento, exige conhecer as formas de se produzir conhecimento
sistematizado, de fazer ciéncia (DMITRUK, 2004). Segundo Zamberlan et al., (2014, p. 93) a
classificacdo dos tipos de pesquisas sdo “baseadas nas principais caracteristicas que as
pesquisas apresentam em relacdo: a natureza, abordagem, aos niveis ou objetivos, € segundo os
procedimentos técnicos”.

No que concerne a abordagem deste estudo € classificada como pesquisa mista, ou seja,
de cardter qualitativo e quantitativo. Freire (2013, p. 53) enfatiza que a pesquisa quali-quanti
“pode ser entendida como uma pesquisa qualitativa que busca entender o contexto pela
percepc¢do de seus participantes, mas que ndo abre mao da seguranga oferecida pela pesquisa
quantitativa e o direito de generalizar seus resultados”.

Neste trabalho a pesquisa mostra-se quantitativa pois foi aplicado um questionario com
os colaboradores incluindo os gerentes, em seis postos de atendimento, localizados em cinco

cidades do oeste de Santa Catarina, os dados serdo apresentados estatisticamente, buscando a
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interpretacdo em ndmeros e graficos das opinides e informacdes coletadas, para posteriormente
obter a andlise dos dados e se chegar a um resultado. O estudo também pode ser considerado
qualitativo, pois tem um embasamento tedrico em relagdo ao assunto, e visa identificar e
interpretar aspectos que influenciam os colaboradores no grau de satisfagdo no trabalho, com a
realizacdo de uma entrevista com o diretor operacional da institui¢ao.

Neste sentido, a pesquisa qualitativa proporciona melhor visdo e compreensdo do
cendrio e problema, investigando-o com algumas nocdes preconcebidas diante do resultado
dessa investigacdo. Além de definir o problema e desenvolver uma abordagem, esse tipo de
pesquisa também € adequada ao se deparar com uma situacdo de incerteza, como quando os
resultados conclusivos diferem das expectativas, podendo proporcionar uma percep¢ao clara
antes ou apods o fato (MALHOTRA, 2011). Conexo a isso, o objetivo do estudo qualitativo
prevé explorar e descrever a complexidade e especificidade do problema, analisar a interacao
entre as varidveis, compreender e classificar processos dindmicos vividos por grupos, contribuir
com o processo de mudanca, e possibilitar o entendimento das particularidades do
comportamento dos individuos (FREIRE, 2013). Com a utilizacdo do método de entrevista
com o diretor operacional, buscou-se uma visdo diferenciada de como observa e entende o grau
de satisfagdo no trabalho dos colaboradores, permitindo fazer uma comparagdo entre os dois
pontos de vista.

Em contrapartida, a pesquisa quantitativa procura quantificar os dados, através de
evidéncia conclusiva baseada em amostras grandes e representativas € normalmente envolve
alguma forma de andlise estatistica. As descobertas da pesquisa quantitativa podem ser
consideradas conclusivas e utilizadas para recomendar um curso final de acdes (MALHOTRA,
2011). Assim, esta abordagem considera que tudo pode ser quantificdvel, traduzidos em
numeros opinides e informagdes para poder serem classificados e analisados, com a utilizagdo
de técnicas estatisticas. Estes métodos sdo utilizados na descri¢do dos fendmenos e em sua
explicacdo, pois servem para investigar as relacdes de causa e efeito entre fendmenos e
varidveis (ZAMBERLAN et al., 2014).

No estudo, a pesquisa se caracteriza quanto a sua natureza como aplicada, pois busca
um resultado especifico: analisar quais fatores influenciam o grau de satisfacdo no trabalho dos
colaboradores de uma Cooperativa de Crédito Catarinense. Gil (2010) destaca que a pesquisa
aplicada € aquela que busca conhecimento a fim de solucionar um problema ou caso especifico.
Nesta perspectiva, Zamberlan et al. (2014, p. 94) relata que a pesquisa aplicada “visa a gerar a

solucdo de problemas especificos da realidade. Envolve verdades e interesses locais. A fonte
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das questdes de pesquisa € centrada em problemas e preocupagdes das pessoas € 0 propdsito é
gerar solucdes potenciais para os problemas humanos™.

Quanto aos objetivos pode ser caracterizado como uma pesquisa descritiva, que para
Dmitruk (2004, p. 73) “estuda fatos e fendmenos fisicos ¢ humanos sem que o pesquisador
interfira, utilizando técnicas de observagdo, registro, andlise e correlacio de fatos sem
manipula-los. E uma modalidade utilizada principalmente pelas ciéncias humanas e sociais”.
Nesta perspectiva a autora Freire (2013, p. 56) comenta que a pesquisa descritiva “tem o
objetivo de levantar as caracteristicas conhecidas sobre elementos de andlise para descrever em
detalhes os componentes do fendmeno. E feita na forma de levantamento ou observagio
sistematicos do fendmeno escolhido”. Marconi e Lakatos (2011) expdem ainda que a pesquisa
descritiva trabalha com quatro objetivos: descrever, registrar, analisar e interpretar fatos
ocorridos, buscando-se compreender sua forma de funcionamento presente. Neste trabalho
foram examinados o0s aspectos na instituicdo financeira, com o objetivo de obter-se
informacdes, afim de compreender as dimensdes geradoras de satisfacdo ou de insatisfacdo no
trabalho.

Quanto aos procedimentos técnicos este estudo utilizou a pesquisa bibliografica,
pesquisa de campo e estudo de caso. O desenvolvimento deste trabalho inicia-se por meio de
uma pesquisa bibliografica uma vez que se buscou compreender e aprofundar temas como:
conceituagdes sobre gestdo de pessoas, o individuo no contexto do trabalho, conceituacio e
evolucdo sobre satisfacdo no trabalho, teorias de motivagdo relacionadas a satisfacdo no
trabalho, vinculos com o trabalho e com a organizacao e adoecimento no contexto laboral.

Assim, o conceito de pesquisa bibliografica para Severino (2007, p. 122) “se realiza a
partir do registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos impressos,
como livros, artigos, teses etc.”. Segundo Vergara (2013, p. 43) a pesquisa bibliografica “¢ o
estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais,
redes eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em geral”. Complementando o conceito
o levantamento bibliografico segundo Freire (2013, p. 59) “se refere a um conjunto de
publicacdes de diferentes autores sobre um tema especifico, em épocas diversas, utilizada parte
ou completa”. Diante disso o referencial tedrico foi estruturado através de pesquisa
bibliografica, também chamada de dados secunddrios, abrangendo livros, sites, portal de
periddicos e outros meios impressos e digitais que abordavam o tema em estudo.

O estudo também baseou-se em uma pesquisa de campo que, segundo Marconi e

Lakatos (2011, p. 69) “é aquela utilizada com o objetivo de conseguir informagdes e/ou
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conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura uma resposta, ou de uma hipétese
que se queira comprovar, ou, ainda, descobrir novos fendmenos ou as relagdes entre eles”.
Nesse tipo de pesquisa o objeto/fonte € abordado em seu meio ambiente proprio. A coleta de
dados € feita nas condi¢des naturais, em que os fendmenos ocorrem, sem intervengao e
manuseio por parte dos pesquisadores (SEVERINO, 2007), neste caso realizada na cooperativa
de crédito.

Por fim, o trabalho caracteriza-se como estudo de caso, pois busca analisar mais
profundamente o grau de satisfacdo dos colaboradores de uma cooperativa de crédito especifica
em uma regido Catarinense. Conforme Severino (2007) o estudo de caso é uma pesquisa que se
concentra em um caso particular, que necessita de um estudo para identificar o problema,
analisar, avaliar e trazer possiveis solugdes. O estudo de caso € um procedimento aprofundado
e exaustivo de elementos de andlise, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e
detalhado da vida real. Utiliza-se este procedimento para identificar a aplicabilidade de uma
teoria, suas limitagdes ou diferencas entre teoria e pratica (FREIRE, 2013). A seguir serd

apresentada a populacao e sujeito da pesquisa.

3.2  POPULACAO E SUJEITO DA PESQUISA

O universo ou populacdo da pesquisa é o conjunto de seres que apresentam pelo menos
uma caracteristica em comum, a delimitacdo do universo consiste em explicitar que pessoas,
coisas ou fendmenos, serdo pesquisados, enumerando suas caracteristicas comuns, como, sexo,
faixa etaria, organizagdo a que pertence, comunidade onde vivem (MARCONI; LAKATOS,
2010). Desse modo, o universo ou populacido do estudo compreendeu todos os colaboradores
de seis postos de atendimento da cooperativa de crédito estudada, totalizando 34 pessoas, sobre
estes foi aplicado um questiondrio, € uma entrevista que realizou-se com o diretor operacional
da instituicdo.

Inicialmente seria realizada a pesquisa somente em um posto de atendimento da
cooperativa, mas como os resultados seriam muito restritos optou-se por aumentar a populagcao
estudada, para seis postos de atendimento, dois inseridos na mesma cidade. A escolha destes
seis postos de atendimento deu-se pela acessibilidade e localiza¢do proxima entre cinco cidades
no oeste de Santa Catarina. Assim como o trabalho teve como objetivo envolver todos os 34
colaboradores optou-se pela pesquisa utilizando o método de censo. Segundo Fontainha et al.
(2013, p. 46) “o censo seria, definido como uma pesquisa quantitativa em que, definido

determinado universo, o pesquisador se propde a investigd-lo por inteiro e ndo parte dele”. Os
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autores ainda relatam que essa investigacdo por censo envolve perguntas, onde o pesquisador
deverd questionar todos individuos considerados partes da populacdo em estudo, e ndo uma
parte representativa desse universo. Segundo Goedert e Cardoso (2009, p. 110) “entende-se
como pesquisa censitaria aquela que ndo considera uma amostra, estd vinculada a ideia de
censo, ou seja, a pesquisa € aplicada a populagdo total, e ndo s6 de parte como uma pesquisa
amostral”.

Com o intuito de fazer uma comparagao entre visao de colaborador e visao da direcao,
optou-se por realizar além do questiondrio disponibilizado via e-mail, uma entrevista com o
diretor operacional a respeito do assunto. Neste sentido passa a ser caracterizada também como
pesquisa qualitativa, onde busca-se explorar outros aspectos e perspectivas que possibilitem um
entendimento diferenciado sobre a satisfacdo no trabalho na cooperativa de crédito. Visto que,
a escolha deste sujeito se deu, pelo cargo que ocupa na instituicdo e que tem relacionamento
direto com os postos de atendimento e consequentemente com os colaboradores, por
seguidamente estar presente nestes locais.

Os diretores buscam ser referéncia de participagdo, envolvimento € comprometimento
dentro das organizacdes, e sdo responsaveis por criar politicas que melhor se adequem a
realidade da empresa, dos colaboradores e dos clientes. Os papeis desempenhados por essas
pessoas estdo normalmente presentes desde o inicio na selecdo e contratagdo de profissionais,
e mantém-se interligados durante a permanéncia do individuo na empresa, sendo responsaveis
também por monitorar, desenvolver, motivar, e incentivar sua permanéncia na institui¢ao (GIL,

2011).

3.3  TECNICA DE COLETA DE DADOS

A técnica de coleta de dados segundo Marconi e Lakatos (2011, p. 18) ¢ a “etapa da
pesquisa em que se inicia a aplicacao dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas,
a fim de efetuar a coleta de dados previstos”. Para este estudo, a coleta de dados serd realizada
em dois momentos, primeiramente uma entrevista com o diretor operacional caracterizada
como pesquisa de carater qualitativo. No segundo momento com a aplicagdo de um questiondrio
para os colaboradores, considerada pesquisa de cunho quantitativo, abrangendo todos os
gestores e colaboradores dos seis postos de atendimento, com perguntas objetivas onde
escolheram a alternativa que mais condiz com seu grau de satisfacdo, com respostas diretas.
Em nenhum momento do questiondrio foi perguntado aos entrevistados, questdes que divulga-

se sua funcdo ou identidade, preservando ao maximo a imagem do colaborador.
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Segundo Marconi e Lakatos (2011) a entrevista é caracterizada pelo encontro entre dois
individuos, na qual um deles tem como objetivo obter informagdes sobre algum assunto. A
entrevista utilizada foi a semiestruturada, que € focalizada, no entanto, permite que sejam feitas
inclusdes, exclusdes, alteragdes em geral nas perguntas, explicacdes ao pesquisado quanto a
alguma pergunta ou divida, o que d4 a entrevista um carater de abertura (VERGARA, 2013).
A entrevista foi elaborada pela autora, com um roteiro semiestruturado baseado na Escala de
Satisfa¢do no Trabalho de Siqueira (2008), e sua aplicacdo com o diretor ocorreu no dia quatro
de maio nas localidades da institui¢ao financeira.

O outro instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questiondrio, este é
constituido por diversas perguntas ordenadas, que devem ser respondidas sem a presenga do
entrevistador (MARCONI; LAKATOS, 2010). As autoras ainda ressaltam que no questionério
deve-se enviar carta explicando os objetivos e relevincias da pesquisa, motivando o individuo
a preencher e devolver o instrumento. As perguntas podem ser classificadas em abertas,
fechadas e de maltipla escolha, porém, o pesquisador precisa aplicar um pré-teste, para poder
analisar o entendimento dos objetivos do estudo pela visdo de outras pessoas antes de ser
aplicado ao grande grupo, evitando possiveis falhas na compreensdo das perguntas
(DMITRUK, 2004).

O questiondrio no qual o presente estudo se baseou foi o modelo desenvolvido por
Siqueira (2008), chamado de Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST). Este instrumento, j
validado, resultou de estudos empiricos e visa avaliar a satisfacdo no trabalho a partir de cinco
dimensdes, sendo elas: Satisfacdo com os Colegas, Satisfacdo com o Saldrio, Satisfacdo com a
Chefia, Satisfacdo com a Natureza do Trabalho e, por fim, Satisfacdo com as Promog¢des
(SIQUEIRA, 2008). Por ser um modelo de questiondrio validado, ndao necessitou da aplicacao
de um pré-teste.

O questionario foi aplicado aos colaboradores da cooperativa de crédito por meio da
plataforma virtual de formularios chamada de Google Forms via e-mail a toda equipe estudada.
A aplicagdo do questiondrio aconteceu em um periodo de 18 dias iniciando na dltima semana
do més de abril, primeira e segunda semanas do més de maio, o documento foi reenviado aos
colaboradores uma vez por semana, buscando abranger o maximo de respondentes. Da
populacdo de 34 que buscou-se estudar, foi obtido 27 respostas dos colaboradores, visto que,
no periodo de aplicacdo alguns encontravam-se de férias ou compensando horas conforme

informacdes da drea de gestdo de pessoas da institui¢cdo.
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Posteriormente as respostas foram compiladas por meio da planilha do Excel, onde foi
possivel gerar graficos para maior compreensao dos resultados, que foram de suma importancia
para a andlise e interpretacao dos dados.

Conforme mencionado anteriormente o modelo escolhido foi a Escala de Satisfagdao no
Trabalho (EST), que foi construida e validada no Brasil (SIQUEIRA, 2008), e objetiva avaliar
o grau de contentamento do trabalhador perante cinco diferentes dimensdes do seu trabalho
satisfacdo com os colegas, saldrio, chefia, natureza do trabalho e promogdes. Segundo a
aplicagdo desta escala pode ser realizada em grupo como individualmente, e é importante que

o individuo compreenda como deve ser assinalado o questiondrio.

Quadro 3 - Andlise da Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) SIQUEIRA (2008).

Escala de 7 pontos: Escore médio Grau de Satisfacdo com a dimensio
1 = totalmente insatisfeito 1 até 3,9 Insatisfaciao
2 = muito insatisfeito 1 até 3,9
3 = insatisfeito 1 até 3,9 Insatisfacio
4 = indiferente 4 até 4,9 Indiferenca
5 = satisfeito Saté7 Satisfacao
6 = muito satisfeito Saté7 Satisfacao
7 = totalmente satisfeito Saté7

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

A EST possui 25 itens, a cada cinco destes itens referem-se a uma das dimensdes. Sobre
as respostas dos sujeitos, sdo obtidos por meio de uma escala de 7 pontos: 1 = totalmente
insatisfeito; 2 = muito insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito
satisfeito; 7 = totalmente satisfeito. A autora relata que a andlise dos resultados da escala se da
através do escore/pontuacdo médio de cada uma das cinco dimensdes (QUADRO 3). Para a
apuracdo dos resultados, o cdlculo de cada escore médio serd obtido somando-se os valores
assinalados pelos respondentes em cada item que integra a dimensao, e dividido pelo nimero
de itens da dimensao, faz-se em cada uma das 5 dimensdes. Assim, para um resultado completo
da EST, soma-se os escores de cada dimensdo e o resultado encontrado € dividido por 5, e o
resultado deve necessariamente estar entre 1 e 7. Para a interpretacdo dos resultados deve-se
considerar que quanto maior o valor do escore médio, maior serd o grau de contentamento ou
satisfacdo do colaborador com aquela dimensao. Os valores entre 5 e 7 tendem a indicar
satisfacdo; valores entre 1 e 3,9 tendem a indicar insatisfacdo e aqueles entre 4 e 4,9 expressam
um estado de indiferenga — nem satisfeito, nem insatisfeito (SIQUEIRA, 2008). Cada individuo
deverd escolher a resposta que mais manifeste seu contentamento em relacdo as perguntas

optando por uma das sete op¢des conforme quadro acima.
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34  ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise tem como objetivo organizar e sintetizar os dados de forma tal que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigagdo, enquanto a
interpretagdo tem como foco a procura do sentido mais amplo das respostas, o que € feito
mediante sua liga¢do a outros conhecimentos anteriores obtidos (GIL, 2010). No Quadro 4

observa-se as técnicas utilizadas diante dos objetivos elencados.

Quadro 4 — Organizagdo metodoldgica do estudo

TECNICA DE TECNICA DE
OBJETIVOS SUJEITO COLETA DE ANALISE
DADOS
Identificar os fatores

determinantes de satisfagdo no Relacdo com a teoria;

ambiente de trabalho dos Diretor Entrevista analise do discurso; e
colaboradores da cooperativa de Operacional transcri¢do dos dados.

crédito, na visdo do diretor
operacional;

Mensurar o grau de satisfag@o Planilha Eletronica do

dos colaboradores, em funcdo dos Excel 2013; graficos;
fatores obtidos de satisfagdao X Colaboradores Questiondrio quadros; transcri¢do dos
insatisfacdo; dados; e relagdo com a

teoria.
Verificar os fatores de satisfagdo

e insatisfacdo apontados pelos Planilha Eletr6nica do

colaboradores e sua Excel 2013; gréficos;
representatividade no ambiente Colaboradores Questiondrio quadros; transcri¢do dos
de trabalho; dados; e relagdo com a

teoria.

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Para Marconi e Lakatos (2010, p. 151) a andlise “€ a tentativa de evidenciar as relacdes
existentes entre o fendmeno estudado e outros fatores”. Os autores comentam ainda que na
andlise o pesquisador entra em maiores detalhes sobre os dados decorrentes de trabalho
estatisticos, buscando respostas as indagacdes, e procura estabelecer relacdes entre os dados
obtidos e as hipdteses formuladas. J4 a interpretacio exige a comprovagao ou as respostas as
hipdteses, e podem ocorrer somente com base nos dados coletados. Levando em consideragdo

que os dados por si s6 nada dizem, necessita que o cientista os interprete, sendo capaz de
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demonstrar o verdadeiro significado e compreender as conclusdes que possam existir
amplamente (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Neste sentido a andlise e interpretacio dos dados tem como objetivo chegar a
consideragdes que respondam ao problema de pesquisa e os objetivos deste trabalho, a partir
dos dados coletados. O questiondrio contou com uma tabulacdo de dados obtidos dos
colaboradores, através do programa de Planilha Eletronica da Microsoft Excel 2013, e depois
os resultados foram apresentados por meio de graficos e texto corrido transcrevendo as
consideragOes obtidas. Para a entrevista, conta-se com a andlise do discurso que segundo Flick
(2009, p. 302) ¢ a “reconstrugdo das versdes dos participantes” no caso do diretor operacional.
Acrescenta ainda que € uma forma de integracdo de outras formas de textos, que combinam
procedimentos analiticos da linguagem com anélises de processos de conhecimento e também
de construcdes, sem precisar se restringir a apresentacdes com aspectos formais. Apds estas
duas etapas, foi feito uma confrontacio dos resultados obtidos dos colaboradores comparando-
os com a visdo do diretor, analisando se as consideracdes apresentadas representam a mesma
realidade para ambos. Complementando a interpretacao foi feito uma reflexdo dos resultados

obtidos com a teoria estudada.
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4 HISTORICO DA COOPERATIVA

As cooperativas apresentam uma forte influéncia em termos econdmicos, sociais e
culturais no mundo todo, ndo sendo diferente aqui no Brasil. Esta influéncia pode ser observada
muito na regido oeste Catarinense, onde as cooperativas estdo atuando em diversos ramos da
economia, buscando ser um diferencial para seus cooperados. Dentre os vdrios setores tem-se
o de cooperativas de crédito, objeto deste estudo. Para fundamentar o que foi exposto até o
momento, a seguir apresenta-se um apanhado geral sobre cooperativas e cooperativismo, e por

fim uma contextualizagc@o sobre a cooperativa pesquisada.

4.1 COOPERATIVA E COOPERATIVISMO

As cooperativas estdo ganhando forca a cada ano, devido ao importante papel que
exercem perante os associados e a regido que se fazem presentes, com caracteristicas diferentes
das demais empresas. Algumas distingdes das organizacOes cooperativistas referem-se a
igualdade e objetivos em comuns dos individuos ou grupo; cada associado tem direito ao voto
na Assembleia Geral dos Sdécios; todos tém direitos e obrigacdes iguais, independente de
condi¢des econdmicas, politicas ou sociais; e a distribui¢do das sobras ou lucro liquido do
exercicio sdo proporcionalmente as operacdes realizadas pelos associados (CRUZIO, 2005).

Schmidt e Perius (2010, p. 63) definem as cooperativas como “associagdes autdnomas
de pessoas que se unem voluntariamente e constituem uma empresa, de propriedade comum,
para satisfazer aspiracdes econdmicas, sociais e culturais. Baseiam-se em valores de ajuda
mutua, solidariedade, democracia, participacdo e autonomia”. Diante do exposto Crazio (2005,
p. 13) caracteriza cooperativa como a “unido de trabalhadores ou profissionais diversos, que
se associam por iniciativa prépria, sendo livre o ingresso de pessoas, desde que os interesses
individuais em produzir, comercializar ou prestar um servi¢co nao sejam conflitantes com os
objetivos gerais da cooperativa”.

Cada cooperativa possui sua missdo, visdo e valores caracteristicos da atividade, mas
todas baseiam-se em sete principios do cooperativismo sdo eles: adesdo livre e voluntaria;
controle democrético pelos sdcios; participagdo econdmica do sécio; autonomia e
independéncia; educagdo, treinamento e informacdo; cooperacdo entre cooperativas; e
preocupacio com a comunidade. Ainda segundo os autores Schmidt e Perius (2010, p. 63) “o
cooperativismo orienta-se nas suas atividades, de cardter social e econdmico, em um conjunto
de valores, de principios € normas, que devem balizar a sua atuacdo na economia € na

sociedade”.
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O cooperativismo ¢ um movimento internacional que busca constituir uma sociedade
justa, livre e fraterna, em bases democréticas, através de empreendimentos que atendam as
necessidades reais dos cooperados e remunerem adequadamente a cada um deles (SITE
INSTITUCIONAL).?

Foi nos anos de 1844, em Rochdale na Inglaterra, que 28 teceldes se organizaram e
fundaram uma cooperativa para aumentar o poder de compra e suprimir os lucros altos de seus
intermediarios, desenvolvendo assim, uma “Sociedade dos Probos Pioneiros de Rochdale”, foi
a primeira cooperativa que se tem registro (PINHEIRO, 2008). Para Abrantes (2004, p. 44) os
pioneiros de Rochdale “conseguiram provar na pratica que era possivel uma alternativa de
trabalho e renda, sem grande capital e dentro do capitalismo; tudo através da associacdo de
pessoas. Este modelo serviu de exemplo para a expansdo do cooperativismo em diversas partes
do mundo”.

O primeiro movimento cooperativista no Brasil tomou importancia em 1847, quando o
Jean Maurice Faivre, médico francés, fundou a coldnia Tereza Cristina no interior do Parana,
com a ajuda de outros europeus, introduzindo no pais a filosofia do cooperativismo. Atualmente
sdo diversos os ramos de atuacdo das cooperativas Brasileiras, estas abrangem os setores:
agropecudrio, de consumo, crédito, educacional, especial, de infraestrutura, habitacional,
mineral, de produgdo, sadde, transporte, trabalho, turismo e lazer (ABRANTES, 2004). De
todas essas atividades vale ressaltar que as cooperativas de crédito assumiram grande
importancia na economia e desenvolvimento de muitas regides.

As cooperativas de crédito sdo instituicdes financeiras ndo bancdrias que possuem
legislacdo especifica - Lei 5.764/71 e LC 130/2009. Sao regulamentadas pelo Conselho
Monetario Nacional, autorizadas e fiscalizadas pelo Banco Central do Brasil. O cooperativismo
de crédito se caracteriza por assumir os riscos da intermediacdo de recursos privados e gerar
beneficios para a comunidade local. Os cooperados sdo usudrios dos servicos € donos do
negocio (SITE INSTITUCIONAL).

As cooperativas sao divididas por diversos ramos, que se diferenciam pela atividade
econdmica que desenvolvem nos mais variados setores da economia. Dentre os ramos do
cooperativismo, o de crédito surge como alternativa para que os associados tenham

oportunidade de crédito, viabilizando condicdes favordveis para o seu desenvolvimento e da

3 A cooperativa de crédito solicitou 0 anonimato de seu nome fantasia, desta maneira a caracterizacio da instituicio
serd feita sem citacdes do referencial. Os dados inseridos no trabalhado foram coletados de revistas/ relatérios
fisicos e pelo website da cooperativa.
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sociedade em que se fazem presentes. A seguir serd feito uma caracteriza¢ao da cooperativa de

crédito estudada.

42  CARACTERIZACAO DA COOPERATIVA DE CREDITO

Para o referido estudo escolheu-se uma cooperativa de crédito “localizada no oeste
Catarinense. Esta institui¢ao tem a finalidade de oferecer produtos e servigos financeiros aos
cooperados, contando assim com servi¢os de conta corrente, crédito, investimento, cartoes,
previdéncia, consodrcios, seguros, cobranga bancdria, meios eletronicos de pagamento, dentre
outros, com condi¢des consideravelmente competitivas.

Esta cooperativa nasceu da vontade e determinacdo de um grupo de pessoas em tornar
0 pais mais justo e democratico, iniciando sua trajetoria no ano de 1984, em uma cidade
Catarinense, pela acdo de 33 socios fundadores. A razdo pela qual se deu a abertura da
cooperativa foi a de possibilitar crédito aos seus associados, para custeio e investimento em
suas atividades, onde os associados pudessem utilizar os produtos e servicos financeiros, e
consequentemente cumprir com seus direitos e deveres perante a instituicao.

A cooperativa de crédito atuou durante anos apenas com o segmento rural, em meados
de 2006 submeteu a aprecia¢do do Banco Central do Brasil, o projeto que visava a operacao de
um novo regime, a mudanga para cooperativa de livre admissdo de associados. Atuando nos
segmentos rural, pequenos empresarios, profissionais liberais, empresarios, microempresarios
e livre admissao, expandindo significativamente a abrangéncia de atuacao.

Assim os associados, pessoas fisicas ou juridicas, que tenham interesse comum de
utilizar produtos e servicos que melhor atendam suas necessidades, encontram na institui¢ao
financeira a possibilidade de serem donos e clientes. Além da captagdo de cotas capitais, captam
depdsitos a vista e a prazo que lhes permitem capacidade para concessdo de crédito, tendo a
possibilidade de reunir os cooperados pelo menos uma vez ao ano em Assembleia Geral para
decidir sobre o andamento da cooperativa. Garantindo ainda, que valores como a transparéncia,
0 comprometimento, o respeito, a ética, a solidariedade e a responsabilidade, possam ser

alcancadas, contribuindo como meio de justica e democracia no desenvolvimento da sociedade.

4 A cooperativa de crédito solicitou o anonimato de seu nome fantasia, desta maneira a caracterizacio da instituicio
serd feita sem citacdes do referencial. Os dados inseridos no trabalhado foram coletados de revistas/ relatérios
fisicos e pelo website da cooperativa.
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Conta também com um conselho de administragio, conselho fiscal, e uma diretoria
executiva, onde divide-se em diretor administrativo, diretor de expansao, diretor financeiro e
diretor operacional, com participagdo deste ultimo no trabalho como sujeito do estudo.

Esta instituicdo financeira integra uma vasta regido do oeste catarinense com
aproximadamente 35 mil cooperados e mais de 200 colaboradores. Abrangendo uma érea de 14
municipios, contanto com 18 postos de atendimento distribuidos por estas cidades, dos quais
seis postos foram escolhidos para serem a populacao deste trabalho, devido acessibilidade e por
estarem localizados em uma regido proxima. Além dos postos de atendimento conta com uma
drea administrativa na cidade sede. Nesta perspectiva a instituicdo acredita que o
desenvolvimento das pessoas através das capacitacdes e treinamentos, SA0 mecanismos
utilizados para que os seus funciondrios estejam casa dia mais preparados.

Destaca-se ainda o forte cunho social que pode ser visualizado na prética através dos
programas sociais que ela executa e que abrangem, desde seus associados, a seus colaboradores
até a sociedade. Contribuindo para o desenvolvimento das economias onde a cooperativa atua,
investindo recursos em projetos e agdes de desenvolvimento sustentdvel, impulsionando o
crescimento e prosperidade das regides, oportunizando emprego e renda, movimentando o
comércio sendo um agente socioecondmico.

Depois desta contextualizagdo sobre cooperativas, cooperativismo, e caracterizacao da
cooperativa de crédito, a seguir no proéximo capitulo teremos a andlise e discussdo dos

resultados, buscando responder o problema de pesquisa referente a Satisfacdo no Trabalho.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta etapa sdo apresentados e analisados os resultados da pesquisa realizada. Conforme
os dados obtidos através da entrevista e do questiondrio estruturados por meio da Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST) modelo da autora Siqueira (2008), aplicado respectivamente com
o diretor operacional e com os colaboradores de seis postos de atendimento da Cooperativa de
Crédito. A estruturacdo do capitulo abrange cinco dimensdes no contexto laboral: Satisfacao
com os Colegas, Satisfagdo com o Saldrio, Satisfagdo com a Chefia, Satisfacdo com a Natureza
do Trabalho, Satisfacdo com as Promocdes e a seguir encontram-se os dados demogréficos da

populacdo pesquisada.

51 DADOS DEMOGRAFICOS

Conforme mencionado anteriormente na caracteriza¢cdo da cooperativa, para a pesquisa
foram limitados a participagdo de seis postos de atendimentos de cinco cidades da regido oeste
Catarinense, dos quais somam 34 individuos, incluido neste total todos os gerentes e
colaboradores de cada posto de atendimento. A compilagdo dos dados realizou-se com 27
respostas, numero este de individuos que responderam ao questiondrio representando 80% do
pessoal.

Para o estudo e posterior andlise e interpretacdo dos resultados obtidos do questiondrio
de Satisfacdo no Trabalho, alguns dados demogrificos possuem grande relevancia para
identificacdo do perfil dos individuos, como género, faixa etaria, grau de instrucdo e tempo de
emprego na cooperativa.

Desta maneira o primeiro dado demografico perguntado foi a respeito do género, nota-
se conforme o Grafico 1 que a predominancia dos respondentes sao do sexo feminino com 59%
(dezesseis mulheres), enquanto o masculino representa 41% do total (onze homens). A partir
deste dado percebe-se que cada vez mais as mulheres estdo buscando seu diferencial nas mais

variadas dreas, incluido as cooperativas.
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Grafico 1 — Género.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Outro dado importante coletado dos individuos refere-se a faixa etdria, observando o
Gréfico 2 constata-se que a maior incidéncia sdo os 52% de colaboradores com idade entre 25
a 34 anos de idade (quatorze pessoas). Outra faixa expressiva sdo os com idade entre 19 a 24
anos que presentam 41% (onze pessoas). Somente 7% dos colaboradores (duas pessoas) estao
entre 35 a 44 anos, o que demonstra que a cooperativa abre portas para trabalhadores mais

novos buscarem seu diferencial no mercado.

Grafico 2 - Faixa Etaria.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Analisando mais profundamente o perfil dos colaboradores, foi perguntado sobre o grau
de instrucdo dos mesmos, onde obteve-se um elevado indice de respondentes que possuem pos-
graduacdo cerca de 48% dos colaboradores (treze pessoas), seguido de 26% de individuos com
ensino superior completo (sete pessoas) e 19% (cinco pessoas) que ainda estdo cursando o
ensino superior. A cooperativa preocupa-se em contratar pessoas qualificadas para
desempenhar as fungdes e atender melhor seus associados, isso comprova-se ao analisar o
Grafico 3 onde a maioria dos respondentes estd formada no ensino superior ou tem poés

graduacao.

Griafico 3 - Grau de Instrucao.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

O dltimo dado perguntado aos colaboradores foi referente ao tempo de trabalho na
cooperativa, a maior incidéncia de respostas foi no periodo entre 1 a 3 anos de trabalho com
cerca de doze pessoas (44%), seguido o tempo entre 5 a 10 anos com oito individuos (30%).
Observa-se que a maioria sao pessoas com um periodo consideravelmente curto na cooperativa,
e isso pode ser reflexo de varios fatores como ampliagdo da cooperativa e novas contratacoes,
pouco tempo de inauguracao de alguns postos de atendimento, rotatividade de pessoal, € como

analisado nos graficos anteriores, uma parte significativa dos colaboradores sdo novos.
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Graéfico 4 - Tempo de Trabalho na Cooperativa.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

A partir dos dados demogréaficos expostos acima pode-se caracterizar o perfil dos
colaboradores da cooperativa de crédito, como expressivamente feminino, com faixa etdria
entre 25 a 34 anos de idade, apresentam em sua maioria o nivel de estudo em pds graduacao, e
com tempo de trabalho na institui¢do entre 1 a 3 anos. Com estes dados segue-se entdo para a
proxima parte deste capitulo, onde serd apresentado a andlise e interpretacdo dos dados de cada

uma das cinco dimensdes de satisfacao no trabalho.
52  SATISFACAO COM OS COLEGAS

No que refere-se a Satisfacdo com os Colegas, a primeira dimensdo a ser analisada na
Escala de Satisfacdo no Trabalho, identificou-se na pergunta sobre a “Percep¢ao ao nivel de
colabora¢do com os colegas de trabalho”, que a maioria dos colaboradores da Cooperativa de
Crédito julgam estarem satisfeitos representando 59% das respostas, equivalente a dezesseis
individuos, conforme demonstrado na Tabela 1 nas colunas de frequéncia relativa e frequéncia

absoluta. >

5 A frequéncia absoluta registra exatamente a quantidade de vezes que determinada realizacdo ocorreu. A
frequéncia relativa € feita através de dados percentuais, definidos como a razao entre a frequéncia absoluta e o
numero total de observagdes (TOLEDO; OVALLE, 2010).
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Tabela 1 -Percep¢ao do nivel de colaboracdo com os colegas de trabalho.

Frequéncia | Frequéncia

Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Escala de Satisfacao no

Trabalho (FA) (FR) dimensao
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito 2 7,00%
4 = indiferente Indiferenca
5 = satisfeito 16 59,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 8 30,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Ainda tem-se um niimero significativo de oito respondentes (30%) que relatam estarem
muito satisfeitos e uma tinica pessoa (4%) considerou estar totalmente satisfeita. Analisando os
demais indicadores, outros dois individuos (7%) elencaram insatisfacdo com a colaboragdo de

seus colegas, como € possivel verificar no gréifico 5 a seguir.

Gréfico 5 - Percepcao do nivel de colaboracido com os colegas de trabalho.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2017

Outra pergunta que compde esta dimensdo, ¢ sobre “O tipo de amizade demonstrada

pelos colegas de trabalho”, conforme a Tabela 2 abaixo, observar-se por meio da coluna de
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frequéncia absoluta e da frequéncia relativa que treze colaboradores (48%) apontam estarem
muito satisfeitos, bem proximo a este panorama visualizamos onze pessoas que julgam estarem

satisfeitas representando 41% do total.

Tabela 2 - Percepcao do tipo de amizade demonstrada pelos colegas.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacdo no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 1 4,00% Insatisfaciao
4 = indiferente Indiferenca
5 = satisfeito 11 41,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 13 48,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 2 7,00%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

No Gréfico 6 destacamos ainda um pequeno percentual de colaboradores (7%)
totalmente satisfeitos e 4% insatisfeitos. Sendo assim, o indice de muito satisfeito ficou com o
maior ndmero de registros, com relacdo ao tipo de amizade demonstrada pelos colegas de
trabalho.

Isso pode ser reflexo das atividades desenvolvidas fora do ambiente de trabalho, quando
ha uma interacdo informal, podemos citar as confraternizacdes, participacao dos colaboradores
em eventos, almocos e demais atividades em que participem, convivam e conhecam melhor

seus colegas de trabalho gerando um sentimento afetivo entre eles.
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Griéfico 6 - Percep¢io do tipo de amizade demonstrada pelos colegas.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Para a questdo sobre a “Percep¢do do colaborador no relacionamento com os colegas”,
observado a coluna de frequéncia absoluta e frequéncia relativa da Tabela 3 a seguir, aponta
uma elevada avaliacdo positiva, 100% dos respondentes enquadram-se nos quesitos de
satisfeito, muito satisfeito ou totalmente satisfeito. O indicador com maior numero de

respondentes € o de muito satisfeito.

Tabela 3 -Percepcao do relacionamento com os colegas.

Escala de Satisfaciao no F;;equénda Frequé'ncia Grau de Satisfacao com a
Trabalho GLUL Rtatiy dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito
4 = indiferente Indiferenca
5 = satisfeito 12 45,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 13 48,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 2 7,00%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Deste grau elevado de satisfacdo, treze colaboradores, ou seja, 48% encontram-se no

patamar de muito satisfeito, bem proximo a este grau, estdo doze que responderam estarem
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satisfeitos representando 45% e por fim, dois individuos que consideram-se totalmente
satisfeitos (7%) de acordo com o Grafico 7. Nota-se que nesta questdo ndo obtivemos nenhum
indicador negativo como insatisfeito, muito insatisfeito, totalmente insatisfeito ou indiferentes.
Ressaltando novamente que a interagdo dos individuos fora do ambiente organizacional, pode
contribuir para este tipo de avaliacdo positiva, principalmente por estes postos de atendimento
estarem localizados em pequenas cidades, onde as pessoas se conhecem com maior facilidade.

Fazendo uma andlise na relacdes com os colegas, muitos sentimentos podem aflorar no
contexto laboral, tanto sentimentos positivos como negativos. Com os resultados positivos
apresentado nos graficos, pode-se relacionar com o sentimento de felicidade. A felicidade, por
sua vez, € decorrente de experiéncias gratificantes com relativa constincia no trabalho, sdo
produzidos por meio de interpretagdes cognitivas das situacdes que, ndo raro, encontram
vinculagdes com o que j4 existe de registro na memoria de quem as experimenta (GONDIM;

SIQUEIRA, 2004).

Gréfico 7 - Percepcao do relacionamento com os colegas.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

No que diz respeito a questdo relacionada a “Quantidade de amigos no trabalho que os
colaboradores possuem”, observa-se que também neste € unanime o grau de positividade, onde

os individuos satisfeitos representam a totalidade do grupo estudado, segundo os indicadores
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apresentados na Tabela 4. Novamente ndo obteve-se graus de insatisfacdo ou de indiferenca

para a questao em estudo.

Tabela 4 - Percepc¢do em relagdo a quantidade de amigos no trabalho.

Escala de Satisfacio no Frequéncia Frequé.ncia Grau de Satisfacdo com a
Trabalho Absoluta Relativa dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito Insatisfacio
4 = indiferente Indiferenca
5 = satisfeito 14 52,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 7 26,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 6 22.,00%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Pode-se visualizar no Grafico 8 que a quantia de colaboradores satisfeitos representa
52%, sendo quatorze respondentes. J& para o grau de muito satisfeito ficou identificado por sete
pessoas (26%) e seis respondentes consideram-se totalmente satisfeitos (22%), totalizando no
geral 100% de colaboradores com algum grau de satisfacdo (Grafico 8). O maior indicador
novamente mostrou-se o de pessoas satisfeitas. Captando novamente o que ja foi mencionado
anteriormente nas outras questdes, este convivio mais proximo faz com que as pessoas
realmente sintam-se partes da equipe e criem este sentimento de afeicdo pelos colegas.

Na perspectiva de Siqueira e Gomide Jr. (2014, apud SIQUEIRA, 2008) os sentimentos
que surgiam no contexto de trabalho possibilitavam sua disseminacdo para a vida pessoal,

familiar e social dos trabalhadores, influenciando seu bem-estar e sua sadde fisica e mental.
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Grifico 8 - Percep¢do em relagdo a quantidade de amigos no trabalho.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

No que tange a ultima questdo de Satisfacdo com os Colegas, perguntou-se sobre a
“Confianca do colaborador com relagdo aos colegas de trabalho”, como pode ser visualizado
na Tabela 5 os dois menores indicadores apontam para os colaboradores que remetem-se a um
estado de indiferencga (dois respondentes), ou ao extremo positivo, totalmente satisfeitos (dois

respondentes) visualizados nas colunas de frequéncia absoluta e relativa.

Tabela 5 - Percepcdo de confianga com os colegas de trabalho.

Escala de Satisfacio no F;ebquéncia Frequé.ncia Grau de Satisfacio com a
Trabalho soluta Relativa dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito
4 = indiferente 2 8,00% Indiferenca
5 = satisfeito 14 52,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 9 33,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 2 7,00%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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O indicador que apresentou o maior nimero de participantes foi com quatorze para
satisfeito (52%), percebe-se também que hd um expressivo nimero que consideram muito
satisfeito esta relacdo de confianga, especificamente nove colaboradores 33% (Gréfico 9).
Totalizando um indice positivo de 92%, somando os indicadores de satisfeito, muito satisfeito
e totalmente satisfeito, para a questdo de confianca com os colegas de trabalho. Como nas
demais perguntas a predominancia de respostas foi positiva, tendo influéncia deste clima que
existe entre as equipes e consequentemente se os individuos se tratam com bem e com respeito,
criam-se lacos de amizade, resultando na confianga entre os colegas também nas tarefas didrias.

Esta avaliacdo positiva da confianca com os colegas pode ainda estar atrelada ao
principio de reciprocidade. Siqueira ¢ Gomide (2004, p. 309) afirmam que € “um principio
fundamental, apontado e reconhecido como capaz de preservar e estabilizar os sistemas sociais,
seria a existéncia de reciprocidade entre seus membros”. Os autores ainda comentam que este
principio estd baseando em duas exigéncias sociais: deve-se ajudar a quem nos ajuda; e ndo se
deve prejudicar quem nos beneficia. Assim, a unido e o trabalho em equipe além de propiciar a
harmonia e um bom convivio entre as pessoas, pode ser um fator predominante no alcance das
metas, pois pessoas felizes e satisfeitas em seu trabalho tendem a se dedicar mais ao

desempenhar suas tarefas e aumenta a confian¢a com seus colegas.

Graéfico 9 - Percepcio de confianga com os colegas de trabalho.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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Para fazer uma comparacdo com as respostas dos colaboradores anteriormente
mencionados, foi realizada uma entrevista com o diretor operacional da Cooperativa de Crédito
conforme Apéndice III. Na primeira pergunta foi questionado como, na visdo de direcdo,
visualiza-se a relagdo dos colaboradores no ambiente de trabalho, levando em consideracao
aspectos como colaboracdo nas atividades, no relacionamento interpessoal e no grau de
confianga entre os colaboradores.

O diretor considera que essa relacdo tem muitos aspectos positivos. Ressalta que realiza-
se um trabalho desde o inicio na contratacdo dos colaboradores, onde a prioridade sao
profissionais com perfil de trabalho em equipe, que demonstrem lacos de confianca e
colaboragcdo com os demais. Priorizam também qualidades do individuo como honestidade,
forca de vontade e humildade, bem como, os conhecimentos e habilidades especificos para cada
funcdo. Enfatiza que desta maneira estd impregnado na cultura da cooperativa contratar pessoas
que venham sempre a somar € manter um bom relacionamento interpessoal.

Fazendo uma andlise entre a visdo da direcdo e as respostas dos questiondrios
respondidos pelos colaboradores podemos assegurar que ambos estdo na mesma sintonia quanto
a dimensao de Satisfacdo com os Colegas. Assegurando que para este quesito a cooperativa esta
na dire¢do certa quando realiza as contratacdes, pois seus colaboradores encontram-se com
elevado grau de satisfacdo com relag@o a interagdo com os colegas de trabalho.

Ap0s esta perspectiva positiva do diretor, e com as constatacdes anteriores de cada uma
das tabelas e graficos, percebe-se que em todas as perguntas os indices mostram uma avaliagdo
positiva sobre esta dimensdo. Torna-se interessante observar que em duas das perguntas:
“Percepcao do colaborador no relacionamento com os colegas” e na “Quantidade de amigos no
trabalho que os colaboradores possuem”, todas as respostas tiveram um indicador positivo
como satisfeito, muito satisfeito ou totalmente satisfeito, totalizando uma avaliacao de 100%
para o grau de satisfagdo.

Relacionando esta dimensdo com a teoria, podemos elencar um dos estudos referente a
relacdo com os colegas no trabalho, citando a Teoria ERC que é composta de trés grupos de
necessidades: a de existéncia, o de relacionamento, e o de crescimento. No segundo item a
necessidade de relacionamento, direciona-se ao desejo de manter relacOes interpessoais, €
corresponde a necessidade de associagdao e ao componente externo da classificacao de estima,
procura desejos de sociabilidade, status e interacao com os outros individuos, para o alcance da

satisfacdo (ROBBINS, 2000).
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Outro estudo realizado € sobre a teria de McClelland, que trata de trés necessidades
bioldgicas dos individuos: poder, afiliacio e realizacdo, que se relacionam e variam de
intensidade nas pessoas, dependendo de cada perfil psicoldgico e os processos de socializagdo
em que estiverem submetidos. Podemos assim mencionar a segunda necessidade desta teoria a
afiliacdo, quando esta for a mais forte, a pessoa centra sua atencdo na manutencdo dos
relacionamentos interpessoais (GONDIM; SILVA, 2004).

Compreende-se que € importante e necessario para toda empresa ter funciondrios que
trabalhem em harmonia para que os resultados sejam positivos. Para alcancgar estes objetivos os
departamentos precisam trabalhar unidos para que a empresa consiga obter sucesso, contando
com um bom relacionamento interpessoal, bem como, um clima organizacional estdvel

propiciando o bem estar da equipe (OLIVEIRA; CARVALHO; ROSA, 2012).

53  SATISFACAO COM O SALARIO

Outra dimensao que engloba a Escala de Satisfacdo no Trabalho € a Satisfacdo com o
Salério. Ao verificar a Tabela 6 a seguir, tem-se a primeira pergunta que compde esta dimensao,
que trata sobre o “Grau de satisfacdo com o saldrio comparado com quanto o colaborador
trabalha”, nesta € possivel verificar uma divisdo nas opinides entre perspectivas positivas e

negativas dos colaboradores da Cooperativa de Crédito.

Tabela 6 - Percepc¢do do saldrio comparado com quanto o colaborador trabalha.

e Frequéncia | Frequéncia N
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 9 33,00% Insatisfacao
4 = indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 13 48,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 4 15,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito !

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Observa-se que a maioria, 48% dos colaboradores (treze pessoas) demonstram estarem
satisfeitas, e outras 15% muito satisfeitas (quatro pessoas). Porém tem-se um percentual de 33%

de respondentes que consideram este quesito insatisfatério, e um individuo que considera
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indiferente esta questdo. Por mais que o indice de pessoal satisfeito seja o predominante,
percebe-se que para esta questdo € considerdvel a quantia de individuos insatisfeitos com o
saldrio que recebem com relacdo a quanto trabalham, conforme demonstrado no Gréfico 10 a
seguir. Esta insatisfacdo pode ter diversas causas, uma delas pode estar relacionada a
inadequada divisdo de afazeres, criando um sentimento negativo no colaborador que tem muitas
tarefas a realizar e recebe 0 mesmo saldrio que um colega com menos responsabilidades.
Diante disso, Robbins (2000, p. 353) diz ser um “modelo pelo qual individuos comparam
seus investimentos e resultados no trabalho com os dos demais e, em seguida, reagem de modo
a eliminar eventuais iniquidades”. Nesta teoria ainda na visdo do autor os individuos fazem
julgamentos entre seus investimentos, esforcos, experiéncias, educacdo, competéncia e
resultados, como saldrios e reconhecimentos. Desta maneira quando as pessoas percebem um
desequilibrio nos investimentos e resultados em relacdo ao demais, surge a tensdo, base para a

motivacdo, e empenho das pessoas naquilo que percebem como igualdade e justiga.

Graéfico 10 - Percepg¢ao do salario comparado com quanto o colaborador trabalha.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Na Tabela 7 tem-se a proxima pergunta que compde esta dimensdo, que trata da
“Percepcao do salario comparado a capacidade profissional do colaborador”. Observa-se uma

variagdo na percep¢do dos individuos, entre totalmente satisfeitos, muito satisfeitos e
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satisfeitos, sendo representados respectivamente por 4%, 11%, e 48% dos colaboradores,

abrangendo desta maneira dezessete individuos dos 27 respondentes.

Tabela 7 - Percep¢do com o saldrio comparado a capacidade profissional do colaborador.

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Escala de Satisfacio no Frequéncia Frequé.ncia Grau de Satisfacdo com a
Trabalho Absoluta Relativa dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito 4,00%
3 = insatisfeito 26,00% Insatisfacao
4 = indiferente 7,00% Indiferenca
5 = satisfeito 13 48,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 3 11,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Vale destacar ainda que um percentual significativo de 26% de individuos tem

sentimento de insatisfacdo com o saldrio comparado a capacidade profissional, e uma pessoa

concluiu estar totalmente insatisfeita, enquanto um indice de 7% consideram-se indiferentes a

questao perguntada (Gréafico 11). Novamente a maioria dos respondentes estdo satisfeitos, mas

€ importante ressaltar que também € apresentado um elevado grau de insatisfagcdo, que pode ser

justificado pelo grau de instru¢do dos mesmos, onde a maior tem pds-graduagdo, podendo

causar uma frustragdo por receberem o mesmo saldrio que colegas sem o mesmo grau de

capacitacao.
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Grifico 11 - Percepcao com o saldrio comparado a capacidade profissional do colaborador.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

No que tange o “Salario comparado ao custo de vida” terceira questdo desta dimensao,
visualiza-se na Tabela 8 nas colunas de frequéncia absoluta e relativa, referentes as quantidades
de respostas para cada indicador e respectivamente sua porcentagem, um numero acentuado de
respondentes demonstram uma avaliacdo negativa. Um total de nove pessoas que representam

33% julgam estarem insatisfeitos e 4% avalia como muito insatisfeito.

Tabela 8 - Percepg¢do do saldrio comparado ao custo de vida.

Escala de Satisfacao no Rrcuencs Frequé.ncia Grau de Satisfacao com a
Trabalho AUED TS Relativa dimensao
(FA) (FR)

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito 1 4,00%

3 = insatisfeito 9 33,00%

4 = indiferente Indiferenca

5 = satisfeito 14 52,00% Satisfacao

6 = muito satisfeito 2 7,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Enquanto a avaliac@o positiva representa, conforme o Grafico 12, um total de 52% de

pessoas satisfeitas, os muitos satisfeitos 7% e ainda 4% que retrata os totalmente satisfeitos.
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Sendo considerado na grande maioria indicadores satisfatorios. Pode ser considerada estd
perspectiva positiva, pois como mencionado na caracterizagdo da Cooperativa de Crédito, a
instituicdo conta com vdrios beneficios como o vale alimenta¢do que € concedido mensalmente
aos colaboradores.

Elencando com a teoria, as organizacdes preocupam-se em ser mais competitivas,
apostando em maior e melhor produgdo e diminuindo custos, enquanto os empregados buscam
no interior das organizacdes a compensacdo do estresse causada pela busca frenética de
resultados. A conscientizagdo do desejo de viver qualitativamente melhor é algo visivel e
palpdvel para a grande maioria dos trabalhadores (MARRAS, 2011). Para viver bem os
individuos precisam receber da empresa uma recompensa justa, comparado a seus esforcos e
que supra suas necessidades bdsicas, para que consigam manter-se em um grau satisfatério com

o trabalho.

Griafico 12 - Percepcao do saldrio comparado ao custo de vida.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Sobre a “Percep¢ao com relacdo a quantia em dinheiro que recebem ao final de cada
més”, pergunta feita aos colaboradores e visualizada na Tabela 9, verifica-se uma diversidade
de opinides acerca da questdo, que estdo expressas pela quantidade de respostas e seus

percentuais nas colunas de frequéncia absoluta e frequéncia relativa, a seguir.
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Tabela 9 - Percepc¢do em relacdo a quantia em dinheiro que recebem ao final de cada més.
s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 10 37,00%
4 = indiferente 1 3,00% Indiferenca
5 = satisfeito 11 41,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 4 15,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Virios respondentes encontram nesta pergunta indicadores negativos, sendo que o
indice de insatisfacdo encontra-se em patamar elevado cerca de 37% deles. Verificou-se que
mesmo com uma porcentagem baixa de 3% a opcdo do colaborar ser indiferente a questdo,
também foi escolhida. Porém, outros dados que ganham destaque é o indice de individuos
satisfeitos (41%), muito satisfeitos (15%) e totalmente satisfeitos (1%), que somando chegasse

a um percentual de 57% de individuos conforme Grafico 13 abaixo.

Gréfico 13 - Percep¢do em relacdo a quantia em dinheiro que recebem ao final de cada més.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Diante da dimensao de Satisfacdo com o Saldrio apresenta-se a dltima pergunta feita aos
colaboradores, onde foi analisado a “Avaliacdo do saldrio recebido comparado aos seus
esfor¢os no trabalho”, representado detalhadamente na Tabela 10 logo abaixo, onde observa-se

que para este quesito o percentual com maior respondentes encontram-se em descontentamento.

Tabela 10 - Percep¢ao do salario comparado aos esfor¢os no trabalho.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacdo no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 13 48,00% Insatisfacao
4 = indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 12 44,00% Satisfacao

6 = muito satisfeito 0 0,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 1

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Pode ser verificado no Grafico 14 um equilibrio entre a avaliagao dos indicadores
positivos e negativos referente salério e esforco no trabalho, o indice de insatisfacao chegou ao
patamar de 48%, ou seja, treze colaboradores acreditam receberem menos que seus esforcos no
trabalho. Enquanto os que consideram-se satisfeitos presentam 44% dos respondentes, doze
pessoas no total, e se somado com os 4% de totalmente satisfeitos chegasse a um grau de
satisfacdo de 48% se igualando a quantia de pessoas insatisfeitas.

Uma possibilidade deste descontentamento pode ser reflexo dos vérios produtos e
servicos disponibilizado aos associados em linha de crédito, o que pode acabar sobrecarregando
os colaboradores nas tarefas desempenhadas, visto que, muitos postos de atendimento podem
ter um ndmero restrito de funciondrios, em consequéncia das cidades onde estdao localizados
serem de pequeno porte € mas a demanda ser elevada.

Relacionado a questdo com a teoria da Equidade, sustenta que as pessoas fazem
julgamentos sobre a justica das relacdes estabelecendo uma relagc@o entre o que percebem ter
investido e as recompensas recebidas. Busca entender como as pessoas decidem se estdo ou ndao
sendo tratadas com justica em suas relacdes, baseadas nas percep¢Oes individuais de
investimento e resultados, e percepcdes de diferenciacdes de uma pessoa para outra

(WAGNER; HOLLENBECK, 2009).
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Griéfico 14 - Percepcao do saldrio comparado aos esfor¢os no trabalho.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Para esta dimensao de Satisfacdo com o Saldrio também foi realizada a entrevista com
o diretor operacional da instituicdo, com objetivo de fazer uma confronta¢do com as respostas
dos colaboradores. Na segunda pergunta da entrevista foi questionado como, na visdo de
direcdo, observa-se o grau de contentamento dos colaboradores em relagdo ao saldrio que
recebem, levando em consideracdo os esfor¢cos dedicados ao trabalho, ao custo de vida atual, a
capacidade profissional dos colaboradores e comparado ao quanto estes trabalham.

Segundo o diretor, acredita-se que a cooperativa esteja remunerando de forma alinhada
ao mercado. Menciona que tem-se uma baixa rotatividade de pessoal e dos que pedem para sair,
s@o poucos que justifiquem seu desligamento pelo fator de remuneragdo, mas deixa claro que
sempre haverd pontos que precisam ser ajustados. Comenta ainda que as condi¢des de
remuneracdo devem estar alinhadas com as condi¢des possiveis da instituicdo, nao
comprometendo seu desempenho, necessitam pensar na perenidade do negdcio. Expde ainda
que a cooperativa vem avancando positivamente em novos projetos que buscam uma
remuneracao varidvel e condizente com o trabalho realizado. Enfatiza que € importante alinhar
interesses dos colaboradores para com os da cooperativa, e salienta que quanto maiores forem
os resultados da instituicdo, maiores serdo as sobras e consequentemente maior serd a

remuneragdo repassada ao colaborador. Ressalta ainda que a instituicdo conta com banco de
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horas, plano de cargos e saldrios, vale alimentacdo, gindstica laboral e outros beneficios, além
do salério aos colaboradores.

Confrontando os dados percebeu-se nos graficos e tabelas que para os colaboradores
existem sim pontos que geram descontentamento, quando a questao envolve o saldrio, o maior
percentual foi verificado na questdo do saldrio comparado aos esfor¢os no trabalho com 48%
dos respondentes. Mas também observa-se que o diretor tem percepcdo que existem pontos a
melhorar nesta dimensdo, mesmo justificando que a remuneragdo siga um padriao de mercado.

Com estes indicadores negativos pode ser questionado, se o grau de responsabilidade
dos colaboradores estdo de acordo com as func¢des que desempenham, o que pode levar o
colaborador a se questionar quando hd uma sobre carga de trabalho, se realmente esta recebendo
remuneracdo compativel ou permanece no mesmo patamar de alguém que ndo tem tantas
responsabilidades e preocupagdes. Ocasionado desta forma uma distor¢ao da percepc¢do do
colaborador influenciando negativamente nas avaliacdes das perguntas. Vale ressaltar que
colaborador insatisfeito e desmotivado tende a produzir menos, e se dispersar com mais
facilidade de seus afazeres.

Relacionando com a teoria podemos demonstrar a importancia desta dimensao através
da teoria dos Dois Fatores de Herzberg, que estuda os fatores que contribuem para a pesquisa
de motivacdo conhecidos como: higi€nicos (extrinsecos) e motivadores (intrinsecos). Os
fatores higiénicos referem-se a necessidade de ajustar os empregados a seu ambiente, como
saldrios, beneficios, condi¢cdes de trabalho, politica da empresa, status, seguranca no trabalho e
supervisao, esses fatores precisam ser pelo menos satisfatorios para nao desmotivar as pessoas.
Nos fatores intrinsecos menciona-se como responsabilidade, reconhecimentos, desafios,
realizagdes e crescimentos, elementos estes responsdveis por promovem a motivagao.

Neste sentido as autoras Limongi-Franga e Arrellano (2002) explicitam algumas
categorias que tem por objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho nas organizagdes: a
remuneracao justa e adequada para o empregado; seguranca e salubridade do trabalho, evitando
riscos a sadde; oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades; oportunidade de progresso
€ seguranga no emprego; integracao social na organizagdo; leis e normas sociais; trabalho e vida
privado; e significado social da atividade do empregado. As autoras acrescentam que a
qualidade de vida tem como meta geracdo de uma organizacdo mais humanizada, com
trabalhadores responsaveis, desenvolvendo suas tarefas adequadamente, e crescendo tanto em

aspectos pessoais como profissionais. Para o crescimento da instituicao precisa cobrar de seus
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colaboradores resultados diante das metas impostas, em contra partida o colaborador precisa

receber beneficios e remuneracgao justa, que o incentive a lutar sempre em favor da cooperativa.

54  SATISFACAO COM A CHEFIA

Analisando as dimensdes, chegamos ao estudo sobre a Satisfacdo com a Chefia. A partir
dos dados coletados mais precisamente referente a “Percep¢do de como o chefe organiza o
trabalho do setor”, primeira pergunta desta dimensdo. Pode ser visualizado na Tabela 11 que na
avaliacdo dos colaboradores sdo apontados vérios indicadores, alguns em escala maior outros

em menor, representados pelas colunas de frequéncia absoluta e frequéncia relativa.

Tabela 11 - Percep¢do de como o chefe organiza o trabalho do setor.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 2 8,00% Insatisfacio
4 = indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 20 74,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 2 Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 2

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Examinando o Gréfico 15 € possivel observar que estdo igualados os indices de
totalmente satisfeito, muito satisfeitos e insatisfeitos, com duas respostas para cada indicador
referente a organizacao do chefe para o setor. Porém, constata-se que o dado mais significativo
e visivel, encontra-se no percentual de individuos satisfeitos 74% dos respondentes, totalizando
vinte colaboradores, mas se abrangermos todos os indicadores positivos de totalmente
satisfeitos, muito satisfeitos e os satisfeitos € totalizado 88%.

Fazendo uma compara¢do com o contexto, Casado (2002, p. 255) comenta que “a
defini¢cdo de metas claras e especificas para os trabalhadores contribui, segundo essa teoria,
para a satisfacdo das necessidades dos individuos”. Metas com razodvel grau de dificuldade e
definidas com a participagao dos empregados produzem melhores resultados, do que metas

faceis ou que foram definidas sem a participagdo dos envolvidos na sua consecucao.
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Para a maneira como o chefe organiza o trabalho na cooperativa foi considerado em sua
maioria como relativamente satisfatorio, isso significa que os gestores estdo conseguindo gerir
de forma coerente as atividades e as metas de seus subordinados, estando alinhados com as
responsabilidades que o cargo exige.

Gréfico 15 - Percepgﬁo de como o chefe organiza o trabalho do setor.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Para a pergunta seguinte desta dimensao sobre a “Percep¢ao do interesse do chefe pelo
trabalho desempenhado pelo colaborador”, nota-se como na questdo anterior que a grande
maioria dos respondentes, dezoito pessoas, estdo satisfeitas representando 67% do total,

segundo a Tabela 12 abaixo.

Tabela 12 - Percepcdo do interesse do chefe pelo trabalho desempenhado pelo colaborador.

s e < Frequéncia | Frequéncia s e <
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 2 7,00%
4 = indiferente 4 15,00% Indiferenca
5 = satisfeito 18 67,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 1 4,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 2 7,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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O que chama aten¢do é que mesmo em pequena quantidade, mas tem-se um aumento
no indice de indiferenca comparado ao gréfico anterior para 15% no que diz respeito o interesse
do chefe pelo trabalho do colaborador. Para os demais itens é avaliado o pessoal insatisfeito
(7%), muito satisfeito (4%) e totalmente satisfeito (7%), prevalece um percentual menor
conforme observado no Grafico 16. Um dos fatores que pode contribuir para este aspecto

positivo é o acompanhamento e auxilio do gestor nas atividades que demandam maior suporte.

Grifico 16 - Percepgﬁo do interesse do chefe pelo trabalho desempenhado pelo colaborador.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Ao analisarmos a pergunta que objetiva compreender a “percepgdo de entendimento
entre chefe e o colaborador” pode-se observar na Tabela 13 um elevado indice positivo
totalizando 89%, onde os respondentes afirmam estares totalmente satisfeitos (7%), muito
satisfeitos (15%) e satisfeitos (67%), podendo ser acompanhado nas colunas todos os

percentuais e quantidade das respostas, para cada grau da questao.
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Tabela 13 - Percepcdo de entendimento entre o chefe e o colaborador.

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Escala de Satisfacao no G PGS Frequé.ncia Grau de Satisfacao com a
Trabalho AT Relativa dimensao
(FA) (FR)

1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito 2 7,00%

= indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 18 67,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 4 15,00% Satisfacao
77 = totalmente satisfeito 2 7,00%

Através do Gréfico 17 tem-se como mensurar mesmo que em menor proporcionalidade

que 7% dos individuos estdo insatisfeitos e 4% que demostra ser indiferente ao entendimento

com o chefe. E perceptivel que para esta pergunta s@o poucos os individuos que nio se

relacionam de forma amigdvel com seu gestor imediato, um bom entendimento entre as partes

¢ um fator primordial para os lagcos de relacionamento positivo e confiabilidade.

Graéfico 17 - Percepgﬁo de entendimento entre o chefe e o colaborador.
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T %
4 4%
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® Insatisfeito
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» Satisfeito

67 %

Muito Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

No que concerne “a maneira como o chefe trata o colaborador”,

segundo os dados

obtidos e demonstrados na Tabela 14 a seguir, registra-se um elevado grau motivacional com
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relacdo a questdo, para esta avaliacdo 25 individuos dos 27 respondentes consideram-se
satisfeitos. O nimero de participantes satisfeitos chegou aos 78%, seguido dos indicadores de
totalmente satisfeitos (7%) e muito satisfeitos (7%). O percentual minimo ficou com quem se

sente indiferente (4%) ou insatisfeito (4%) com o tratamento que a chefia lhes da.

Tabela 14 - Percep¢ao de como o chefe trata o colaborador.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacdo no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 1 4,00% Insatisfacio
4 = indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 21 78,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 2 7,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 2

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Constata-se que nesta questao do sentimento de contentamento referente como o chefe
trata o colaborador, pode estar ligado ao didlogo entre eles, aos feedbacks pela parte dos chefes,
e pela participacdo e auxilio do chefe na orientacdo e realizacdo das tarefas.

Nesta perspectiva mas na visao negativa, muitos aspectos envolvidos no ambiente de
trabalho podem acarretar em um elevado nivel de absenteismo e um destes motivos estd ligado
a dificuldade de relacionamento com a chefia e com os colegas. Quando € negativa esta relagdo
acaba levando o trabalhador a faltar ao servigo, pois ndo conseguem superar, enfrentar ou

conviver com essa situacdo (FRANCA, 2011).
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Griéfico 18 - Percepc¢do de como o chefe trata o colaborador.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Enfim, chegamos a dltima pergunta da dimensdo de Satisfacdo com a Chefia, no que
concerne a “Percepgdo da capacidade profissional do chefe” observando a Tabela 15, conclui-
se que a predomindncia € de avaliacdo positiva para a questdo. Esta avaliagdo da capacidade
profissional da chefia, pode estar atrelada a forma como € realizado a selec@o e escolha destes
profissionais para desempenhar a fun¢do, normalmente sdao colaboradores que sdo promovidos

por terem diferenciais e serem comprometidos com a cooperativa.

Tabela 15 - Percep¢ao da capacidade profissional do chefe.

s o = Frequéncia | Frequéncia o =
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 1 4,00%
4 = indiferente 4 15,00% Indiferenca
5 = satisfeito 16 59,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 5 18,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Visualizado no Gréfico 19 o quesito de satisfacao continua sendo o de maior percentual
com 59% cerca de dezesseis respondentes e nota-se que 18% (cinco pessoas) estdo muito
satisfeitas com a capacidade do chefe. Mas visualiza-se que 15% dos respondentes mostra-se
indiferentes a esta realidade. O grau de insatisfacdo e indiferenca que foi apontado pelos
respondentes, pode ter causas como o ndo reconhecimento ou aprovacdo em ter determinada

pessoa como chefe (relativo as promogdes), por ser até entdo um colega de trabalho.

Gréfico 19 - Percep¢do da capacidade profissional do chefe.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Outra questdo importante levada ao diretor operacional da institui¢do financeira, é
pertinente sua avaliacdo sobre a relagcao entre chefe e subordinado, abrangendo fatores como o
entendimento entre eles, a organizacdo das tarefas pelo chefe, na capacidade de lideranca do
chefe, e no interesse do chefe com o colaborador.

O diretor declara que esta relacdo vem melhorando consideravelmente, mas que muito
ainda necessita ser ajustado. Enfatiza que os chefes precisam ouvir mais o que os colaboradores
tem a dizer, dar respostas esperadas, maiores feedbacks, levar a discussdo assuntos
problemaéticos, organizar melhor as tarefas, encontrar os reais pontos que impedem um
desempenho melhor das partes. Tudo isso auxiliard para que se estabeleca uma relacido cada
vez maior de confianga e trabalho em equipe. Para o diretor é responsabilidade do lider mostrar

que estd disposto a ajudar e incentivar sua equipe a alcangar os objetivos, mostrando que os
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méritos sdo de todos e ndo individuais. Ressalta que o papel do chefe € de facilitador para sua
equipe, e responsavel por prepara-la para atender os cooperados de maneira eficiente.

Fazendo uma comparacdo entre as duas visdes nota-se uma discrepancia entre as
respostas, segundo os dados coletados e transformados nos graficos e tabelas, visualiza-se que
a maioria dos colaboradores encontram-se satisfeitos com seus lideres. S@o poucos os
individuos que consideram insatisfacdo ou indiferenca para as perguntas desta dimensao. J4 na
visao do diretor operacional, ele acredita que os chefes ainda precisam melhorar seu
desempenho e relacionamento com seus subordinados, elencando acima ag¢des que deveriam
ser feitas para o bom relacionamento entre as partes e consequentemente para o alcance das
metas institucionais.

Elencando o assunto da Satisfacdo com a Chefia e as teorias motivacionais, pegamos a
Teoria do Estabelecimento de Metas, segundo Robbins (2000) sdo representadas por metas
especificas que melhoram o desempenho; metas complexas, resultam em melhor desempenho
que as metas faceis; e o feedback sobre as metas que resulta em melhor desempenho. Quanto
maior o retorno a pessoa obtiver sobre o grau em que estao progredindo rumo as metas, maior
serd seu empenho, e aceitacdo em metas dificeis.

Outra contribui¢do importante foi a teoria dos dois tipos de gerenciamento chamada de
Teoria X e Teoria Y. Segundo Carvalho e Serafim (2012) na Teoria X supdem-se que 0s
empregados preferem ser dirigidos, ndo buscam grandes responsabilidades, e querem
seguranca, ou seja, estas pessoas trabalham basicamente por dinheiro, vantagens extras e por
medo de serem punidas. Enquanto os adeptos da Teoria Y, consideram que os colaboradores
encaram o trabalho como fonte de satisfacdo, e se dedicam para almejar os melhores resultados,
o desempenho baseia-se na auto-estima e realizagdo (GIL, 2010). Ainda na perspectiva do autor,
na Teoria X os gerentes tendem a trabalhar afastados de sua equipe, enquanto os da Teoria Y
costumam partilhar com os subordinados as decisdes a serem tomadas, e dar retorno antes de

implementar quais quer mudanca.

5.5  SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO

A quarta dimensao da Escala de Satisfacdo no Trabalho refere-se a Satisfagdo com a
Natureza do Trabalho, nesta a primeira pergunta feita aos colaboradores da Cooperativa de

Crédito diz respeito a “Percepcdo do colaborador quanto o seu interesse pelas tarefas”,
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conforme demostrado na Tabela 16 a seguir. Observa-se que o grau de satisfacdo com maior

predominéncia € para os respondentes que consideram satisfeitos.

Tabela 16 - Percep¢do quanto o seu interesse pelas tarefas.

Escala de Satisfacio no Frequéncia Frequé.ncia Grau de Satisfacdo com a
Trabalho Absoluta Relativa dimensao
(FA) (FR)

1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito 2 8,00%

= indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 16 59,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 6 22,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 2 7,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Nota-se que o indice de colaboradores que julgam estarem satisfeitos chegam a 59%,
cerca de dezesseis respondentes, muito satisfeitos com 22% e totalmente satisfeitos 7%
somando 88% de indicadores positivos (Grafico 20). E evidente que os indicadores positivos
se sobressaem com relagdo aos aspectos negativos, onde o indice de pessoal insatisfeito chegou

a 8% somente.

Gréfico 20 - Percepgéo quanto o seu interesse pelas tarefas.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Sobre a “Percep¢ao quanto a capacidade do trabalho absorver o colaborar” outra
pergunta questionada aos colaboradores da Cooperativa de Crédito, constata-se uma
diversificacdo de opinides entre os que consideram os indicadores insatisfeito, indiferente,
satisfeito, muito satisfeito e totalmente satisfeito conforme apresentado nas colunas de

frequéncia absoluta e relativa na Tabela 17.

Tabela 17 - Percepg¢do quanto a capacidade do trabalho absorver o colaborador.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacio no Absoluta Relativa Grau de Satisfacdo com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 3 11,00% Insatisfacao
4 = indiferente 3 11,00% Indiferenca
5 = satisfeito 15 56,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 6 22,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito =

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

No geral esta questdo tem resposta similar a maioria das dimensdes, onde o grau de
satisfacdo prevalece, de acordo com o Grafico 21. Neste aspecto, o maior indice remete a um
estado de satisfacdo geral de 78%, respectivamente os graus de satisfacdo para 56% e muito
satisfatorios para 22%. Esta positividade reflete no envolvimento e engajamento das pessoas
com as tarefas destinadas a elas, e seu comprometimento com os resultados organizacionais.

Mas deve-se dar atengdo a outros dois itens nesta questdo de capacidade do trabalho
absorver o colaborador, pois seis pessoas afirmam estarem indiferentes ou entdo insatisfeitas,
sendo percentualmente representado por 11% cada indicador. Neste caso de insatisfacdo pode
ser que o individuo ndo se identificou com o cargo, visto que, a maioria das pessoas tem poucos

anos de trabalho na Cooperativa de Crédito.
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Griéfico 21 - Percepc¢do quanto a capacidade do trabalho absorver o colaborador.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

A préxima questdo remete-se quanto a “Percep¢do do colaborador sobre o tipo de
trabalho que realiza”, onde revelam os maiores indices positivos com cerca de vinte e cinco
respondentes, como pode ser observado na Tabela 18 nas colunas de frequéncia absoluta e

frequéncia relativa.

Tabela 18 - Percepc¢ao do colaborador sobre o tipo de trabalho que realiza.

P Frequéncia | Frequéncia PO
Escala de Satisfacio no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 1 3,00%

4 = indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 20 74,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 4 15,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 1 4,00% _

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Ainda dentro da pergunta avaliada, os indices que mais se destacam segundo o Grafico
23, revela que o indicador que se sobressai em relacdo aos demais com 74% dos respondentes

€ o de satisfacdo e em seguida o de muito satisfeito com 15%. Outros indices também foram
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avaliados mais em menor significincia para os resultados finais, apontando para os campos de
totalmente satisfeitos (4%), indiferente (4%) e insatisfeito (3%).

O que os individuos procuram em seu trabalho estd ligado as suas necessidades, aos
valores, e aqueles elementos bioldgicos e psicossociais essenciais para a sobrevivéncia, e pelos

principios e metas sociais e pessoais que consideram bom e desejavel para si e toda a sociedade

(TAMAYO, 2000).

Grafico 22 - Percepgﬁo do colaborador sobre o tipo de trabalho que realiza.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

A questado seguinte da dimensao de Satisfacdo com a Natureza do Trabalho, vem a ser

sobre as “Preocupagdes exigidas pelo trabalho”, que demonstrado através da Tabela 19,

processa-se uma avaliacdo positiva, sendo que aspectos satisfatorios revelaram 63%,
equivalente a 17 respondentes.

Neste sentido para Siqueira (2008, p. 141) “o envolvimento de um individuo com o seu

trabalho compreende o grau em que o trabalho realizado consegue prover satisfacdo para o

individuo, absorvé-lo completamente enquanto realiza tarefas e ser importante para sua vida™.
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Tabela 19 - Percep¢do quanto as preocupagdes no trabalho.

Frequéncia | Frequéncia

Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa

Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito 3 11,00%
4 = indiferente 2 7,00% Indiferenca
5 = satisfeito 17 63,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 4 15,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Outro dado relevante sdo os individuos que afirmam estarem muito satisfeitos cerca de
15%. Porém o maior indicador negativo desta questdao, nos mostra os 11% que consideram-se
insatisfeitos, e ainda um resultado ndo tao expressivo de 7% que dizem serem indiferentes neste
quesito (Gréfico 23). A maioria das pessoas julgam a carga de preocupacdes plausiveis pela
tarefas que realizam, certamente existem preocupacgdes porém enquadram-se nas perspectivas

dos colaboradores desde quando assumiram a vaga de trabalho na instituicdo financeira.

Gréfico 23 - Percep¢do quanto as preocupagdes no trabalho.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Diante do contexto de Satisfacdo com a Natureza do Trabalho, chegou-se a tultima
questdo desta dimensdo, que envolve a “Percepc¢ido do colaborador quanto as atividades que
realiza” onde revelou a maior avaliagao positiva de toda esta dimensao comparada as demais

perguntas, conforme pode ser analisado na Tabela 20 logo abaixo.

Tabela 20 - Percep¢ao do colaborador quanto as atividades que realiza.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacdo no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 3 11,00% Insatisfacao
4 = indiferente Indiferenca
5 = satisfeito 23 85,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Nesta os respondentes afirmam, no geral, estarem satisfeitos 85% (cerca de 23 pessoas)
e 4% demostram estarem totalmente satisfeitos. Esta avaliacdo pode estard atrelada a vérios
fatores como: o ambiente propicio com equipamentos, sistemas e suporte necessirio para a
eficdcia da realizacdo das atividades. Mas percebesse também que um menor percentual de 11%

que demonstram insatisfacdo quanto as atividades que realizam.
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Griéfico 24 - Percepc¢do do colaborador quanto as atividades que realiza.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Para fazer a comparagdo com as respostas dos colaboradores sobre a Satisfacdo com a
Natureza do Trabalho, foi perguntado ao diretor operacional como, na visdo de dire¢do, avalia-
se o desempenho das tarefas executadas pelos colaboradores, levando em consideragdo aspectos
relacionados a variedade de tarefas, capacidade dos colaboradores, grau de interesse dos
colaboradores com o trabalho e oportunidade de crescimento do colaborador.

Na percepc¢do do diretor a muito o que melhorar nesta frente. Mas ressalta que a maior
parte dos problemas nao estio relacionado aos colaboradores e sim aos processos que ainda sao
bastante desalinhados, dificultando o andamento das tarefas. Para isso a cooperativa necessita
trabalhar mais fortemente na padronizacdo dos processos realizados, e para isso frisa a
importancia de identificar os melhores processos e fazer com que possam ser executados em
todos os postos de atendimento.

Afirma ainda que os colaboradores atendem o que a cooperativa espera em questdes de
capacidade profissional e interesse pelas tarefas. Complementa que existe inimeras
oportunidade de crescimento, mas que muitos colaboradores parecem ndo ter identificado o
grande momento que esta a sua frente. Conclui que a cooperativa estd passando por um periodo
de grandes mudancas em todos os setores, fungdes e postos de atendimento, e que tem muitos

lugares disponiveis para quem deseja fazer a diferenca e carreira dentro da institui¢ao.



97

Analisando as respostas dos colaboradores com as perspectivas do diretor, percebe-se
que ambos acreditam que a Satisfacdo com a Natureza do Trabalho estd em um patamar
positivo, onde os individuos compreendem suas atribui¢des para as atividades, e tem-se um
sentimento de interesse e preocupacdo em desempenhar suas tarefas. Ja a direcdo acredita na
capacidade profissional de seus colaboradores e justifica que os pontos falhos diz respeito aos
processos das atividades.

Associando com a teoria pode-se elencar os estudo de Siqueira (2008, p. 141) que
consideram: “o envolvimento de um individuo com o seu trabalho compreende o grau em que
o trabalho realizado consegue prover satisfacdes para o individuo, absorvé-lo completamente
enquanto realiza as tarefas e ser importante para a vida”. Neste sentido a autora ainda salienta
que o conceito representa um vinculo afetivo desenvolvido pelo individuo frente ao trabalho
que realiza.

O trabalho toma bastante tempo da vida e dos esfor¢cos das pessoas, por outro lado
dependem dele para sobreviver e obter sucesso pessoal. As pessoas dependem das organizacdes
em que trabalham para atingir objetivos pessoais € individuais, enquanto as organizagoes
dependem das pessoas para operar, produzir seus bens e servicos, atender seus clientes,

competir nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos (CHIAVENATO, 2010).

56  SATISFACAO COM AS PROMOCOES

A préxima e ultima dimensdo a ser analisada sobre a Escala de Satisfacdo no Trabalho
€ a Satisfacdo com as Promocgdes, onde os respondentes tiverem que opinar também sobre cinco
perguntas referente esta dimensdo. A primeira pergunta ¢ sobre “A quantia de vezes que o
colaborador ja foi promovido na institui¢do”. Conforme a Tabela 21 pode-se observar que no
geral predomina a avaliacdo positiva onde somando os respondentes satisfeitos, muito

satisfeitos e totalmente satisfeitos chegou-se a uma soma de 56%.
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Tabela 21 - Percepcdo do nivel de satisfagdo de quantas vezes o colaborador foi promovido.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 7 26,00% Insatisfacao
4 = indiferente 5 18,00% Indiferenca
5 = satisfeito 11 41,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 3 11,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Porém, constata-se no Grafico 25 que uma quantidade de cinco pessoas, julgam serem
indiferentes a esta questdo, e também ¢é perceptivel uma quantia de 26% que encontra-se
insatisfeitos com as vezes que foi promovido. Um aspecto que pode ser levado em consideracdo
a esta avaliacdo de indiferenca e insatisfacdo pode estar atrelado a quantidade de pessoas que
gostariam de ter sido promovidas, mas ndo conseguiram por algum motivo ou ndo tiveram
oportunidades, pois muito vai da percepcao do gestor em identificar as habilidades e qualidades
de seus subordinados.

Robbins e Decenzo (2004) relatam que uma das necessidades a serem supridas nos
individuos refere-se as necessidades de autorrealizacdo que sdo resultantes de crescimento,
alcance de seu potencial, autorrealizacdo, e impulso de se tornar aquilo que é capaz de ser. Os
autores ainda enfatiza que se a empresa quiser motivar alguém, precisara compreender onde
essa pessoa se encontra na hierarquia e focalizar na satisfacdo das necessidades nesse nivel ou

acima dele.
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Griéfico 25 - Percepcao de satisfacdo referente quantas vezes o colaborador foi promovido.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

No que tange a segunda questdo desta dimensdo sobre “As garantias que a instituicao
oferece a quem ¢ promovido” (Tabela 22), é possivel verificar novamente que o indice positivo
sobressai o negativo, a média como na questdo anterior continua em 56% para satisfeitos, muito

satisfeitos e totalmente satisfeitos.

Tabela 22 - Percep¢do com relacdo as garantias que a institui¢do oferece aos promovidos.

Escala de Satisfaciao no Fll;e;)quéncia Frequé'ncia Grau de Satisfacao com a
Trabalho GLUL R latiy dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito 8 29,00%
4 = indiferente 4 15,00% Indiferenca
5 = satisfeito 11 41,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 3 11,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Porém a quantia de pessoas insatisfeitas aumentou para um percentual de 29%, enquanto
os colaboradores que consideram-se indiferentes estdo em 15% conforme o Grafico 26. Este

aumento no grau de insatisfacdo pode ser explicado seguindo o raciocinio de que os gestores
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quando sdao promovido ndo tem garantias de permanéncia no cargo, se nao cumprirem as metas
e terem resultados satisfatorios, sdo realocados para outra funcdo ou simplesmente substituido
por outro individuo. A pressdo certamente ¢ maior para as pessoas que tem um cargo superior,
pois além da maior responsabilidade sdo diretamente cobrados pela dire¢cdo, pelos associados e

pelos colaboradores.

Griafico 26 - Percepcdo com relacdo as garantias que a instituicao oferece a quem é
promovido.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Diante da “Maneira como a Cooperativa realiza as promogoes” visualiza-se no Tabela
23 a predominancia de aspectos negativos conforme indicado nas colunas de frequéncia
absoluta e frequéncia relativa. De todas as dimensdes esta foi a que revelou o maior indice de

pessoas insatisfeitas chegando a 41% (onze individuos).



Tabela 23 - Percepcdo da maneira como a Cooperativa realiza as promogoes.

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

4 = indiferente 5 19,00% Indiferenca
5 = satisfeito 9 33,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 2 7,00% Satisfacao

77 = totalmente satisfeito _

Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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E considerdvel também a quantidade de respondentes que dizem serem indiferentes

(19%) a esta questdo, enquanto 40% sao otimistas (satisfeitas e muito satisfeitas) as promog¢des

realizadas na institui¢do financeira (Gréfico 27). O indicador avaliado como negativo referente

a esta questdo, pode ser pela forma com que sdo divulgadas as possibilidades de crescimento

dentro da organizac¢do, muitas vezes ndo chega ao conhecimento de todos os individuos as

oportunidades novas, gerando um sentimento de exclusdo por parte da organizacao.

Griafico 27 - Percepcao da maneira como a Cooperativa realiza as promocoes.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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A préxima questdo traz a tona aspectos sobre “As oportunidades de ser promovido na
instituicdo”, nota-se pela Tabela 24 que na avaliac@o os indicadores positivos sdo 0os com maior

numero de respondentes: satisfeitos (45%), muito satisfeitos (7%) e totalmente satisfeitos (7%).

Tabela 24 - Percepg¢ao das oportunidades de ser promovido na instituicao.

Escala de Satisfacao no F::;)quéncia Frequé.ncia Grau de Satisfacao com a
Trabalho soluta Relativa dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito 7 26,00% Insatisfacao
4 = indiferente 4 15,00% Indiferenca
5 = satisfeito 12 45,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 2 7,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 2 7,00%

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Percebe-se ainda, que tem um significativo percentual de individuos que avaliam como
insatisfeito esta questdo representando cerca de 26% do pessoal. Na cooperativa ainda persiste
15% de colaboradores que sdo indiferentes a situacdo, como pode ser visualizado no Gréfico
28. Uma causa da insatisfacdo poderia ser pois os postos de atendimento estdo localizados em
pequenas cidades, consequentemente existem poucas fungdes diferenciadas em cada
estabelecimento o que dificulta uma promocao.

Relacionando com a Teoria da Expectancia para Robbins (2004, p. 212) ela “estabelece
que um individuo tende a agir de certa maneira com base na expectativa de que o ato serd
seguido por um dado resultado, e da atratividade desse resultados para o individuo”. Para que
as pessoas crescam e se desenvolvam dentro das organizagOes € necessdrio que estejam
engajadas com os principios empresariais. O engajamento estd associado as agdes do
trabalhador em relagdo aos interesses organizacionais, por elementos que compdem o vinculo
subjetivo das relacdes de trabalho, como um sentimento de pertenca, de reconhecimento e a

possibilidade de realizar desejos (SIQUEIRA, 2008).
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Griéfico 28 - Percepcdo das oportunidades de ser promovido na institui¢ado.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Por fim, tem-se a dltima questdo da dimensdo de Satisfacdo com as Promocdes, nesta
buscou-se a avaliacdo dos colaboradores para a pergunta “Acerca do tempo de espera para
receber uma promocdo na institui¢do” podendo ser visualizada na Tabela 25. No que diz
respeito a avaliagdo positiva destaca-se os que afirmam estarem satisfeitos com 33%, e 15%

que consideram-se indiferentes a questao.

Tabela 25 - Percepg¢do ao tempo de esperar para receber uma promog¢ao na institui¢ao.

Frequéncia | Frequéncia
Absoluta Relativa

Escala de Satisfaciao no Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
4 = indiferente 4 15,00% Indiferenca
5 = satisfeito 9 33,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 2 7,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 1 4,00% _

Fonte: elaborado pela autora, 2017.
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Novamente para esta questdo o que prevalece ¢ uma avaliacdo negativa, onde onze
respondentes consideram-se insatisfeitos (41%) com a espera para receber uma promog¢ao da

instituicdo.

Gréfico 29 - Percep¢do ao tempo de esperar para receber uma promoc¢ao na institui¢ao.
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Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Relativo a dltima dimensao estudada da Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), a
Satisfagdo com as Promogdes, foi perguntado ao gestor operacional se ele acredita que a forma
como a cooperativa realiza as promocdes de pessoal sdo condizentes as expectativas dos
colaboradores, de acordo com as oportunidades de ser promovido, tempo de espera dos
colaboradores para receber promocgao e chances de ser promovido mais de uma vez.

Novamente o diretor alega que sempre hd espaco para melhorias. Pensando nas questoes
mencionadas acima, destaca a necessidade de aprimorar as habilidades de como desenvolver as
pessoas por meios dos gestores, para serem mais precisos a quem se destaca, pois como estd
atualmente estruturado, sdo realizadas vérias selecOes internas para as diversas fungdes que
contemplam a instituicdo. Caso este trabalho de desenvolvimento ja seja realizado em cada
posto de atendimento pelo gestor, ele acredita que as chances e oportunidades para os
colaboradores que se destacam, em serem promovidos seriam maiores € mais concretas. Quanto
ao tempo de espera dos colaboradores e a chance de serem promovidos mais de uma vez dentro

da institui¢do financeira, acredita que estd diretamente relacionado ao impeto de cada um em
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buscar e fazer a diferenca, ressaltando que as oportunidades existem e estdo abertas a todos os
colaboradores.

Fazendo um apanhado dos resultados expostos sobre esta dimensao nota-se que de todas
as dimensoes, foi a que mais obteve fatores de insatisfacdo, ficando mais visivel em duas das
perguntas que abarcam esta questdo: a percepcao da maneira como a Cooperativa realiza as
promocdes e sobre a percepcao do colaborador ao tempo de esperar para receber uma promog¢ao
na institui¢cdo, ambas com um percentual de 41% de pessoas insatisfeitas. O diretor alega que
existem varias oportunidades de crescimento na Cooperativa, talvez seja necessario avaliar a
forma de divulgacdo, ou o método utilizado para estas promogdes, visto o elevado indice de
pessoas descontentes com esta realidade. Igualmente as pessoas precisam dedicar-se mais e
buscar demonstrar seus diferenciais e sua capacidade profissional.

Trazendo elementos das teorias sobre esta dimensao de Satisfacdo com as Promocoes,
antigamente a €nfase era colocada nas necessidades da organizagdo, no contexto moderno para
que as empresas sejam produtivas, as pessoas devem sentir que o trabalho é adequado as suas
competéncias e que sdo tratadas equitativamente, gerando um sentimento de identidade com o
trabalho que fazem. As pessoas mais satisfeitas ndo sdo necessariamente as que mais produzem,
porém, pessoas insatisfeitas tendem a desligar-se da empresa, ausentar-se mais frequentemente
e produzir com menor qualidade. A felicidade na organizacdo e a satisfacdo no trabalho sdo
determinantes do sucesso organizacional (CHIAVENATO, 2010).

Por fim, pode-se elencar como fator importante os estudos sobre os fatores determinantes
(possiveis causas) com caracteristicas que envolvem as particularidades de cada individuo e a
condicdo de trabalho, enquanto os correlatos (conceitos semelhantes) diz respeito ao
envolvimento com o trabalho e o comprometimento organizacional, e o dltimo referente as
consequéncias (possiveis efeitos) que vem a ser os efeitos e as consequéncias para a
organizacdo como a menor rotatividade, menos falta, maior desempenho e maior produtividade
(SANTOS; MOURAO, 2011). Certamente a cooperativa conta com excelentes profissionais
capacitados, como foi possivel observar no grau de instru¢do apresentado, basta conseguir
conciliar com as oportunidades de crescimento que a instituicdo dispde, para que tanto
colaborador como empresa consigam suprir suas necessidades e trabalharem juntas em busca

dos resultados.
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5.7  QUESTOES EXPRESSIVAS

Diante de todas as respostas pode-se elencar as questdes mais expressivas perguntadas
aos colaboradores sobre a satisfacio no trabalho, onde das 25 perguntas feitas aos colaboradores
20 apresentaram avaliacao de individuos satisfeitos. As outras cinco perguntas ficaram entre os
individuos que estdo muito satisfeitos e aos que elegeram algumas questdes como
insatisfatorias.

Fazendo uma comparacdo com os dados mais expressivos, como o de pessoas muito
satisfeitas encontrado na Tabela 2 deste trabalho referente a dimensdo de satisfagdo com os
colegas, a questdo relacionada a “Percepcao do tipo de amizade demonstrada pelos colegas”,
onde identifica-se que 13 dos 27 respondentes estdo muito satisfeitos, e analisado pela

frequéncia relativa equivale a 48% do total.

Percepcao do tipo de amizade demonstrada pelos colegas (Tabela 2)

s e~ Frequéncia | Frequéncia s e~
Escala de Satisfacao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 1 4,00% Insatisfacio
4 = indiferente Indiferenca
5 = satisfeito 11 41,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 13 48,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 2

7,00%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Outra pergunta que teve elevado grau de satisfacdo foi a da “Percep¢dao do
relacionamento com os colegas” demonstrada na Tabela 3 na dimensao de satisfacdo com os
colegas. Igual a pergunta anterior a frequéncia absoluta ficou em 13 individuos que representam
48% dos 27 respondentes. Visualizando estes maximos de satisfag@o e suas dimensdes percebe-
se que para a avalicdo com os colegas os individuos encontram-se satisfeitos, acrescentando
com as respostas do diretor operacional, que também acredita no bom relacionamento entre as

equipes.



Percepg¢do do relacionamento com os colegas (Tabela 3).

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Escala de Satisfacao no F;ebquéncia Frequé.ncia Grau de Satisfacao com a
Trabalho soluta Relativa dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito Insatisfacao
4 = indiferente Indiferenca
5 = satisfeito 12 45,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 13 48,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 2 7,00%
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Por outra perspectiva tem-se o extremo negativo apontado pelos colaboradores, onde

notou-se através das respostas referentes a satisfacdo com o saldrio, que existem empecilhos

que acabam comprometendo a avaliagdo de satisfagdo. Na pergunta sobre a “Percepcio do

salario comparado aos esforgos no trabalho” conforme a Tabela 10, tem-se um elevado indice

de individuos insatisfeitos cerca de 48% ou seja 13 pessoas. Pegando os dados do perfil dos

colaboradores sobre o grau de instru¢do onde a maioria dos individuos possuem pés graduacao

(48%) e relacionar com a avaliacdo de insatisfacdo, pode-se dizer que as pessoas buscam se

capacitar e em contra partida receber uma remuneracdo condizente com suas especializagoes.

Muitos individuos podem se sentir diminuidos quando comparados aos demais colegas que nao

buscaram um nivel mais elevado de conhecimento e recebem o mesmo salario.

Percepgao do saldrio comparado aos esforcos no trabalho (Tabela 10).

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Escala de Satisfacao no F:;)quéncia Frequépcia Grau de Satisfacio com a
Trabalho soluta Relativa dimensao
(FA) (FR)
1 = totalmente insatisfeito
2 = muito insatisfeito
3 = insatisfeito 13 48,00% Insatisfacao
4 = indiferente 1 4,00% Indiferenca
5 = satisfeito 12 44,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 0 0,00% Satisfacao
7 = totalmente satisfeito 1 4,00%
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Trazendo a segunda pergunta avaliada como insatisfatéria, observa-se que estd
relacionada com a satisfag@ao com as promogdes, conforme Tabela 23 na questdo da “Percepgao
da maneira como a Cooperativa realiza as promoc¢des”. Onde a maioria 41% cerca de onze
pessoas consideram-se insatisfeitas com a dimensao. Fazendo uma comparac¢do com os dados
do perfil dos colaboradores pode-se relacionar com o tempo de servico dos individuos na
Cooperativa de Crédito, onde a maioria dos colaboradores estdo entre 1 a 3 anos trabalhando,
o que pode gerar um indice de insatisfacdo por terem uma perspectiva de crescimento que nao

se concretizou até o momento.

Percepcdo da maneira como a Cooperativa realiza as promocgoes (Tabela 23).

P Frequéncia | Frequéncia P
Escala de Satisfaciao no Absoluta Relativa Grau de Satisfacao com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 11 41,00% Insatisfacao
4 = indiferente 5 19,00% Indiferenca
5 = satisfeito 9 33,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 2 7,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito _

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Por fim, tem-se na Tabela 25 a questdo relacionada a “Percepcao ao tempo de espera
para receber uma promog¢do na institui¢ao” onde 41% da populacdo estudada encontra-se
insatisfeita. Mediante a visdo do diretor garante que existe sim empecilhos que devem ser
tratados, porém argumenta que existem muitas oportunidades e vai do trabalhador demonstrar

interesse em buscar seu diferencial e fortalecer sua carreira profissional na instituicao.



109

Percepcao ao tempo de esperar para receber uma promog¢ao na instituicdo (Tabela 25).

P Frequéncia | Frequéncia o~
Escala de Satisfacio no Absoluta Relativa Grau de Satisfacdo com a

Trabalho (FA) (FR) dimensao

1 = totalmente insatisfeito

2 = muito insatisfeito

3 = insatisfeito 11 41,00% Insatisfacao
4 = indiferente 4 15,00% Indiferenca
5 = satisfeito 9 33,00% Satisfacao
6 = muito satisfeito 2 7,00% Satisfacao

7 = totalmente satisfeito 1 4,00% =

Fonte: elaborado pela autora, 2017.

Diante do exposto nota-se que as dimensdes de satisfagdo com os colegas, com a chefia e
com a natureza do trabalho encontram-se em patamar de satisfacdo para os colaboradores da
Cooperativa de Crédito estudada, enquanto as dimensdes com satisfacdo com o saldrio e com
as promogdes rodeiam graus de insatisfacao.

Nesta perspectiva Tamayo (2000, p. 38) infere que “a satisfacdo no trabalho depende do
grau em que coincide o que um individuo procura no seu trabalho com o que realmente retira
dele. Na base da satisfacdo ou da insatisfacdo estd a semelhancga ou a discrepancia entre as
caracteristicas da pessoa e do ambiente de trabalho”. Assim, visualiza-se que para a maioria das
questdes os colaboradores encontram no seu trabalho um ambiente propicio e que lhe da
seguranca e retorno esperado, e para as questOes avaliadas negativamente a cooperativa nao
estd conseguindo absorver as necessidade das pessoas.

Desta maneira, a drea de gestdo de pessoas dentre suas diversas atividades, deve ajudar
a organiza¢do no desenvolvimento e a manter a qualidade de vida no trabalho, aprimorar a
capacidade da empresa em adequar-se as mudancas, viabilizar politicas éticas e comportamento
socialmente responsdveis, aumentar a autorrealizacdo e a satisfacdo dos empregados no

trabalho (BASCHIROTTO, 2009).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Diante de todas as conceituacdes apresentadas torna-se evidente a importancia da drea
de gestdo de pessoas para todo tipo de organizacdo, seja publica, privada ou do ramo
cooperativista. O papel desempenhado por esta drea abarca conceitos, métodos e atitudes que
norteiam os processos onde os individuos estdo inseridos, auxiliando, monitorando, controlando
e desenvolvendo as competéncias e habilidades destas pessoas. Os individuos sdo fundamentais
para toda organizacdo, necessitam dela para suprir suas necessidades pessoais e profissionais,
enquanto a organizacdo precisa das pessoas para seu crescimento e desenvolvimento no
ambiente competitivo.

Com as constantes mudangas do ambiente organizacional, os individuos acabam
desenvolvendo percepcdes distintas dos aspectos que envolvem o contexto laboral. Para que o
colaborador sinta-se engajado com os objetivos € metas da organizagdo, torna-se necessario a
criacdo de uma ligacdo prazerosa com o trabalho. Para isso os individuos e as organizacoes
precisam compreender até que ponto as pessoas reconhecem o ambiente de trabalho, as
atividades desempenhas, o convivio social, e as recompensas, como algo gratificante e
satisfatorio ou entdo diferenciacdes de opinido para descontentamento e insatisfagdo com o
trabalho em si. Sendo de suma importancia para os gestores compreenderem e analisarem qual
o significado que o trabalho gera para sua equipe. Neste sentido Vergara (2012) ressalta que o
trabalho tem um significado para cada individuo, e encontrar esse significado no trabalho
motiva a pessoa a crescer junto com a empresa, compatibilizando seus interesses pessoais com
os objetivos empresariais.

Diante disto, esta pesquisa buscou como objetivo geral analisar os fatores que
influenciam o grau de satisfacdo no trabalho, tanto assertivamente quanto negativamente, dos
colaboradores de uma Cooperativa de Crédito Catarinense. A escolha da cooperativa se deu
pelo forte papel desempenhado nas regides onde se faz presente, sendo agente de mudancgas na
economia e na sociedade local. Para conseguir encontrar € mensurar a resposta a esta questao,
foi utilizado a Escala de Satisfagdo no Trabalho modelo criado e validado por Siqueira (2008).
Este modelo € estruturado em cinco dimensdes e cada uma contém cinco perguntas especificas
sobre a: Satisfacdo com os Colegas, Satisfagdo com Saldrio, Satisfagdo com o Chefe, Satisfacao
com a Natureza do Trabalho e Satisfacdo com as Promog¢des. Deste modo, o objetivo geral do
trabalho foi alcangado. Através dos resultados obtidos verificou-se que a maioria das dimensdes

demonstraram elevada positividade, sendo que algumas perguntas da Satisfacio com os
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Colegas chegaram ao 100% do grau de satisfacdo (satisfeitas, muito satisfeitas e totalmente
satisfeitas). As unicas dimensdes que os respondentes consideraram expressivamente
insatisfatorias referem-se a Satisfacdo com o Salério e Satisfagcdo com as Promocdes.

Assim, o primeiro objetivo especifico buscou identificar os fatores determinantes de
satisfacdo no ambiente de trabalho dos colaboradores da cooperativa de crédito, na visao do
diretor operacional. Segundo as constatacdes feitas pelo diretor os fatores geradores de
satisfacdo no trabalho, inicialmente sdo referentes a primeira dimensao estudada, a Satisfacao
com os Colegas. Onde ressalta que estd impregnado na cultura da empresa a contratacdo de
individuos com caracteristicas especificas, para que mantenham um ambiente propicio para um
bom relacionamento interpessoal, considera que para esta dimensdo os graus de satisfacdo
prevalecem. Outra dimensao elencada como aspectos positivos € a Satisfagdo com a Natureza
do Trabalho, onde o diretor considera que os colaboradores atendem o que a cooperativa espera
na questdo de capacidade profissional e nos interesses com as tarefas, e admite que os problemas
ndo sdo as pessoas ou as tarefas, mas sim muitos dos processos operacionais. Para as demais
dimensodes cré que existem alguns empecilhos que devem ser tratados para entdo conseguir
gerar nos colaboradores plenos sentimento de satisfagcdo e realizacdo com o contexto laboral.

Sobre 0 segundo objetivo especifico, mensurar o grau de satisfacdo dos colaboradores,
em func¢ao dos fatores de satisfacdo X insatisfacio, podemos elencar que da populagado estudada
a grande maioria avaliou as questdes das cinco dimensdes, como satisfatorias. Das 25 perguntas
sobre as dimensdes que compunham o questiondrio, baseado na Escala de Satisfacdo no
Trabalho (EST), vinte delas apresentaram como maior avaliacdo o grau de satisfacdo no
trabalho, pode-se ainda mensurar que duas questdes tiveram o maior nimero de avaliacdo para
muito satisfatério. Por conseguinte, as outras trés perguntas obtiveram um percentual elevado
de colaboradores que consideram insatisfeitos com as colocacdes para aquelas inquisicoes.

No que refere-se o terceiro objetivo especifico: verificar os fatores de satisfacdo e
insatisfacdo apontados pelos colaboradores e sua representatividade no ambiente de trabalho,
conforme mencionado anteriormente das vinte questdes que obtiveram avaliacdo como
satisfeito, abrangem em sua totalidade todas as perguntas das Dimensdes de Satisfacdo com a
Chefia, e Satisfacdo com a Natureza do Trabalho, as outras dez perguntas se dividem entre as
outras dimensdes. Torna-se relevante verificar mais especificamente as perguntas que
obtiveram maiores respondentes tanto nos aspectos positivos como negativos. Para o quesito
das duas avaliagdes muito positivas enquadram-se segundo os dados coletados na dimensao de

Satisfacdo com os Colegas, as perguntas da “Percep¢ao do tipo de amizade demonstrada pelos
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colegas” que alcangaram 48% do total representando treze pessoas; € a questdo da “Percepgao
do relacionamento com o0s colegas” e coincidentemente apresentam a mesma quantia de
respostas 48% representado treze individuos. Finalmente as perguntas com grau de insatisfacdo
mais aparente estdo divididas em duas dimensdes a Satisfacdo com o Saldrio que abrange uma
pergunta a “Percepcdo do saldrio comparado aos esfor¢os no trabalho” onde treze colaboradores
avaliaram com negativo (48%); e a Satisfacdo com as Promocdes que engloba os outros dois
assuntos, a primeira que reflete a “Percep¢ao da maneira como a Cooperativa realiza as
promocgdes” sendo que 41% consideram-se insatisfeitos cerca de onze individuos; enquanto a
proxima € sobre a “Percepg¢do ao tempo de esperar para receber uma promoc¢ao na institui¢ao”,
onde novamente onze pessoas avaliaram negativamente, cerca de 41%.

Assim pode-se propor sugestdes de melhorias em possiveis descontentamentos
apontados pelos colaboradores na pesquisa realizada, como mencionado anteriormente sao
poucos os indices de insatisfacdo elencados pelos colaboradores da Cooperativa de Crédito.
Isso pode ser resultado da organizacdo fazer parte de um ramo muito importante, o
cooperativismo, que é baseado em principios € normas que assegura aos colaboradores um
ambiente de trabalho voltado para cooperacao e ajuda mutua. Vale ressaltar que existem pontos
falhos, a institui¢do por sua vez, deve monitorar principalmente as dimensdes com elevados
indices de insatisfac@o, para que ndo se expanda para demais colaboradores esta percepcao, ou
entdo para outras dimensdes da Escala de Satisfacdo no Trabalho. Para diminuir os agentes
causadores da insatisfacdo algumas acgdes poderiam ser levadas em consideracdo pela
instituicdo, como realizar treinamentos ou capacitagdes para preparar os individuos para
assumir outras fun¢des mais complexas; encontrar um meio de oportunizar a grande maioria
dos colaboradores a possibilidade de crescimento profissional; especificar os quesitos e critérios
necessarios para cargos superiores; estimulos que incentivem os colaboradores a buscarem
novas capacitagoes; instigar atividades fora do ambiente de trabalho para manter a interagdao
entre as equipes; quanto a remuneragao criar um tipo de beneficio, para incentivo a permanéncia
do colaborar na institui¢do, visto que, € pouco o tempo de trabalho da maioria das pessoas entre
1 a 3 anos; e criar convénios com estabelecimento onde a empresa € associada da Cooperativa
incentivando o relacionamento entre as partes. Perante o exposto percebesse que a Satisfacdo
no Trabalho, estd interligada com o contexto laboral dos colaboradores, como fatores que
auxiliam a relacdo e o comprometimento da organizacdo com o trabalhador.

Diante do exposto entende-se que os individuos permanecem e dedicam grande parte do

seu dia ao trabalho, as organizacdes por sua vez necessitam que os individuos estejam engajados
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com os objetivos e metas da empresa, na busca frenética da eficiéncia organizacional. Para
tanto, é importante que as empresas estejam atentas ao contexto laboral de seus colaboradores,
e ao quanto os individuos sentem-se satisfeitos por estarem trabalhando neste local. Isso
abrange aspectos que geram sentimentos gratificantes ou sentimentos frustrantes, diante das
atividades que desenvolvem, das pessoas com quem convivem, do chefe a quem respondem,
das oportunidades de promocdo e do saldrio que recebem todo més.

Quando estes aspectos sao mensuraveis, as instituicoes tem a oportunidade de avaliar e
criar possiveis acdes de melhoria, e tornar o ambiente laboral propulsor de sentimentos
positivos, gerando o bem-estar no trabalho, e mostrando para os individuos que a organizacoes
precisa e preocupa-se com eles. Em contra partida os colaboradores acabam transferindo este
sentimento gratificante para os cooperados que atendem, desempenhando ao maximo suas

tarefas, oportunizando novos negocios para a Cooperativa.

6.1 LIMITACOES E PROPOSTAS DE ESTUDO

No decorrer do trabalho foram identificadas algumas limita¢des que ocorreram na fase
de coleta de dados, pode-se mencionar o método utilizado de Siqueira (2008), a pesquisa buscou
a utilizag@o fidedigna de Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST), porém neste mesmo contexto
acaba restringindo somente aquelas perguntas, impedindo um aprofundamento em pontos
especificos, ou respostas mais elaboradas com opinides referentes ao tema.

Outra limitagdo previsivel, € a restricdo quanto ao nimero de questiondrios respondidos,
impactando nos resultados pela falta de retorno de toda a populagdo, visto que, o mesmo foi
encaminhado via e-mail em documento do Google Docs. O periodo de aplicacdo precisou ser
pré-determinado ndo podendo se prolongar demasiadamente, e muitos colaboradores podem
ndo ter tido o tempo necessdrio para responder ou acabaram esquecendo, pois percebeu-se que
nos dias que foram reenviados os e-mail (trés vezes), o nimeros de respondentes aumentava
consideravelmente. Ainda a de se considerar que no periodo que foi aplicado o questiondrio,
poderia ter colaboradores em férias, atestado médico, licenca maternidade ou compensando
horas, ndo abrangendo totalmente a populagdo estudada.

Para estudos futuros nesta Cooperativa de Crédito sugere-se que sejam contemplados
todos os postos de atendimento mais unidade administrativa, para verificar a realidade de toda
a instituicdo no que abrange o estudo sobre a Satisfacdo no Trabalho. Podendo fazer uma

separacdo dos respondentes entre colaboradores, gestores e direcio podendo avaliar mais
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precisamente quem sdo os individuos mais satisfeitos ou insatisfeitos, € suas principais causas.
Torna-se importante para a organizacao monitorar e realizar este estudo frequentemente para
averiguar se ouve melhoras ou ndo nos graus de satisfacio ou insatisfacdo de seus

colaboradores.
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APENDICE I- TERMO DE CONSENTIMENTO

AVALIACAO DO NiVEL DE SATISFACAO NO TRABALHO DOS
COLABORADORES DE UMA COOPERATIVA DE CREDITO CATARINENSE

Prezado Colaborador (a),

Vocé estd convidado(a) a participar da pesquisa “Avaliacao do Nivel de Satisfagdo no
Trabalho dos Colaboradores de uma Cooperativa de Crédito Catarinense”, coordenado pela
Prof* Dr* Kelly Cristina Benetti Tonani Tosta. O referido estudo compde o meu Trabalho de
Conclusdo de Curso para a obtengao do titulo de bacharel em Administracdo pela Universidade
Federal da Fronteira Sul (UFFS), campus Chapecd. A aplicacdo da pesquisa foi aprovada pela
direcdo.

O objetivo central do estudo € analisar quais fatores que influenciam o grau de satisfacao
no trabalho, tanto assertivamente quanto negativamente, dos colaboradores de uma Cooperativa
de Crédito Catarinense. Sua participacdo ndo € obrigatdria e vocé€ tem plena autonomia para
decidir se quer ou ndo participar. Vocé nao receberd remuneracio e nenhum tipo de recompensa
nesta pesquisa, sendo voluntéria sua cooperacao.

A participacdo consistird em responder um questiondrio. As informacdes obtidas
durante essa pesquisa serdo analisadas de modo coletivo e € assegurado o sigilo sobre sua
participacdo, em nenhum momento do questionério serd perguntado questdes que divulguem
sua funcao ou identidade, preservando ao maximo a imagem do colaborador.

Logo abaixo constam e-mail e telefone da pesquisadora. Com eles, vocé pode tirar dividas
sobre sua participacdo, agora ou a qualquer momento.

Caso tenha interesse em participar da pesquisa, favor assinalar o campo abaixo “Sim,
estou ciente e desejo participar”, passando desta forma para a proxima tela onde estardo as
perguntas a serem respondidas. Do contrario, caso ndo queira fazer parte do referido estudo,
favor assinalar o campo “Nao desejo participar”.

Desde ja agradeco a sua colaboragdo!
Chapecoé- SC, abril de 2017

Roseli Manto

Graduanda em Administracdo pela UFFS, campus Chapeco.



Contato Tel: (49) 999697424
E-mail: ro.manto@hotmail.com

Voceé aceita participar da pesquisa?

Sim, estou ciente e aceito participar.

N3ao desejo participar.
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APENDICE II — Questiondrio aplicado aos colaboradores da Cooperativa de Crédito

Seguindo o modelo de questiondrio da autora SIQUEIRA (2008) da Escala de Satisfacdo
no Trabalho (EST). Onde as frases sao sobre aspectos do trabalho atual e o colaborador precisa

indicar o quanto sente-se satisfeito ou insatisfeito.

QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES

Este questiondrio tem o objetivo de identificar o grau de Satisfagdo no Trabalho dos
colaboradores de uma Cooperativa de Crédito Catarinense. As frases abaixo referem-se ao seu
trabalho atual. Indique o seu grau de satisfacdo para cada um dos aspectos abordados

assinalando a op¢ao que melhor reflete a sua opinidao em relagdo ao seu ambiente laboral.

Género?
( ) Masculino

( ) Feminino

Faixa etaria?

() Até 18 anos

( ) Entre 19 a 24 anos
( ) Entre 25 a 34 anos
() Entre 35 a 44 anos
( ) Entre 45 a 55 anos

( ) 55 anos ou mais

Seu grau de instrucao?

( ) Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto
( ) Ensino superior completo

( ) P6s-graduacao
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Quantos anos trabalha na Cooperativa?
( ) Menos de 1 ano

( )De 1 a3 anos

( )De 3 a5 anos

( )De 5 a 10 anos

( ) De 10 a 20 anos

( ) Mais de 20 anos

1- Com relacao ao espirito de colaboracao dos meus colegas de trabalho, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

2- Em relacio ao modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

3- Em relacao ao nimero de vezes que ja fui promovido nesta instituicao, sinto-me...
() Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

( ) Satisfeito
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( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

4- Em relacio as garantias que a instituicio oferece a quem é promovido, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

5- Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

6- Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

7- Em relaciao ao grau de interesse que minhas tarefas me despertam, sinto-me...
() Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito
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() Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

8- Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional, sinto-me...
() Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

9- Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

10- Com a maneira como esta instituicio realiza as promocdes de seu pessoal, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito
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11- Com a capacidade de meu trabalho absorver-me, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

12- Em relacio ao meu salario comparado ao custo de vida, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

13- Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

14- Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho, sinto-me...
() Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

( ) Satisfeito



126

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

15- Em relacio a quantia em dinheiro que eu recebo desta instituicio ao final de cada més,
sinto-me...

( ) Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

16- Com as oportunidades de ser promovido nesta instituicao, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

17- Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

( ) Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

18- Com as preocupacoes exigidas pelo meu trabalho, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
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() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

19- Com o entendimento entre eu e meu chefe, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

20- Com relacao ao tempo que eu tenho de esperar para receber uma promoc¢ao nesta
instituicao, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

21- Com meu saliario comparado aos meus esforc¢os no trabalho, sinto-me...
() Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

( ) Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito
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( ) Totalmente Satisfeito

22- Com a maneira como meu chefe me trata, sinto-me...
() Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

23- Com a variedade de tarefas que realizo, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

24- Com a confianca que posso ter em meus colegas de trabalho, sinto-me...
( ) Totalmente insatisfeito

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

( ) Satisfeito

( ) Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito

25- Com a capacidade profissional do meu chefe, sinto-me...
() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito
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( ) Indiferente
() Satisfeito
() Muito Satisfeito

( ) Totalmente Satisfeito
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APENDICE III - Entrevista aplicada junto ao diretor operacional da cooperativa

ENTREVISTA APLICADA AO DIRETOR OPERACIONAL

1. Como vocé avalia a relagdo entre os colaboradores no ambiente de trabalho?
Relacionado:
- Os quesitos de colaboragdo nas atividades;
- Relacionamento interpessoal, €;

- No grau de confianca que demonstram entre eles.

2. Como voce avalia o grau de contentamento dos colaboradores em relagdo ao saldrio que
recebem? Relacionado:
- Aos esfor¢os dedicados ao trabalho e custo de vida;
- Capacidade profissional dos colaboradores, e;

- Comparado com o quanto trabalham.

3. Como voce avalia a relacdo dos chefes e seus subordinados? Relacionado:
- Ao entendimento entre eles;
- Organizacdo das tarefas;

- Capacidade profissional do chefe em lideranca, e; interesse com o colaborador.

4. Como vocé avalia o desempenho nas tarefas executadas pelos colaboradores?
Relacionado:
- Com relagdo a variedade de tarefas e a capacidade dos colaboradores;
- Grau de interesse dos colaboradores com o trabalho, e;

- As oportunidades de crescimento de cargo.

5. Voceé acredita que a maneira como a cooperativa realiza as promogdes de pessoal sdo
condizente com as expectativas dos colaboradores? Relacionado:
- As oportunidade de ser promovido;
- Tempo de espera dos colaboradores para receber um promocao, e;

- Chances de ser promovido mais de uma vez.



