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RESUMO

A satisfacdo no trabalho tem sido um tema de interesse tanto dos gestores como
dos estudiosos, sobretudo pelas constantes transformacgdes na sociedade, e que
impactam nas organiza¢des e no espaco de trabalho. O presente estudo analisou a
satisfacdo dos trabalhadores de uma imobiliaria do Oeste Catarinense, baseado em
cinco variaveis da satisfagdo no trabalho: a satisfacdo com os colegas de trabalho,
com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as promocées, a
partir da escala de satisfagdo EST proposta por Siqueira (2008). A importancia deste
diagnéstico reside na identificacdo das causas de satisfacdo e insatisfagdo no
trabalho, que podera repercutir no alcance dos objetivos organizacionais e nos
objetivos individuais. A pesquisa realizada classifica-se como descritiva com
abordagem qualitativa e quantitativa, e foi feita uma pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo. Os dados foram coletados através de questionario aplicado com
os trabalhadores e uma entrevista com o gerente administrativo da empresa. Os
resultados demonstraram que, de modo geral, os trabalhadores estdo satisfeitos
com seu trabalho, 60,8% deles estao satisfeitos a totalmente satisfeitos. Em relacéao
a satisfacéo global, 38,85% dos trabalhadores estao satisfeitos com o seu trabalho e
36% dos trabalhadores demonstraram estarem insatisfeitos e/ou indiferentes. Frente
a este diagndstico sugere-se em relagdo as cinco dimensdes da escala EST, que:
em relacdo aos colegas de trabalho sejam feitas integracbes mensais com 0s
setores além de cursos que promovam a interagdo e o bom relacionamento entre os
trabalhadores. No tocante ao salério, seria importante criar um plano de cargos e
salarios agregando beneficios aos trabalhadores. Na questao da chefia, que se faca
um acompanhamento mensal das atividades, se adota um sistema de feedback,
aléem de se implantar programas de treinamento gerencial e desenvolvimento de
lideranca. Em termos da satisfacdo com o trabalho, por mais que os percentuais
sinalizem satisfacéo, é pertinente que a empresa busque cursos e treinamentos que
visem a melhoria das atividades dos trabalhadores. E por fim, as promog¢des, apds a
criagdo do plano de cargos e salarios, dar a oportunidade para as pessoas internas
da empresa para serem promovidas de funcao. Ja em relacao a empresa estudada,
sugere-se a criacdo de uma gestdo politica da empresa. A EST foi muito importante
na realizagdo deste estudo, pois a partir dela se pode estudar com mais
profundidade as cinco dimensdes da satisfacdo no trabalho. A satisfacao no trabalho
€ uma conquista diaria. As pessoas preferem trabalhos onde elas podem usar a sua
capacidade, demonstrar suas habilidades e trabalhar com o que as desafia.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho. Gestao de pessoas. Comportamento
organizacional. Setor imobiliario.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo de introducao apresenta o tema do estudo, seus objetivos, sua

justificativa e a organizacgao do trabalho de concluséo de curso.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA E DO PROBLEMA DE PESQUISA

Um dos principais desafios dos gestores € fazer com que os colaboradores
sintam-se comprometidos e satisfeitos com seu trabalho. Spector (2010) afirma que
a satisfacdo no trabalho tem sido apresentada como a causa de importantes
realizacbes das organiza¢des e dos funcionarios, do desempenho no trabalho, a
saude e longevidade. O compromisso com a organizagao € outra atitude que esta
relacionada aos sentimentos de associacdo que as pessoas tém com seus
trabalhos.

As constantes transformac¢des no mundo organizacional, como a redugao de
empregos, fragmentacdo do trabalho, fusbes de empresas e maior insercdo da
tecnologia da informacdo, mudam o sentido que as pessoas dao ao seu trabalho,
podendo deixa-las inseguras e insatisfeitas, o que faz se tornar muito importante a
valorizacdo dos funcionarios e a busca pela satisfagdo dos mesmos, como aponta
Santana (2011).

A partir da globalizagdo com a influéncia da economia, aumentou a
preocupacao das organizacdes sobre a qualidade dos seus produtos e servicos em
relacdo ao preco e a produtividade, isso tem se tornando um diferencial para a
permanéncia da grande maioria. E assim, novos conceitos de gerenciamento
empresarial, comegaram a se levar em consideragao também o fator humano, para
obterem-se melhores resultados. Com isso, a organizacdo permite que 0s
colaboradores participem das equipes que pensam, planejam, desenvolvem,
controlam e agem dentro da empresa.

No intuito da organizacdo estar sempre no auge da competitividade no
mercado, as organizacdes buscam estratégias, no qual o setor de recursos humanos
€ o principal responsavel de oferecer ao empregado a qualidade de vida no trabalho.
Conforme Moretti e Treichel (2005, p.1), o ser humano traz consigo sentimentos,
ambicdes, criam expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que
desenvolve e realiza. Nessa perspectiva, as pessoas nao trabalham somente para a
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obtencdo do saldrio, mas também pelo seu crescimento profissional,
reconhecimento, seguranca e manuteng¢ao de suas necessidades bésicas.

A satisfagéo no trabalho se constitui tanto para os colaboradores, como para
a organizagdo, uma vez que, por um lado confere aos seus membros as
possibilidades de satisfazer as suas expectativas, e, por outro lado, permitir respeitar
0 modo como a organizagao funciona.

A partir da década de 1980, os estudos relacionados a satisfagdo no trabalho
propiciaram interpretagdes importantes em relagcéo a este conceito. Com base nesse
pressuposto, Siqueira (2008) desenvolveu uma escala de satisfacdo no trabalho,
com o objetivo de avaliar o nivel de satisfacdo dos empregados nas organizacoes
através de cinco elementos os quais sdo: satisfagdo com o salario, satisfagdo com
os colegas de trabalho, satisfagdo com a lideranga, satisfacdo com as promocgoes e
satisfacdo com a propria atividade desenvolvida (SIQUEIRA, 2008).

Desta forma, é imprescindivel a busca pelo aumento do bem-estar dos
colaboradores nos locais de trabalho, tal como, 0 ambiente adequado, melhorias nas
condicbes de saude, respeito, transparéncia, reconhecimento, entre outros, que
possam contribuir para uma melhor qualidade de vida no trabalho, assim,
proporcionando a satisfacdo dos trabalhadores, para que produzam mais e melhor.
Frente ao exposto, o presente estudo tem como tema: A Satisfacdo no Trabalho.

Nesse contexto, o problema em questao é: Qual o nivel de satisfacao dos
trabalhadores de uma empresa do setor imobiliario do Oeste Catarinense?

1.2  OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores de uma empresa do setor
imobiliario do Oeste Catarinense.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar como a empresa desenvolve a satisfagéo no trabalho;
b) Verificar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores nas dimensdes do trabalho;
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c) Apresentar sugestdes que visem a maior satisfacdo no trabalho e a melhoria

no desempenho organizacional.
1.3 JUSTIFICATIVA

A rapida evolucao e transformacéo da sociedade requer que as organizacoes
se preocupem cada vez mais com a satisfacdo e o desempenho de seus
trabalhadores. Robbins (2005) relata que a satisfacdo de funcionarios no seu
ambiente de trabalho € fundamental para termos nocdo de como ele anda na
empresa, mas o0 ambiente dentro da empresa é fundamental para que ele
desenvolva seu trabalho com a facilidade necessaria.

E importante salientar, que a empresa estudada ndo possui nenhuma
pesquisa sobre esse assunto. Considerando isso, 0 estudo é de extrema relevancia,
pois empresas sado formadas por pessoas e, sem elas nao existe organizagao,
sendo assim, a melhor opcao é cuidar da principal poténcia que ela possui para
manter-se no mercado competitivo.

Para a empresa é relevante, pois vai servir de subsidio para a tomada de
decisdes, a mesma demonstrou interesse na pesquisa, se dispondo a colaborar com
o estudo e também se propbs a melhorar se acaso tiver resultados insatisfatérios.

Para a académica é importante, pois vai colocar em pratica os conhecimentos
tedricos com uma pratica organizacional. Além disto, pelo fato da académica ja ter
trabalhado anteriormente na darea de recursos humanos se tem significativa
motivacdo pessoal para a realizacdo da pesquisa. Também cabe salientar que
devido a pesquisa, para a académica trouxe um maior aprofundamento teorico,
gerando um importante aprendizado, trazendo maior dominio do tema proposto, o
qual contribuiu para o enriquecimento da qualificagdo da graduanda.

A importancia no ambito académico visa maior aprofundamento de um tema
importante nas organiza¢des que é a satisfacdo no trabalho, sendo que este podera
verificar se existem praticas na empresa estudada.

Com a realizacado desta pesquisa, acredita-se que para os funcionarios da
empresa proporcione a eles uma analise de como estao se sentindo em relagdo ao
seu trabalho, de acordo com as cinco dimensdes que foram propostas. Deve-se

levar em consideragdo o critério de acessibilidade, uma vez que, a académica
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possui vinculo com a empresa através de um estagio realizado durante dois anos,

possuindo assim maior facilidade para a obtencao de informacdes necessarias.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho encontra-se dividido em cinco partes. A primeira parte
contempla a contextualizagdao do tema e problema de pesquisa, os objetivos gerais e
especificos, e a justificativa quanto a importancia e originalidade do estudo, além da
estruturacéo do trabalho de conclusao de curso.

Na segunda parte apresenta-se o referencial tedrico, que fundamenta o tema
do estudo, contemplando abordagens sobre comportamento organizacional, gestao
de pessoas e satisfacao do trabalho.

Os aspectos metodologicos da pesquisa, sua abrangéncia, classificagéao,
objeto e sujeito investigados, coleta, analise e interpretacdo dos dados.

A apresentacao dos resultados da pesquisa esta contemplada na quarta parte
deste trabalho iniciando pela caracterizacdo da empresa e na sequencia sao
analisadas as cinco dimensdes da escala de satisfacao no trabalho.

Por fim, na quinta parte constam as consideragdes finais, limitagdes do estudo
e recomendacdes de ordem gerencial e de ambito académico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico que serve de suporte para a andlise e interpretacdo dos
dados empiricos compreende as seguintes tematicas: comportamento

organizacional, gestdo de pessoas e satisfagéo no trabalho.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O Comportamento Organizacional (CO) é um campo de estudos que busca
entender o impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o
comportamento das pessoas dentro das organizagbes, com o intuito de utilizar esse
conhecimento para melhorar a eficacia organizacional (ROBBINS 2010). Wagner e
Hollenbeck (2009) complementam que é um estudo voltado para prever, explicar,
compreender e modificar o comportamento humano no ambito das empresas.

Robbins (2010) ainda afirma que o comportamento organizacional aplica o
conhecimento alcangado sobre as pessoas, 0s grupos e o efeito da estrutura sobre o
comportamento, assim, fazendo com que as organiza¢des sejam mais eficazes.

Chiavenato (2004, p. 06) destaca que:

O CO retrata a continua interacdo entre pessoas e organizagdes que se
influenciam  reciprocamente. Constitui uma importante area de
conhecimento para toda pessoa que necessite lidar com organizacdes —
seja para criar novas organizagdes, mudar as ja existentes, trabalhar nelas,
investir nelas ou, mais importante ainda, dirigi-las.

Os elementos chaves do Comportamento Organizacional segundo
Chiavenato (2001, p. 90) sao as pessoas, estrutura, tecnologia e o0 ambiente no qual
a organizagao opera. “As organizagdes sao constituidas de pessoas que
administram conhecimentos, recursos fisicos e materiais, financeiros, tecnolégicos,
mercadoldgicos”.

Knaane (1999) define comportamento como o conjunto de reagbes de um
sistema dindmico em meio as interagdes propiciadas pelo meio onde esta inserido.
Alguns exemplos de comportamentos citados por ele sdo: comportamento social,
comportamento humano, comportamento animal, comportamento atmosférico, etc.

Conforme Robbins (2002), o CO se preocupa com o estudo do que as
pessoas fazem nas organizacoes e de como o comportamento afeta o0 desempenho

das mesmas. Dessa forma, o autor cita trés campos determinantes do
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comportamento nas organizagdes, sendo eles: o individuo, 0 grupo e a organizagao.
O individuo é analisado pela forma de como ele age perante as diversas situacdes
do seu cotidiano, como presta o seu servigo, se 0 seu atendimento esta sendo
desenvolvido corretamente e se consegue atrair clientes para a organizagdo. Em
relacdo ao grupo, busca-se informagdes para o seu trabalho, sentam, analisam e
discutem sobre o trabalho, buscando melhorias para a empresa e solugcdes para os
problemas atuais e futuros que possam surgir. E por fim, a organizacdo deve ser
estudada, para verificar se o local € apropriado para se obter um melhor
desenvolvimento das atividades 14 desenvolvidas.

O estudo do Comportamento Organizacional segundo Robbins (2002) ele
proporciona aos gestores um leque de ferramentas para o desenvolvimento e a
satisfacdo no trabalho por parte as pessoas. E um estudo do comportamento dos
individuos e seus impactos no ambiente de trabalho. Outro fator que se pode
considerar é que o estudo do comportamento do individuo no seu local de trabalho é
uma ferramenta para compreendermos o que acontece no dia a dia do trabalho e as
relacdes que séo estabelecidas entre a empresa e seus funcionarios.

Ainda sobre o campo de estudo do CO, Robbins (2002) estabelece
parametros e identifica duas variaveis, as dependentes e as independentes. A
proposicao do autor é que ha trés niveis de analise e que, a medida que se avanca
do nivel individual para o do sistema organizacional sistematicamente entende-se
sobre 0 comportamento dentro das organizagdes, conforme a Figura 1 apresentada

na sequéncia:

Figura 1 — Modelo Basico de CO Estagio

Nivel de Sistemas
Organizacional

Nivel de Grupo
Nivel individual

Fonte: ROBBINS (2010, p.21).

Pode-se observar que os trés niveis sdo analogos a blocos de construgéo e
cada nivel é construido sobre o anterior. Para Robbins (2010, p. 21) o conceito de
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grupo € construido obre o nivel basico do individuo, e de vigas estruturais sobre os
niveis do individuo e do grupo para chegar ao comportamento organizacional.

As variaveis dependentes séo os fatores chaves para explicar ou prever e séo
afetados por algum outro fator. Conforme destacadas no Quadro 1.

Quadro 1 — Variaveis dependentes

Variaveis Dependentes Conceito

A organizagdo é produtiva quando consegue atingir seus objetivos,
Produtividade transformando matéria-prima em produto ao mais baixo custo possivel.
Ela est4 relacionada com a eficacia e com a eficiéncia.

O absenteismo é o ndo comparecimento do funcionario ao trabalho,
acarretando diversos transtornos e perdas para ambos, pois o fluxo do
trabalho € interrompido e decisbes importantes precisam ser
postergadas.

Absenteismo

A rotatividade é a saida permanente de pessoas da organizacao, isso
de forma voluntaria ou involuntéria, isso resulta em aumento de custo
Rotatividade para o recrutamento, selecéo e treinamento. Quando a rotatividade é
muito grande ou envolve a perda de um funcionario valioso, isso pode
ser um fator de ruptura prejudicando o desempenho da organizacéo.

Também conhecido como antissocial, o desvio de comportamento
Desvio do comportamento | entendesse como 0 que viola as normas importantes da organizacao,
no ambiente de trabalho | e pode ameacar tanto o proprio bem estar como o de seus membros.

E o discricionario e nao faz parte das exigéncias funcionais de um
Comportamento da empregado, mas ajuda a promover o funcionamento eficaz da
cidadania organizacional | organizacao.

A satisfagcdo no trabalho € um conjunto de sentimentos que uma
Satisfacao no trabalho pessoa possui com o seu trabalho e tem uma relagao clara com os
fatores de desempenho.

Fonte: Modelo Adaptado de ROBBINS (2010).

As variaveis independentes sao as supostas causas de algumas mudancas das

variaveis dependentes. Abaixo Quadro 2 apresenta as variaveis independentes.

Quadro 2 - Variaveis independentes

Variaveis Independentes Conceito

Essa metafora indica que as pessoas entram para as organizacoes

Varidveis no nivel individual o . ;
com caracteristicas que influenciam seu comportamento no trabalho.

o i A complexidade aumenta quando compreendemos que O
Variaveis no nivel de grupo | comportamento das pessoas em grupo é mais do que a soma dos
individuos agindo cada um a seu modo.

Variaveis no nivel de O CO alcanca o nivel de sofisticacdo quando somado com a
sistema organizacional estrutura formal ao nosso conhecimento sobre o comportamento dos
individuos e dos grupos.

Fonte: Modelo Adaptado de ROBBINS (2010).
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Depois de apresentar a relagcdo entre as variaveis dependentes e
independentes, Robbins (2010), destaca por meio da figura 2, a qual retrata as seis
variaveis dependentes e independentes.

Figura 2 — Modelo Basico do CO Estégio |l
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Fonte: ROBBINS (2010, p.27)

O estudo do Comportamento Organizacional enfoca em como melhorar a
produtividade, reduzir o absenteismo e a rotatividade e a aumentar a cidadania
organizacional e a satisfagdo no trabalho. Além disso, esse estudo oferece
contribuicbes para que o0s gestores aperfeicoem suas habilidades interpessoais
(ROBBINS, 2010).

Davis & Newstrom (1989) explicam comportamento organizacional como um
estudo e aplicacdo do conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das
organizagdes. Para administrar uma empresa atualmente, é necessario muito mais
do que planejar, organizar e controlar. E necessario um alto nivel de administracdo

para lidar com os clientes, fornecedores e colaboradores.
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O comportamento das pessoas € influenciado pelo grupo onde cada um atua
da mesma forma que pelos impulsos individuais. Essa relagéo € significativa, pois se
pode identificar o que o trabalhador espera da empresa onde atua e também o que a
empresa faz para que o trabalhador tenha um bom desempenho em seu trabalho
(DAVIS & NEWSTROM, 1989).

Para os gestores, o estudo do comportamento organizacional é relevante,
pois, auxilia num maior entendimento da organizagdo e dos problemas que ocorrem
no dia a dia. Faz com que eles tenham uma visdo maior de todo o organizacional, e
os auxilie na tomada de decisdo quanto aos processos mais complexos, nas
situacées mais dificeis, as quais podem surgir em qualquer momento do trabalho
(KNAANE, 1999). O autor ainda coloca que muitos executivos deixam de considerar
gue 0s numeros vém depois dos comportamentos e esquecem de que lidar com o
fator humano pode fazer toda a diferenga nessas horas.

As exigéncias sao cada vez maiores para gestores que buscam sucesso no
mundo das negocia¢des. Assim sendo, preparar as pessoas e as organizagdes para
esses desafios exige pensar novas formas de comportamento de todos os
participantes para conhecer melhor as pessoas € 0 modo COmo esses pProcessos

interagem entre si.

Embora se possam visualizar as pessoas como recursos, isto é, como
portadoras de habilidades, capacidades, conhecimentos, competéncias,
motivacdo de trabalho etc., nunca se deve esquecer que as pessoas sao
pessoas, isto €&, portadoras de caracteristicas de personalidade,
expectativas, objetivos pessoais, histérias particulares etc. Convém,
portanto, salientar algumas caracteristicas genéricas das pessoas como
pessoas, pois isto melhora a compreensao do comportamento humano nas
organizagdes (CHIAVENATO, 2004, p.81).

Preparar as organizacbes e as pessoas para enfrentar os desafios do futuro,
se torna indispensavel. "Conhecer pessoas, grupo, cultura organizacional, € 0 modo
COmMOo esses processos interagem passou a ser uma exigéncia essencial de qualquer
gestor que almeja o sucesso no mundo dos negdécios” Quadros e Trevisan (2003, p.
15).

A satisfacdo no trabalho relacionada diretamente ligada com o
comportamento na organizacao, principalmente quando a empresa passa imagem
de confiabilidade e credibilidade, dessa forma a pessoa tem mais boa vontade para
engajar-se voluntariamente com a organizagédo (MAXIMIANO, 2000).
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Em sintese, cabe destacar que, além de identificar o impacto que individuos,
grupos e a estrutura organizacional refletem sobre o comportamento das pessoas
dentro das organizagdes, compete a administracdo promover a gestao voltada para
as pessoas e assim, possibilite que a cooperagéo dos individuos para a constituicao
de uma organizagao com um comportamento adequado e linear para que se alcance

0s objetivos e metas da organizacao de modo eficaz.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

O mundo estd mudando rapidamente, transformando a drea de recursos
humanos. Devido a estas mudancas, a demanda do mercado também cresceu de
forma rapida e junto com ela as exigéncias. A Gestao de Pessoas passou a ser um
agente transformador na sociedade, e a qualificacdo se tornou indispensavel para
atender os diversos nichos de mercado.

Empresas bem sucedidas na visdo de Chiavenato (2011), se organizaram e
passaram a investir nos recursos humanos, visto que esses recursos sao
visualizados como pecas chaves, responsaveis pelo sucesso ou ndo da empresa.

Selecionar, formar, integrar e aperfeicoar um grupo de pessoas para trabalhar
em uma empresa como uma equipe, com objetivos definidos, fazendo com que cada
membro conhecga o seu papel e coopere com 0s demais para produzir resultados. As
organizagdes ja perceberam a importancia das pessoas de como sao administradas
(LACOMBE, 2011).

Devido as grandes mudancas e a valorizagdo do ser humano presentes, a
gestdo de pessoas neste século estd mais voltada para as expectativas do
trabalhador, com o objetivo de propor o bem estar na organizagéo no qual trabalha,
analisando os fatores externos e internos que influenciam e afetam a organizacéo.
Com a chegada das novas tecnologias, as empresas buscam a exceléncia na
qualidade e produtividade sendo o capital humano a maior referéncia para alcancar
uma produtividade de qualidade e exceléncia, isto €, as pessoas que fazem parte
das organizagdes. Com isso, foi necessario aprimorar a administragdo com contraste
na area de recursos humanos (RH).

Gil (2001, p. 13) define a administragao de recursos humanos como sendo:

A administracdo de recursos humanos é o ramo especializado da Ciéncia
da Administragdo que envolve todas as ag¢des que tém como objetivo a
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integragdo do trabalhador no contexto da organizagéo e o aumento de sua
produtividade. E, pois, a darea que trata de recrutamento, selecéao,
treinamento, desenvolvimento, manutencdo, controle e avaliacdo de
pessoal.

E preciso conceituar que, embora as pessoas precisem ser administradas
pelas organizagdes, ndo se pode deixar de entender que elas sdo seres humanos.
(LACOMBE, 2011). O autor destaca que além do vinculo que mantem com a
organizagao tem sua vida particular, que quer ter qualidade de vida e que seus
objetivos pessoas sejam alcangados.

Davis e Newstrom (1992, p. 5), destacam que “as organizagdes existem para
servir as pessoas, em lugar das pessoas existirem para servir as organizagdes”.
Para administrar pessoas requer ética, responsabilidade, respeito, cooperacado de
todos os participantes.

Em paralelo a isto, Gil (2001, p. 17) faz referéncia a expressdao Gestao de
Pessoas que “visa substituir a denominacdo administracdo de recursos humanos,
que € a mais comum entre todas as expressoes utilizadas nos tempos atuais para
designar os modos de lidar com as pessoas nas organizagoes”.

Para Siqueira (2008, p. 199) “a gestdo de pessoas nas organizagcdes vem
sendo cada vez mais desafiada a superar problemas decorrentes da transicao pela
qual passa o mundo contemporaneo...”. A autora refere-se a essas mudangas como
sendo tecnolégicas econbdmicas e sociais. Assim, segundo Gil (2001, p.23) “as
pessoas tendem a ser considerada parte do patriménio da organizagado”, pois
“‘passariam a serem reconhecidas como fornecedoras de conhecimentos,
habilidades, capacidades e, sobretudo, o mais importante aporte para as
organizagoes: a inteligéncia.” O autor ainda afirma que a gestao de pessoas objetiva
a cooperagao das pessoas que trabalham na organizacdo para que alcancem o0s
objetivos da organizacédo, como os individuais.

Chiavenato (1999, p. 4), salienta que a gestdo de pessoas é formada por
pessoas e organizacdes. Pois as pessoas passam a maior parte de suas vidas
trabalhando dentro da organizacao, e estas dependem dos mesmos para poderem
funcionar e alcancar o sucesso desejado. Chiavenato ainda descreve que as
organizacdes jamais existiiam sem o capital humano, as pessoas sdo as pecas
chave das organizagdes, e assim, acabam investindo mais e mais nesse capital tao

precioso que s&o as pessoas.
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As pessoas constituem o principal ativo da organizacdo. Dai a necessidade
de tornar as organizagdes mais conscientes e atentas a seus funcionarios.
As organizacdes bem sucedidas estdo percebendo que somente podem
crescer, prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar
o retorno sobre os investimentos de todos os parceiros, principalmente o
dos empregados. (CHIAVENATO, 1999, p. 8).

As pessoas passaram a serem parceiras da organizagado, deixaram o cargo
de empregados e assumiram a posi¢cdo de colaboradores, tornam-se grupos
inteligentes que tomam decisdes racionais e significativas visando os objetivos
globais (CHIAVENATO, 2011). Gil (2001) ainda afirma que a gestao de pessoas esta
se tornando um papel de lideranga para ajudar a atingir 0 sucesso organizacional
necessario para enfrentar os desafios competitivos, como a globalizacdo, as
tecnologias e a gestao do capital intelectual.

Nos ultimos anos as organizagcoes tém enfrentado algumas crises que
interferem em uma nova definicdo de seu papel social, como em uma reflexdo da
importdncia de seus recursos humanos para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Conforme Colossi (1999), a preocupacao com o desenvolvimento de recursos
humanos nas organizagdes esta baseada no fato de os individuos passarem a maior
parte do tempo vivendo ou trabalhando nas organizacdes. Esta preocupacao esta
relacionada, tanto em nivel pessoal quanto profissional, nas politicas de recursos
humanos adotadas pelas organizacdes, mas principalmente na perspectiva de inferir
a interacdo entre o individuo e a organizagdo. Muitas vezes, a interagdo entre
individuo e organizacao sofre algum tipo de discordancia, onde nem sempre 0s
objetivos sdo comuns.

De acordo com Chiavenato (1999), a preocupacao com os individuos tem-se
revelado nas politicas adotadas pelas organizacdes, que cada vez mais tentam
contemplar a globalidade do desenvolvimento humano, incluindo aspectos
profissionais € humanos.

Finger citado por Rizatti (2002, p.47), ressalta que devido ao tempo de
permanéncia das pessoas dentro das organizacdes e a necessidade de obter
satisfacdo através do trabalho desempenhado, as politicas de recursos humanos
devem atender ao desejo intimo de progresso continuo, tanto em nivel pessoal,
quanto profissional, sendo esta ideia compartilhada por todos os integrantes da
instituicao.
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Para melhor compreender a questdo de estudo que € sobre a satisfagcdo no
trabalho, temos que entender melhor o que vem a ser a satisfacdo, o que leva as
pessoas terem essa satisfacdo no seu trabalho. Para isso temos a seguir no tépico
2.3 0s conceitos sobre a satisfacdo no trabalho.

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

Os primeiros estudos sobre a satisfacdo no trabalho na visdo de Siqueira
(2008) eram considerados como um componente da motivagdo, que levava os
trabalhadores a apresentarem indicadores de comportamento importantes para o
interesse empresarial, tais como o aumento do desempenho e da produtividade,
permanéncia na empresa e reducao de faltas ao trabalho.

Os estudos sobre satisfacdo no trabalho de acordo com Martinez (2008)
iniciaram por volta da década de 1930 e tornou-se um tema amplamente estudado
por se tratar dos aspectos que envolvem as pessoas no seu ambiente de trabalho e
suas repercussoOes tanto para a vida pessoal e familiar como para as organizagoes.
Nas décadas de 1970 e 1980 a satisfacdo no trabalho passou a ser uma
caracteristica da atitude, exigindo maior responsabilidade social por parte das
empresas.

Em definicdo, a satisfacao no trabalho é dada como sinbnimo de motivacao e
atitude que a pessoa tém do seu ambiente de trabalho e um estado emocional
agradavel resultante da avaliacdo que faz de seu trabalho (MARTINEZ;
PARAGUAY, 2008). Afinal, a satisfacdo no trabalho “E o quanto as pessoas gostam
do trabalho delas” (SPECTOR, 2003, p. 221). Deste modo, é necessario que a
organizagao possa entender a satisfagdo do empregado como os valores, atitudes e
objetivos pessoais que precisam ser identificados, compreendidos e estimulados
para que estes consigam sua efetiva participacao na empresa.

Siqueira (2008, p.267) ressalta que,

A expressao “satisfagcdo no trabalho” representa a totalizagdo do quanto o
individuo que trabalha vivencia experiéncias prazerosas no contexto das
organizagdes. Assim sendo, cada uma das cinco dimensfes de satisfa¢éo
no trabalho compreende um foco, uma fonte de origem ou tais experiéncias
prazerosas, sendo, portanto utilizadas as expressbes “satisfagdo com
(salario, os colegas, a chefia, as promogdes e o proprio trabalho)”.
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Ainda segundo Siqueira (2008), investigar a satisfacdo no trabalho significa
avaliar o quanto os retornos ofertados pela empresa em forma de salérios e
promogao, quanto a convivéncia com os colegas e a chefia e a realizacdo das
tarefas propiciam ao empregado sentimentos gratificantes e prazerosos.

Satisfacdo no trabalho, como qualquer outro tipo de atitude, é geralmente
formada durante um determinado periodo de tempo, na medida em que o
empregado vai obtendo informagdes sobre o ambiente de trabalho. Todavia,
a satisfacdo no trabalho é dindmica, uma vez que pode deteriorar-se muito
mais rapidamente que o tempo necessario para desenvolver-se (DAVIS;
NEWSTROM, 2004, p. 123).

Assim, os trabalhadores esperam realizar tarefas desafiadoras, receber
remuneracao justa, condi¢ées de trabalho motivadoras e boa interagdo com colegas
e colaboradores (ROBBINS, 2005). Em complemento, Spector (2003, p. 241)
apresenta duas varidveis da correlagdo da satisfacdo no trabalho e com o
desempenho. A primeira € que: “[...] a satisfacao deve resultar do desempenho [...]",
dessa forma, quando o trabalhador esta satisfeito, ele pode desempenhar melhor e
com mais prazer sua atividade. A segunda é inversa, uma vez que, “[...] O
desempenho deve resultar da satisfagéao”.

Robbins (2005) relata que a satisfacdo no trabalho esta relacionada com a
questéo da produtividade. Assim, um trabalhador que tém as condi¢des estimulantes
para o desenvolvimento do seu trabalho, se sentira mais bem motivado a
desenvolvé-lo, realizando-o com maior entusiasmo e da melhor maneira possivel.
Por outro lado, o trabalhador precisa desenvolver um bom trabalho para sentir-se
bem. E, desenvolvendo bem o seu trabalho, recebera recompensas, ou melhor,
remuneracao, que por sua vez, vém contribuir para elevar o nivel de satisfagdo com

o trabalho.

Maior envolvimento no trabalho leva a trabalhadores mais dedicados e
produtivos. Desempenhos elevados e consequentes recompensas
equitativas promovem uma maior satisfacdo através do trinémio
desempenho-satisfagdo-esforco. Niveis maiores de satisfacdo estdo
frequentemente ligados a taxas baixas de rotatividade de pessoal
e auséncias no trabalho (DAVIS; NEWTROM, 2004, p. 141).

Seguindo esta mesma linha de raciocinio, Dubrin (2003) alega que as

consequéncias da satisfagao no trabalho sdo as seguintes:

v Maior produtividade;
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v" Menor indice de rotatividade dos trabalhadores;
v" Menos estresse;

v" Melhor desempenho;

v" Melhor satisfagéo de vida.

Segundo Knaane (1999) é importante manter um clima favoravel, no qual as
pessoas possam desenvolver seu potencial e alcancar a realizacao no trabalho. O
autor ainda cita que a qualidade de vida esta diretamente relacionada com as
necessidades e expectativas do ser humano e com a obtencado da satisfacdo dessas
necessidades. Deve-se lembrar de que cada organizacdo possui sua cultura
organizacional, a qual se constitui a partir de valores que vao sendo cultivados pelos
membros da organizagédo ao longo do tempo.

Muitas pessoas descobrem que existe uma grande diferenga entre aquilo que
esperam de seu trabalho e aquilo que realmente dele obtém. Ao entrar na empresa,
a euforia pela obtencédo de resultados e novos desafios faz com que a motivagao
seja elevada e a sensacao de bem-estar aumente. Isso se deve ao “novo”, as novas
formas que o ser humano vai descobrir neste novo momento de sua vida. A partir do
momento em que o funcionario ndo obtém o que era esperado de sua parte para
com a organizacao, surge a frustracao, a qual abaixa o nivel da motivagao e faz seu
rendimento cair (DAVIS & NEWSTROM, 1989).

Neste momento surge a necessidade da comunicacdo, da informacao, por
parte da empresa e de suas reais expectativas para com o funcionario. A
importancia desses fatores varia de pessoa para pessoa o qual € determinado pela
personalidade, os interesses, os conhecimentos e treinamentos. Neste processo, a
empresa deve tentar entender quais sdo as expectativas dos funcionarios e o que
eles esperam da organizagdo como membros participativos que sao (DAVIS &
NEWSTROM, 1989).

De acordo com Robbins (2005, p. 66), "o trabalho requer a convivéncia com
0s colegas e superiores, a obediéncia as regras e politicas organizacionais, 0
alcance de padrbes de desempenho, a aceitacdo de condi¢cdes de trabalho

geralmente abaixo do ideal”.

[...] conclui-se que o trabalho é uma agdo humanizada exercida num
contexto social, que sofre influéncias oriundas de distintas fontes, o que
resulta numa acao reciproca entre o trabalhador e os meios de produgao, o
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trabalhador e a organizacdo social do trabalho determina o grau de
flexibilidade percebido nas relagbes de produgdo (KANAANE, 1999, p. 17).

A satisfagéo no trabalho é uma conquista diaria. Véarios fatores interferem na
satisfacdo e no desenvolvimento do funcionario, como por exemplo, 0
relacionamento interno entre os funcionarios, o relacionamento e o reconhecimento
perante a chefia, a importdncia da qualidade de vida do individuo dentro do
ambiente de trabalho, entre outros. A organizagao faz parte da vida do individuo e
ele busca, através dela, sua satisfacdo e atingimento das metas pessoais, nao
esquecendo que sua vida pessoal também é importante e a relacdo individuo-
empresa andam juntas (WAGNER & HOLLENBECK, 1999).

Pessoas insatisfeitas sdo mais ansiosas, menos comunicativas, menos
amistosas, emocionalmente propensas ao desequilibrio, mostram aborrecimento e
distracdo. E comum achar baixo nivel na satisfagdo entre trabalhadores de baixo
nivel social, principalmente quando os lagos familiares sao relativamente fracos, as
moradias sdo precarias e quando séo limitadas as oportunidades de se adquirir
estaveis habitos de trabalho, como estabilidade de horéario, responsabilidade e
ambicao (KNAANE, 1999).

Empregados mais satisfeitos estdo menos propensos a pensar em pedir
demissao, a procurar um novo trabalho ou mesmo pedir demissao, apresentando
maior probabilidade de ficarem mais tempo com a atual empresa. Um ambiente de
trabalho desfavoravel, onde ha intriga, fofocas, falta de relacionamento e conversas,
além de outros fatores, faz com que os trabalhadores tenham comportamentos de
estresse, inadequagdes ao trabalho e ao meio ao qual estao inseridos (WAGNER &
HOLLENGECK, 1999).

O ambiente de trabalho é um lugar onde o individuo passa a maior parte do
seu tempo durante o dia. Mas, muitas vezes, o ambiente ndo é visto em igualdade
por todos. Pode-se perceber satisfagcdo no local de trabalho por parte de alguns
funciondrios e repudio por parte de outros. Isso se da pela diferenca de
personalidade de cada individuo, pois a adequagao também depende da forma
como o individuo vé seu ambiente de trabalho e o que ele visualiza para si mesmo
como funcionario. Por isso faz-se importante que a organizagao tenha um feedback
do funcionario e volte seus interesses a essas respostas assim fara com que todos
possam se adequar e ter resultados mais positivos (XAVIER, 1973).
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De acordo com Davis & Newstrom (1989) os maiores niveis de satisfacao
estdo frequentemente ligados a taxas baixas de rotatividade de pessoal e de
auséncia no trabalho. Empregados mais comprometidos apresentam maior
probabilidade de assumirem os valores e crengas da organizacao.

Alguns autores relatam que a falta de oportunidade para crescimento pode
ser uma forte justificativa para uma pessoa nao gostar de seu trabalho. Ha inUmeras
razbes pelas quais as pessoas gostam do seu trabalho. Um empregado pode gostar
do seu, por ter habilidade, conhecimento e treinamento para isso. Outro pode gostar
pelo reconhecimento que advém do trabalho. De qualquer maneira ha fatores
importantes em cada trabalho que contribuem de forma positiva e negativa para a

satisfacdo do empregado.

2.3.1 Causas da Satisfacao no Trabalho

O Trabalho requer a convivéncia com colegas e superiores, a obediéncia as
politicas e regras que a empresa impde ao alcance de desempenhos, a aceitacao de
condi¢des de trabalho e demais situagcées (ROBBINS, 2010). Por meio de pesquisas
de satisfagdo que o que leva os funcionarios a se identificarem ou ndo com o seu
trabalho esta ligado com a perspectiva ambiental, porém, dependendo das
condicées de trabalho podem mudar o grau de satisfagdo. O ambiente externo
também pode impactar na satisfacdo no trabalho, assim como a sua influéncia
conjunta.

Um ponto relevante é que os motivos ndo estao relacionados a uma cultura,
mas sim que os motivos podem gerar uma satisfacdo em uma determinada cultura.
Um exemplo citado por Robbins (2010, p. 82) € que a remuneracao esta relacionada
de maneira positiva com a satisfacdo no trabalho, porém essa relacdo é
relativamente fraca. Spector (2003, p. 224) complementa que as pessoas
apresentam sentimentos diferentes em relacdo ao trabalho, 0 que isso envolve
valores basicos que variam de local.

Primeiramente, se faz a relacdo da satisfacdo de trabalho com o salario e
seus beneficios, que sao considerados fatores extrinsecos. A partir do contrato de
trabalho, o funcionario gasta energia para produzir em funcdo da sua remuneracao.
Diante disto, o salario e os beneficios sdo fundamentais para o funcionario conseguir

seus bens fundamentais, e satisfazer as suas necessidades. Por outro lado, se
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acaso o beneficio for cancelado, isso pode ter uma mudancga negativa, causando a
insatisfacao.

Geralmente a remuneracgao é feita de diversas formas além do pagamento do
salario, € constituida de beneficios sociais e de servigcos sociais. Diretamente a
remuneracao (salario) é proporcional ao cargo ocupado, enquanto a remuneragao
indireta (beneficios sociais e os servicos) € comum a todos os funcionarios
(CHIAVENATO, 2009).

Outra questao importante é que o funcionario precisa estar satisfeito com o
seu chefe também, pois é ele quem conduz, motiva aos seus subordinados, e isso
pode afetar tanto positivamente quando negativamente. A empresa precisa manter
uma boa relacao entre o chefe e funcionario, o chefe passando o feedback para os
seus funcionarios, e vice e versa, mantendo uma relagdo amigavel e estreita € uma
forma positiva para ambos, assim todos saem ganhando. Quando a empresa
fornece treinamento, variedade, independéncia e controle, gera uma grande
satisfacdo dos funciondrios. Desta forma, quanto mais a organizacdo permite
crescimento e desenvolvimento, mais o empregado tende a ficar satisfeito.
(ROBBINS, 2010).

Uma pesquisa do Instituto Kenexa, realizada com 16 mil trabalhadores de seis
paises, 66% dos brasileiros disseram-se satisfeitos com os seus chefes. Segundo a
pesquisa para a maioria dos participantes a satisfagdo com o trabalho dos chefes
tem relacdo direta com a intensdo de permanecer na organizacdo em que
trabalham. Na classificacdo da pesquisa, o Brasil ficou atras de india e Estados
Unidos. Com isso, podemos notar que a questdo chefe e funcionario vao muito além
de apenas ser um superior e um subordinado, e sim, que um depende do outro para
ambos crescerem e alcangarem seus objetivos. (ROBBINS, 2010, p.74).

Por outro lado, a organizacédo precisa proporcionar um ambiente de trabalho
confortavel e agradavel para que os funcionarios se sintam bem. Bergamini (2008)
complementa que as organizagdes que permitem o atendimento dos interesses e
aspiragdes pessoais, melhoram sua produtividade devido a forma individual que
consideram cada pessoa. Ha também uma forte ligacdo entre quanto as pessoas
apreciam o seu local de trabalho e a satisfacdo que sentem no geral.

Para Robbins (2010, p.75), a interdependéncia, o feedback, o apoio social e a
interacdo com o0s colegas fora do trabalho estdo fortemente relacionadas com
satisfagdo no trabalho. Esse relacionamento com os colegas garante um ambiente



32

agradavel tanto para o grupo quanto para a organizagdo, proporcionando aos
funcionarios mais prazer em trabalhar. Moscovici (2002) considera que o0
relacionamento interpessoal e o clima podem influenciar como um ambiente
agradavel e estimulante ou desagradavel, causando a satisfagdo ou a insatisfagéo.

De acordo com Araujo e Garcia (2009, p. 149), “[...] o desempenho de uma
pessoa equivaleria, em principio, ao efeito de sua atividade dentro do ambito
organizacional”.

A partir disso, nota-se que a relagdo entre o funcionario e o seu trabalho na
organizacao vai muito além das leis que o protegem, & importante que as
necessidades humanas do funcionario sejam atendidas, oportunizando dessa forma

o estimulo a produtividade e a melhora o relacionamento humano no trabalho.

2.3.2 Causas da Insatisfacao no Trabalho

De acordo com Robbins (2002, p.74), a satisfacao com o trabalho trata-se de
uma atitude geral de uma pessoa em relacao ao trabalho que realiza. O autor lembra
que esse trabalho néo se refere apenas a tarefa exercida pelo empregado e sim a
todo ambiente que o cerca: colegas e superiores, obediéncia as regras e politicas
organizacionais, alcance de padrdes de desempenho e a aceitacdo de condi¢cdes de
trabalho, entre outros.

Robbins (2002) ressalta que funcionarios satisfeitos estdo mais propensos a
falar bem da organizacdo, a ajudar os colegas e ir além de suas atribuices
regulares. Ainda segundo o autor, 0 mesmo tem avaliado que os fatores que
motivam e satisfazem sao diferentes daqueles de insatisfazem. A fim de que haja
satisfacao profissional é necessario um relacionamento satisfatério com a equipe de
trabalho com o intuito de obter crescimento profissional. J& a insatisfacdo esté ligada
com a remuneracao, a carga horaria e a responsabilidade assumida.

A insatisfacdo conforme Robbins (2002) é percebida por meio de quatro
respostas que o funcionario passa a demonstrar em suas acoes, que diferem entre
si ao longo de duas dimensdes: ativa e a passiva. Estas sdo definidas da seguinte
maneira:

- Saida: comportamento dirigido para o abandono da empresa, incluindo a

busca de um novo emprego e a demissao.
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- Voz: tentativa ativa e construtiva de melhorar as condigdes, incluindo a
sugestdo de melhorias, a discussao de problemas com 0s superiores e algumas
formas de atividade sindical.

- Lealdade: espera passiva, mas otimista, de que as condigcbes melhorem,
incluindo defesa da organizacao das criticas externas e a confianca na empresa e
em seus dirigentes, crendo que fardo a ‘coisa certa’.

- Negligéncia: deixas as coisas piorarem, incluindo o absenteismo ou atrasos
cronicos, reducao do empenho e aumento do indice de erros.

Na sequéncia, é apresentado o esquema das reacbes a insatisfacdo no
trabalho por meio da Figura 3.

Figura 3 - Reacoes a Insatisfacdao no Trabalho

Ativas
SAIDA VOzZ
Destrutivas Construtivas
NEGLIGENCIA LEALDADE
Passivas

Fonte: Robbins, 2010, p.78.

2.3.3 Fatores relacionados a Satisfacao no Trabalho

Segundo Chiavenato (1988), os fatores motivacionais elevam
substancialmente a Satisfacdo, ou seja, para o autor, a Satisfacdo no Trabalho é
fungdo das atividades desafiadores e estimulantes, que s&o os chamados fatores
motivacionais.

Conforme Robbins (1999), os fatores que conduzem a Satisfacdo ou a
Insatisfagdo no Trabalho s&o: a realizagdo, o crescimento, o reconhecimento, a
administracdo da empresa, o trabalho em si, o relacionamento com o supervisor, a
responsabilidade, as condi¢des de trabalho, o progresso, o salario, o relacionamento
com os colegas, a vida pessoal, a seguranga e o status.
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O mesmo autor ainda acrescenta que esses fatores exercem influéncia sobre
a Satisfacdo e esta, sobre a produtividade, o absenteismo e a rotatividade. Dessa
maneira, Robbins (1999) destaca que ndo se pode afirmar que o funcionario feliz é o
mais produtivo, contudo, segundo o autor, pode-se afirmar que a organizacgao feliz é
mais produtiva, neste caso, levando em consideragcao o contexto organizacional.

Em relacdo a satisfagcdo e o absenteismo, esta € negativa e consistente.
Robbins (1999) coloca que os funcionarios satisfeitos comparecem em maior
namero para trabalhar do que os insatisfeitos, ou seja, o maior indice de
absenteismo esta entre os funcionarios insatisfeitos. O autor ainda relata, que a
satisfacdo também esta relacionada com a rotatividade. Robbins (1999) salienta que
esta evidéncia indica um importante moderador da relagdo satisfacao-rotatividade é
o nivel de desempenho do trabalhador. Sendo assim, qualquer que seja o nivel de
satisfacado, os funcionarios de melhor desempenho tendem a permanecer mais na
organizagado, visto que s&o reconhecidos, elogiados, valorizados e bem
remunerados, assim sendo segundo o autor, fatores que propiciam a satisfagdo no
trabalho.

Desta forma Spector (2002), enfatiza que a Satisfagcdo no Trabalho é quase
sempre avaliada, perguntando-se as pessoas como elas se sentem em relacao ao
seu trabalho, por meio de questionarios ou entrevistas, os quais indicam o
sentimento do individuo com relagdo a Organizacao.

Considerando a estrutura do referencial teérico até o momento, para a
realizacdo deste estudo foi necesséario seguir uma estrutura metodolégica para
atender os objetivos propostos neste estudo, os quais estdo descritos na préxima

secao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo sdo apresentados os procedimentos metodolégicos que foram
utilizados no desenvolvimento dessa pesquisa, com o intuito de esclarecer os
caminhos adotados para atender ao problema de pesquisa. Os procedimentos séo
apresentados em cinco subsecdes, sendo elas: a classificacdo da pesquisa, a
unidade de analise, os sujeitos da pesquisa, a coleta de dados e a andlise e

interpretacédo dos dados.
3.1 CLASSIFICACAO DA PEQUISA

Primeiramente a pesquisa é de natureza aplicada, Appolinario (2004, p. 152)
salienta que pesquisas aplicadas tém o objetivo de ‘“resolver problemas ou
necessidades concretas e imediatas”.

O presente estudo € de abordagem quantitativa e qualitativa, pois segundo a
definicdo de Chizzotti (1995, p. 52) “preveem a mensuragdo de variaveis pré-
estabelecidas, procurando verificar e explicar sua influéncia sobre outras variaveis,
mediante a analise da frequéncia de incidéncias e de correlagbes estatisticas. O
pesquisador descreve, explica e prediz’. E quantitativo em razdo de que se
apresenta uma ferramenta para a tomada racional de decisdes gerenciais, visando
traduzir em numeros os dados coletados para posteriormente obter a analise dos
dados, e é qualitativo, pois busca identificar, compreender e interpretar a satisfacao
de um determinado grupo de pessoas.

Desta maneira pode-se observar no Quadro 03, as abordagens utilizadas
para o alcance de cada objetivo especifico:

Quadro 3- Abordagens utilizadas para alcance dos objetivos especificos

Objetivos especificos Abordagem
a)ldentificar como a empresa desenvolve a satisfagdo no Qualitativa
trabalho
b)Verificar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores na escala de Quantitativa

dimenséao do trabalho

c)Apresentar sugestdes que visem a maior satisfagdo no Qualitativa
trabalho e a melhoria no desempenho organizacional.

Fonte: Elaborada pela autora (2017).
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Para atender ao objetivo de a) ldentificar como a empresa desenvolve a
satisfacdo no trabalho, e c)Apresentar sugestdbes que visem a maior satisfacdo no
trabalho e a melhoria no desempenho organizacional, utilizou-se a abordagem
qualitativa de forma a se aprofundar o estudo. Para o objetivo b)Verificar o nivel de
satisfacdo dos trabalhadores na escala de dimensdo do trabalho, utilizou-se a
abordagem quantitativa a fim de mostrar-se a abrangéncia e representatividade.

De acordo com Gil (2010) classificar uma pesquisa é importante, pois torna a
mesma mais organizada e consequentemente seu entendimento € mais claro. Do
mesmo modo, é possivel maximizar a utilizagdo dos recursos e obter resultados
mais satisfatérios da mesma.

A classificagcdo da pesquisa foi definida utilizando a tipologia proposta por
Vergara (2013), quanto aos fins e aos meios.

Em relacdo aos fins, a pesquisa é classificada como descritiva, pois o0s
objetivos desse tipo de pesquisa vém ao encontro dos objetivos especificos do
presente trabalho. E descritiva, pois visa descrever percepcdes, expectativas e
sugestdes dos funcionarios da empresa. De acordo com Vergara (2014) a pesquisa
descritiva expdem caracteristicas de uma determinada populacdo ou fenébmeno, e
também pode estabelecer correlacdes entre variaveis e definir sua natureza.

Os meios utilizados nessa investigacdo foram a pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo. A pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido
com base em material publicado em livros, revistas, € um material de facil acesso ao
publico em geral. Bibliografica porque para a fundamentacdo teérica do trabalho
sera realizada investigacbes sobre o0s seguintes assuntos: comportamento
organizacional, gestdo de pessoas e satisfacdo no trabalho. A pesquisa foi realizada
no Portal da Capes na busca de artigos relacionados com o tema, também através
de livros, revistas e redes eletrbnicas.

Referente a pesquisa de campo, Vergara (2014, p. 43) é investigacao
empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenédmeno ou que dispde de
elementos para explica-lo. Vergara (2013) contribui que a pesquisa de campo pode
ser considerada um tipo de investigacdo empirica e é realizada no local onde ocorre
ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos para explica-lo. E
caracterizada com pesquisa de campo, visto que foram coletados dados primarios
necessarios ao estudo in loco, ou seja, na unidade estudada. Os dados foram
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obtidos com da realizacao de questionario com os trabalhadores e de uma entrevista
com o gestor da empresa.

3.2 UNIDADE DE ANALISE

A unidade da pesquisa € uma empresa do setor imobilidrio localizada no
Oeste Catarinense. A unidade foi escolhida pelo facil acesso as informagdes e pela
académica estar realizado estagio nao obrigatorio na empresa. O nome da empresa
sera omitido a pedido do diretor, por razées de confidencialidade. As informacgdes da
empresa constam com mais detalhamento no item 4.1 deste trabalho de conclusdo

de curso.

3.3 SUJEITOS DA PESQUISA

O estudo sobre a satisfacdo no trabalho foi desenvolvido com os
trabalhadores e com o gestor de uma empresa do ramo imobiliario. Os trabalhadores
do estudo foram os que possuem vinculo empregaticio e com o gestor, que

responsavel pelo administrativo geral da empresa.

3.4 COLETA DE DADOS

Considerando a etapa qualitativa do trabalho o sujeito da pesquisa foi o
gestor, ele € o responsavel pelo setor administrativo geral da empresa, e, foi
escolhido pelo fato de possuir maiores conhecimentos dos processos da empresa e
por estar a frente do cargo a mais de dez anos.

A coleta de dados, explica Vergara (2013) € o item onde se deve informar
como se pretende obter os dados necessarios para responder ao problema de
pesquisa e atender os objetivos estabelecidos.

A pesquisa constitui-se na aplicacdo de uma entrevista (Apéndice B). A
conversa segue conforme os depoimentos do entrevistado, obedecendo a ordem
das questdes. A entrevista foi aplicada ao gestor da empresa, sendo composta por 3
perguntas abertas.

Na etapa quantitativa do trabalho foi realizada através de censo que a
empresa possui 39 trabalhadores. O questionario (Apéndice A) é composto por 31

questdes, sendo 06 questdes de assinalar referente ao perfil dos respondentes e 25
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questdes da escala de satisfagdo no trabalho, foi utilizada a escala por completo.
Foram aplicados aos 39 trabalhadores, sendo que dos 39 questionarios aplicados,
foram respondidos 33 deles, devido que 01 trabalhador estava afastado por
problemas de saude e 05 nao quiseram responder. O questionario foi aplicado no
periodo de 12 a 16 de Dezembro de 2016.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise dos dados foi feita de maneira qualitativa e quantitativa. A analise
da percepcéo do gestor em relagdo a satisfacdo no trabalho foi realizada de maneira
qualitativa, as informacdes foram obtidas através de entrevista com o mesmo. A
entrevista foi realizada no dia 09 de Janeiro de 2017 no periodo da tarde e teve
duracao de 30 minutos, o registro deu-se por meio de anota¢gées manuscritas.

Ja o tratamento dos dados coletados através do questionario aos
trabalhadores foi quantitativo, sendo que os mesmo foram expressos em graficos
elaborados em planilhas do Excel e seguidos de comentarios.

Sendo que o questionario tem 25 questdes, 5 de cada dimenséo e a resposta
para cada questdo é em escala de satisfacdo de 1 a 7, sendo:

1= Totalmente insatisfeito
2= Muito insatisfeito

3= Insatisfeito

4= Indiferente

5= Satisfeito

6= Muito satisfeito

7= Totalmente satisfeito

Para a tabulacdo dos dados, foi feita uma planilha no Excel com as perguntas
e com as escalas de satisfacdo de cada resposta referente a cada dimenséo. A
partir disso foi feita uma divisdo entre o total de respostas com o numero de
respondentes. Para a realizagdo do grafico da média de cada dimenséo foi feito um
somatério de cada dimensao em relacao a escala de satisfacao no trabalho, e para o
gréfico de satisfacao geral foi feito uma média geral em cima dos resultados do

grafico da média das dimensoes.
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Para a apuragcao dos resultados e interpretacdo da escala de satisfacdo no
trabalho, se utilizara a escala em sua versdao completa, com 25 questdes, conforme
o Quadro 04:

Quadro 4 - Dimensoes, definicoes e itens da EST

Dimensoes Definicoes Itens

Contentamento com a colaboracéo, a
Satisfacdo com os colegas amizade, a confianca e o relacionamento | 1,6,14,17 e 24
mantido com os colegas.

Contentamento com o que recebe como
salario se comparado com o quanto o
Satisfacao com o salario individuo trabalha, com sua capacidade 5,8,12,15¢e 21
profissional, com o custo de vida e com os
esforgos feitos na realizagao do trabalho.

Contentamento com o interesse

despertado pelas tarefas, com a

Satisfacdo com a chefia capacidade de elas absorverem o 2,9,19,22 e 25

trabalhador e com a variedade das
mesmas.

Contentamento com o interesse

despertado pelas tarefas, com a

capacidade de elas absorverem o 7,11,13,18 ¢ 23

trabalhador e com a variedade das
mesmas.

Satisfagdo com a natureza do
trabalho

Contentamento com o nimero de vezes
que ja recebeu promogdes, com as
garantias oferecidas a quem é promovido,
com a maneira da empresa realizar
promogoes e com o tempo de espera pela
promocao.

Satisfacdo com as promocoes 3,4,10,16 e 20

Fonte: Siqueira (2008, p.270)

Através do Quadro 04 podem-se identificar as cinco dimensdes: satisfacéo
com os colegas, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a chefia, satisfacado com a
natureza do trabalho e satisfacdo com as promocdes. As definicdes se referem as
caracteristicas de cada dimensao e os itens dizem respeito as questdes da escala
de satisfacédo no trabalho.

Para facilitar a apresentacdo dos dados serdo utilizadas as cores, assim
diferenciando os resultados obtidos. As cores em azul significam a satisfacao, as
cores em roxo a indiferenca e em verde a insatisfacdo. As cores foram definidas pela

académica.
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Para os dados levantados mediante a entrevista com o gestor foi utilizada a
técnica de andlise de conteudo. Para as sugestdes foi feito o quadro SW2H para
melhor visualizagéo das propostas de melhorias, pois conforme Meira (2003), esta
permite, de uma forma simples, garantir que as informagdes basicas e mais
fundamentais sejam claramente definidas e as acdes propostas sejam minuciosas,
porém simplificadas. O 5W2H vem de uma sigla em inglés, contendo sete diretrizes.
A planilha é uma ferramenta administrativa que pode ser utilizada em qualquer
organizagdo com o intuito de registrar de maneira organizada e planejada com seréao

feitas as acdes, conforme pode ser observado no quadro abaixo.

Quadro 5 — Método 5W2H

Questoes Acoes
O que? O que sera feito
Quem? O responsavel pela agéao
Onde? Local onde sera feito
Quando? A situacdo que a acao devera ser realizada
Por que? Qual o motivo para a agéao
Como? Qual sera o método para a execucao da acao
Quanto Qual o custo da acao

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta parte do trabalho de conclusao de curso é apresentada a empresa, 0S
perfis dos respondentes e, por fim, os niveis das cinco dimensdes de satisfacdo no
trabalho.

4.1 A EMPRESA

A empresa estudada foi fundada em 02 de janeiro de 1994, inicialmente como
uma empresa de engenharia com o foco no segmento de incorporacao e construcao
de imdveis residenciais e comerciais. Em setembro de1997, iniciou o ramo
imobiliario, especializada nos segmentos de venda e aluguel de iméveis proprios e
de terceiros.

A empresa estudada atua em Chapec6 e em todo o oeste catarinense, com
uma equipe de profissional completa e especializada para atender todas as
necessidades dos clientes. A empresa tem mais de 20 anos no mercado, esta
localizada no centro da cidade de Chapecé e trata-se de uma empresa familiar.

Conforme os dados do Sebrae ela é considerada de pequeno porte.

Atua nos segmentos de venda, locacdo e gerencia toda a parte condominios
tanto dos seus imoveis préprios como de terceiros. Seus empreendimentos séo
exclusivamente residenciais. A empresa acredita ser reconhecida pelos clientes por
seu rigoroso cumprimento dos prazos de entrega de seus empreendimentos, na
maioria das vezes antecipados em relacdo aos prazos contratuais.

Sua misséo é satisfazer os clientes através de produtos que atendam suas
necessidades e expectativas, visando a busca permanente pela qualidade e o
comprometimento com a melhoria continua.

Segue abaixo na figura 04 o organograma da empresa, disponibilizado pelo
gestor da empresa.
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Figura 4 — Organograma da organizagao

Diretoria

Gerente de Gerente Gerente de Gerente de Gerente
Locagao Administrativo ll Condominios Vendas Financeiro

1Humanos}
ke ——

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

4.2 PERFIL DOS RESPONDENTES

De acordo com a pesquisa, a maioria dos respondentes é do género
masculino, com 63,64%, enquanto as mulheres representam 36,36% do total.
Quanto a faixa etaria, prepondera com 27,27% aqueles que tem entre 26 e 30 anos.
A maior parte dos respondentes é solteiros, 57,58% do total.

Em relagdo ao grau de escolaridade, a maior parte dos trabalhadores possui o
ensino médio completo, o que corresponde a 39,39%. As pessoas com ensino
superior incompleto representam 27,27%. Quanto ao setor, mais da metade 36,36%
trabalha no administrativo. Em seguida, 27,27% correspondem ao setor de locacéo.
Com 21,21% corresponde ao setor de condominios.

Quanto ao tempo de servico na empresa, contatou-se que a maioria dos
trabalhadores, com 33,33% trabalham ha até 1 ano na empresa. E 27,27% estao na

empresa de 4 a 7 anos.



Quadro 6 - Perfil dos respondentes

Questao Alternativa Numero %
Administrativo 12 36,36
Condominios 7 21,21
Setor Financeiro 2 6,06
Locacao 9 27,27
Vendas 3 9,09
1 ano 11 33,33
Tempo na De 2 a 3 anos 8 24,24
empresa De 4 a7 anos 9 27,27
De 8 a 10 anos 3 9,09
Acima de 11 anos 2 6,06
Género Feminino 12 36,36
Masculino 21 63,64
Até 20 anos 6 18,18
De 21 a 25 anos 6 18,18
. . De 26 a 30 anos 9 27,27
Faixa Etaria
De 31 a 35 anos 6 18,18
De 36 a 40 anos 2 6,06
Acima de 41 anos 4 12,12
Ensino Médio Incompleto 3 9,09
Ensino Médio Completo 13 39,39
Escolaridade Enlsmo Superior 9 27,27
ncompleto
Ensino Superior Completo 6 18,18
Pés-graduacéo 2 6,06
Solteiro 19 57,58
Casado 8 24,24
Estado Civil Divorciado 1 3,03
Unido Estavel 5 15,15
Viavo 0 0,00

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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A partir do quadro do perfil dos respondentes consegue-se visualizar os

maiores percentuais em relacdo ao setor, tempo de empresa, género, faixa etéaria,

escolaridade e estado civil em relagédo aos trabalhadores da empresa estudada.
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4.3 NIVEL DE SATISFACAO NO TRABALHO DE ACORDO COM CADA
DIMENSAO

Nessa se¢éo serdo abordadas as cinco dimensdes da EST sintetizadas pelo
Quadro 04: a satisfagdo com os colegas, a satisfacdo com o salario, a satisfacao
com a chefia, a satisfacgdo com a natureza do trabalho e a satisfacdo com as

promocgoes.
a) Satisfacao com os colegas de trabalho

A primeira dimensdo conforme o Grafico 01 da satisfacdo dos trabalhadores
com seus colegas, de modo geral eles estao satisfeitos, com 51,52% com relagao ao
espirito de colaboracdo dos colegas e com a confianca nos colegas de trabalho.
Com 39,39% com a quantidade de amigos que tem no trabalho. Em seguida, a
maioria das questdes demonstrou um indice que mostra a satisfagdo com os
colegas, com 39,39% estao muito satisfeitos com o tipo de amizade que os colegas
demonstram e 30,30% com a maneira que se relacionam no trabalho.

Apesar do indice de satisfacdo entre os colegas ser alto, 9,09% demostram
estarem insatisfeitos com a confianca que podem ter com os colegas. Apesar disso,
os dados mostram que o alto grau de satisfacdo que se da entre os colegas em
relagdo a parte pessoal, através do convivio diario no trabalho muitos sdo amigos
fora dali e a maioria sdo de setores diferentes. Isso demonstra que a empresa

precisa criar mais meios que promovam a interagdo entre os setores.
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Grafico 1 — Satisfacao com os colegas de trabalho

Totalmente Satisfeito ™ Muito Satisfeito | Satisfeito
M Indiferente M Insatisfeito B Muito Insatisfeito

M Totalmente Insatisfeito

0,
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de trabalho. ),1%"~"°

] 21,2%
Com a quantidade de amigos que eu tenho entre # 39,4%
meus colegas de trabalho. ,0% 1 £70
] ? 30,3%
Com a maneira como me relaciono com os meus 42,4%

colegas de trabalho. ;U7

. . 7 39,4%
Com o tipo de amizade que meus colegas 42,4%
demonstram por mim. ,0% 7 7°

i 18,2%
[}

Com o espirito de colaboragao dos meus colegas de " : 51,5%
trabalho. 6,1%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Segundo Chiavenato (2004) uma equipe de trabalho opera de forma
participativa, compartilham tarefas, possuem habilidades para desempenhar todas
as atividades, sao responsaveis pela qualidade de toda equipe, melhoria continua e
alcance dos resultados. Os principais atributos de operar em equipe com bom
desempenho sao a participacéo, a responsabilidade, clareza, interagao, flexibilidade,

focalizacao, criatividade e a rapidez.

b) Satisfacao com o salario

De acordo com o Grafico 02, observa-se em relacao ao salario comparado ao
custo de vida com 54,55% de insatisfacdo e 18,18% de satisfacdo. Enquanto o
salario comparado a capacidade profissional apresenta 42,42% de insatisfacdo e
36,36% de satisfacdo. Empatado com 36,36% de satisfacdo e insatisfagdo com ao
salario comparado ao esforco de trabalho. Em seguida, com 42,42% de satisfagéo e
30,30% insatisfeitos com o salario comparado ao quao trabalha. Em sequéncia, com
36,36% de satisfacdo e 27,27% de insatisfagdo com a quantia de dinheiro que
recebem no final do més. Pode-se também identificar em relacdo com o esforco em
relagéo ao trabalho teve 12,12% muito satisfeitos, por outro lado, com 12,12% estéo
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muito insatisfeitos com o salario comparado ao curto de vida e com a quantia de
dinheiro que recebem no final do més.

O salario é uma questdo que gera muito conflito e insatisfagdo. Conforme
conversas informais com os trabalhadores, a grande maioria esta insatisfeita com o
seu salario. Alguns relatam que sé ganham o aumento do dissidio que € uma vez ao
ano e nada mais. Isso acaba gerando insatisfacdo e desmotivacao perante o
trabalhador, dessa forma o mesmo diminui o rendimento de suas atividades e/ou
acaba buscando outro emprego que Ihe de uma renda maior. Outro ponto bastante
importante, € que por mais que o0 questionario aplicado era de forma anfnima,
muitos tinham medo de responder, pois tinham medo de serem identificados e
posteriormente demitidos.

Grafico 2 - Satisfacao com o salario

Totalmente Satisfeito B Muito Satisfeito | Satisfeito
M Indiferente M Insatisfeito B Muito Insatisfeito

B Totalmente Insatisfeito

Com o meu saldrio comparado aos meus esforgos
no trabalho.

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

Com o meu saldrio comparado ao custo de vida. o
54,5%

Com o meu salario comparado a minha
capacidade profissional.

191% |

Com o meu saldrio comparado com o quanto eu
trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

c) Satisfacao com a chefia

Pode-se observar no Grafico 03, que os trabalhadores estdo satisfeitos com
seu chefe, apresentando 48,5 % o modo que o chefe organiza o trabalho no setor,
com 42,4% o interesse do meu chefe ao meu trabalho e 36,4% com o entendimento
entre o chefe, finalizando com 30,3% a maneira como o chefe me trata. Outro ponto
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importante foi a resposta da capacidade profissional do chefe, que ficou empatado
com 27,3% muito satisfeito e muito insatisfeito.

Ao mesmo tempo em que ha satisfacao dos trabalhadores com seu chefe, em
conversa informal colocaram algumas questdes como a falta de reconhecimento, o
trabalho sob pressdo, a falta de confiangca em determinas tarefas e a falta de
abertura para didlogo. Esses pontos sao bastante importantes para o
desenvolvimento dos trabalhadores na organizagdo. Quando ele é reconhecido e
valorizado se sente mais motivado e se dedica melhor em suas atividades, o chefe
deve trabalhar de forma integrada e harménica com seus subordinados, com isso
todos saem ganhando, tornando um ambiente melhor. A questdo do trabalho sob
pressdo, o que é destacado € que exigem como diz o ditado “para ontem”, nao
importa se o trabalhador estd doente ou esta realizando outras tarefas. O chefe
precisa sim cobrar, mas sempre entendendo o tempo e limite de cada um. A questao
da falta de confianga, muitos reclamam que todos os sites sdo bloqueados, até os
que séo usados para o desenvolvimento das atividades, tudo precisa ser solicitado
antes com justificativa para assim ser liberado. Além de ter cameras por toda a
empresa € uma pessoa ficar cuidando toda a movimentacado durante o horario de
trabalho. Para finalizar, a falta de abertura para dialogo, diz respeito a dificuldade
para se conversar com o chefe, a dificuldade de aceitar sugestdes, isso acaba
gerando conflitos entre os préprios trabalhadores. E essencial que o chefe converse
e aceite sugestdes de melhorias no ambiente de trabalho e no desenvolvimento das
atividades.
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Grafico 3 - Satisfacao com o chefe

Totalmente Satisfeito ™ Muito Satisfeito m Satisfeito
M Indiferente M Insatisfeito B Muito Insatisfeito

M Totalmente Insatisfeito

Com a capacidade profissional do meu chefe.

Com a maneira como meu chefe me trata.

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

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

48,5%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Para DAVIS e NEWSTROM (2004, p.125), “muitas vezes funcionarios
sentem-se mais a vontade com um supervisor que os considere, ou seja, um chefe
que demonstre interesse por seus sentimentos e que forneca também oportunidades

para que participem na tomada de decisdes”.

d) Satisfacao com a natureza do trabalho

Os dados do Grafico 04 mostram que os trabalhadores estao satisfeitos com
a natureza do trabalho, apresentando 57,6% de satisfacdo com as preocupacdes
exigidas pelo trabalho e 54,5% com a capacidade que o trabalho absorve. Em
seguida com 48,5% em relagdo a variedade de trabalho que realiza e por possuir
oportunidade de fazer o tipo de trabalho que realiza. Com a menor porcentagem de
satisfacdo, 45,5% encontra-se o grau de interesse que as tarefas despertam. E se
mostraram insatisfeitos com as preocupacgodes exigidas pelo trabalho representando
9,1% respectivamente. Porém, na variedade de trabalho que realiza 18,2%
mostraram-se indiferenca, seguida de 3,0% de insatisfacéo.
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Apesar de alguns indices de insatisfagdo ou indiferenca, 30,3% estao muito
satisfeitos com o grau de interesse que as tarefas despertam. Isso demostra que os
83,6% dos indices da escala da natureza do trabalho estdo entre satisfeitos a
totalmente satisfeitos, demonstrando que os trabalhadores estdo satisfeitos com o

seu trabalho suas atividades.

Grafico 4 - Satisfacdo com a natureza do trabalho

Totalmente Satisfeito ® Muito Satisfeito M Satisfeito
H Indiferente M Insatisfeito B Muito Insatisfeito
B Totalmente Insatisfeito
2.1% | 21,29
()
Com a variedade de tarefas que realizo. 7 ,2% 48,5%
7 9,1%
g 920 57 6%
Com as preocupagoes exigidas pelo meu trabalho. E !!o >7,6%

9,1%

] 15,2% 4
Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho . 48,5%
que faco. ,0% !
I 0,
2 0,
Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. 17 o 24,5%
,1//0
] [ = 0, o
Com o grau de interesse que minhas tarefas me 45,5%
despertam. ,0% | 777

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

e) Satisfacao com as promocoes

Na ultima dimenséao, o Gréfico 05 apresentou uma grande variagao entre os
indices, chamando atencédo para a questao relacionada com a promocado de ser
promovido, com 39,4% de satisfacido, 21,2% de indiferenca e 18,2% muito satisfeito.
Ja com tempo de espera para receber uma promocao, os dados apresentaram
33,3% de satisfacao, e 21,2% de indiferenca e insatisfacao. Mostraram-se satisfeitos
com as vezes que o trabalhador foi promovido na empresa e com a maneira como a
empresa realiza promogdes, representando 30,3%, e com 27,3% e 18,2% de
indiferenca. Por fim, com relagdo a garantia que a empresa oferece a quem é

promovido, com 30,3% de indiferenca e 24,2% de satisfacao.
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Nesta ultima dimensdo, os trabalhadores estdo satisfeitos, porém como
muitos respondentes tinham menos de um ano de empresa, acabaram respondendo
indiferentes ha algumas questdes, por nao saberem como é a promogao dentro da
empresa. Em relagédo a insatisfacao, o indice com maior pontuagéo foi com o tempo
que o colaborador espera para receber a promocdo, isSso por que quem esta
trabalhando a mais tempo na empresa, sabem que a mudanca de fungao, troca de
setor e até o acesso a promocgao hierarquica é bastante restrito, deixando os
colaboradores insatisfeitos e até mesmo indiferentes com essa situacao.

E importante a empresa rever o seu planejamento e oportunizar o
crescimento para os colaboradores que estdo dentro da organizacao, outro ponto é
criar um plano de cargos e salarios, assim cada um sabe o0 que precisar fazer para
alcancar o cargo desejado. Isso € um fator motivador muito forte da satisfagdo no
trabalho e gera maior desempenho e vontade dos trabalhadores de trabalhar na

empresa, a fim de alcancar a promocgao.

Grafico 5 - Satisfacao com as promocoes

Totalmente Satisfeito ™ Muito Satisfeito B Satisfeito
M Indiferente M Insatisfeito B Muito Insatisfeito

B Totalmente Insatisfeito

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

Com as oportunidades de ser promovido nesta
empresa.

39,4%

Com a maneira como esta empresa realiza
promocgoes de seu pessoal.

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

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

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Diante do exposto a cima, pode-se concluir que duas dimensdes estdo de um
modo geral, gerando insatisfagdo nos trabalhadores, em relagdo ao salario e ao
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chefe, os demais, conforme os dados respectivos e os graficos é possivel afirmar
que os trabalhadores estao satisfeitos com o seu trabalho.

A partir do perfil dos respondentes e das respostas referente a cada dimenséo
foi feito o cruzamento das informag¢des. Dessa maneira, é possivel se visualizar
algumas questées pontuais importantes referentes ao estudo. Em relacdo as
pessoas que responderam que estavam mais insatisfeitas com o salario foram as
com mais de 4 anos que estdao trabalhando na empresa e sao do setor
administrativo. A dimensao das promogdes, o percentual ficou variado, pois como a
grande maioria estd na empresa a menos de um ano acabaram nao respondendo
algumas questodes, pois ainda ndo sabem como funciona a questao das promocgdes,
devido terem entrado recentemente na organizacdo. Destes a grande parte séo
solteiros e tem entre 20 a 25 anos. Com relagdo a dimensao da chefia grande parte
esta satisfeito, destes a maioria s&o do género masculino, possuem ensino superior
completo e tem entre 04 a 10 anos de empresa. Pode-se afirmar também que o
estado civil ficou entre casados e unido estavel.

Com a questédo dos colegas de trabalho, o setor de locacdo e vendas ficou
com os percentuais com mais satisfacdo entre os demais setores, também se pode
identificar que destes a maioria sao solteiros e a idade ficou dividida entre todas as
faixas etarias. E por fim, em relagdo a satisfacdo com o trabalho, os indices do
grafico mostra uma grande satisfacdo, dos respondentes o percentual ficou maior
entre o género masculino, a faixa etaria e o setor ficaram divididos entre todas as
idades e setores, ja o estado civil o que prevaleceu foram os solteiros e a uniao
estavel.

Depois da realizacdo da analise de perfil dos respondentes com as respostas
da escala de satisfacdo no trabalho, segue abaixo a média de cada dimenséao e a
média total de satisfacdo no trabalho segundo os dados dos respondentes do
estudo.

4.4 MEDIA DE CADA DIMENSAO

O Grafico 06 mostra a média geral de cada dimensao avaliada. Todas as
dimensdes se mostram satisfeitas: 50,9% com a natureza do trabalho, 45,5% com
0s colegas de trabalho, 33,9% com a chefia, e 31,5% com as promogbes. A
dimensao com o salario apresentou 38,2% de insatisfacao e 33,9% de satisfacdo. A
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dimensao das promogdes apresentou o maior indice de indiferenca com 23,6. Ja a
chefia, com 19,4% os respondentes estdo insatisfeitos e com 18,2% estao
indiferentes. Com relagdo aos colegas de trabalho, 25,5% estdo muito satisfeitos e
21,2% com a natureza do trabalho.

Grafico 6 - Média de cada dimenséao

Totalmente Satisfeito B Muito Satisfeito | Satisfeito

M Indiferente M Insatisfeito B Muito Insatisfeito

o 31,5%
Com as promogdes

0,
Com a natureza do trabalho >0,9%

0,
Com a chefia 32,1%

33,9%

C lari
om O salario 38,2%

0,
Com o colega de trabalho 45,5%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Como pode-se observar no Grafico 06 os indices que obtiveram maiores

percentuais, entre eles estdo: a satisfacao do trabalho e com os colegas de trabalho.

4.5 SATISFACAO GLOBAL

A média da satisfacao geral, denominada da satisfacado global é demonstrada
no Grafico 07. De modo geral, pode-se concluir que os trabalhadores da empresa
objeto deste estudo estdo satisfeitos com seu trabalho, representando 38,8% de
satisfacdo. Com 15,6% e 6,4% respectivamente, estdo muito satisfeitos e totalmente
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satisfeitos. Seguido de 14,2% mostraram-se indiferente a satisfacdo no trabalho. E,
5,1% estéo muito insatisfeitos e 1,1% estao totalmente insatisfeitos.

Gréfico 7 - Satisfacao global

1,1% 5,1%
M Totalmente Insatisfeito

6,4%

W Muito Insatisfeito
M Insatisfeito

M Indiferente

W Satisfeito

M Muito Satisfeito

Totalmente Satisfeito

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Diante do gréafico da satisfacdo global se verifica 0 nivel de satisfacdo dos
trabalhadores da empresa deste estudo. Conforme o grafico a cima se nota um
grande percentual de satisfacdo, mais precisamente 38,8%, de satisfacdo dos
trabalhadores.

O estudo da satisfacdo no trabalho, além da percepcdo dos trabalhadores

contemplou a visao do gestor, a qual sera descrita no préximo item.

4.6 SATISFACAO NO TRABALHO NA OTICA DO GESTOR

Os principais desafios e problemas de gestao de pessoas na atualidade séo
conciliar os objetivos organizacionais e o0s objetivos individuais conforme o

depoimento do gestor:

“Hoje o principal desafio é que cada pessoa de adeque as normas e
principios da empresa, tendo como prioridade as suas atividades dentro da
empresa e ndo os da sua vida particular. Muitas vezes o trabalhador esta
com problemas pessoais, como relacionamento, filhos, marido, e isso
acabam interferindo no seu rendimento e atencdo em suas atividades
desenvolvidas.
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Outro ponto bastante importante € admitir pessoas que se encaixem com
cultura da organizagdo, pessoas que somem e que tragam resultados
positivos, E dificil contratar a pessoa certa, na entrevista aparenta ser uma
coisa depois mostra ser outra.

Uma pessoa da empresa faz um acompanhamento diario do cartdo ponto
de cada funcionério, gerencia os atestados, e quando ele falta ou chega
atrasado conversamos e se continua aplicamos adverténcias, e as vezes
mesmo assim, o funciondrio continua.

No Ultimo ano tivemos uma rotatividade muito grande na nossa empresa,
estamos com pessoas muito jovens na empresa, muitos funcionarios ainda
nao se familiarizaram com o ambiente e com as normas da empresa’.

Com base no que o gestor descreveu em seu depoimento, inicialmente
percebe-se como a cultura organizacional influencia na rotatividade de pessoas. A
empresa precisa deixar claro para o funcionario a partir do momento que ele inicia o
seu trabalho como é a empresa, quais sao as suas normas e como é o ambiente de
trabalho. Outra questao é na contratacdo, explicar para o funcionario a importancia
que ele tem dentro da empresa, e como 0 seu comprometimento e a assiduidade
interferem no trabalho de todos. E por fim, conforme o organograma, a empresa nao
possui uma pessoa responsavel pelo RH e sim uma pessoa de apoio somente.

Em relagéo a satisfacao no trabalho, o entendimento do gestor é de que:

“Uma pessoa esta satisfeita com o seu trabalho quando recebe seu salario
em dia e é compativel com suas fungdes exercidas, quando esta satisfeita
com as atividades desenvolvidas, e mantem um bom relacionamento com
seus colegas de trabalho e quando € promovida e valorizada.

As vezes a satisfagdo vem apenas de um elogio, tanto do seu supervisor
quanto de um cliente. E notavel quando o funcionario esta satisfeito, ele ja
chega com disposicao e resolvendo todos os problemas que vao surgindo
durante o dia.”

Conforme ja citado no referencial teodrico deste estudo, Robbins (2010)
menciona que a satisfagdo no trabalho é um conjunto de sentimentos que uma
pessoa possui com o seu trabalho e tem uma relacdo clara com os fatores de
desempenho. Conforme o entendimento do gestor percebe-se que ele tem
consciéncia do que promove a satisfacdo no trabalho.

E por fim, no que diz respeito das a¢des desenvolvidas para a promoc¢ao da
satisfacdo no trabalho, na visdo do gestor é:

“Hoje a empresa faz algumas agbes como: na hora da contratacdo eu
(gestor) fago a selecdo e entrevista, assim eu ja consigo identificar se a
pessoa vai se adequar a vaga ou nao. Olho muito as experiéncias, as vezes
para a vaga que eu tenho aberta no momento ela ndo se encaixe, mas para
outras futuras em outro setor sim. Quando o funcionario inicia na empresa,

no periodo de experiéncia é feita duas avaliagbes de acompanhamento para
a empresa ver se ele esta se realizando corretamente as atividades e para o
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funcionario dar o seu ponto de vista em relagdo as suas atividades
desempenhadas. Outro ponto é que antes de abrimos uma vaga, buscamos
visualizar se temos algum funcionario interno que possa supri essa
necessidade”.

“A empresa ndo tem definido essas ac¢des de promogao, nem tem um plano
de cargos e salarios. Hoje estamos criando uma cartilha junto com a
responsavel pelo Marketing da empresa, para tentar colocar alguns pontos
no papel para futuramente conseguir melhorar néo s6 as promogdes, mas o
ambiente de trabalho em si. E importante dizer que tudo passa pelo diretor
da empresa e nem tudo depende de mim.

Constata-se, a partir da visdo do gestor, que empresa apesar de ja ter 20
anos no mercado, nao tem formalizado o que a empresa promove e satisfacao,
agora que esta criando uma cartilha como meio informativo para os trabalhadores.

O gestor mencionou que, ele ja sugeriu fazer um plano de cargos e salarios,
porém até o momento ainda ndo houve decisdes por parte da direcdo da empresa.
Muitas vezes o gestor da empresa tem ideias boas, mas ndo € bem aceita pelo
diretor, isso é bem facil de encontrar, pois ainda temos infelizmente empresas

engessadas que ndo pensam no bem estar do funcionario, e sim, somente no lucro.

4.7 PROPOSTA DE IMPLEMENTACAO DA SATISFACAO

Apés a andlise do presente estudo, pode-se identificar falhas no processo de
satisfacdo na empresa do setor imobiliario, deste modo, segue algumas ferramentas
para aprimorar a satisfacdo no ambiente de trabalho.

Constatou-se uma lacuna referente as nao respostas, as quais podem estar
relacionadas com o ndo saber de como € o procedimento de progressao de carreira.
Neste sentido, cabe ao setor de recursos humanos juntamente com o gestor da
empresa encontrar solugdes para resolver estas questdes. Segue abaixo algumas
propostas de implementacéo para a melhoria na satisfacdo no trabalho da empresa
estudada. As propostas foram a partir das cinco dimensdes da escala de satisfagéo
no trabalho abordadas neste trabalho de conclusdo de curso. E em seguida serao
apresentadas essas propostas de melhoria no quadro 5W2H para melhor
visualizagao.

Em relacdo aos colegas de trabalho se sugere que a empresa faca uma
integracdo mensal entre os setores e também cursos que promovam a interacao € o
bom relacionamento entre os trabalhadores, pois conforme Robbins (2010, p.75) o

relacionamento com os colegas garante um ambiente mais agradavel tanto para o



56

grupo quanto para a organizacao, proporcionando aos funcionarios mais prazer em
trabalhar.

A respeito do salario, Robbins (2010, p. 82) expbe que a remuneracao esta
relacionada de maneira positiva com a satisfacdo no trabalho, diante disso, no que
diz respeito ao salario se propoe fazer um plano de cargos e salarios agregando
beneficios aos trabalhadores, como por exemplo, plano de saude, prémio por
assiduidade e por venda/locagéao.

Na questdo da chefia se sugere que o gestor tenha mais contato com seus
funcionarios, fazendo um acompanhamento mensal sobre as atividades
desempenhas, adotar um sistema de feedback que possibilite aos funcionarios o
constante conhecimento do seu trabalho e fazer a implantacdo de programas de
treinamento gerencial e desenvolvimento de lideranca que contemplem a tematica
de gestdo de recursos humanos da organizacdo. Conforme Spector (2002), a
Satisfacao no Trabalho é quase sempre avaliada, perguntando-se as pessoas como
elas se sentem em relagdo ao seu trabalho, por meio de questionarios ou
entrevistas, os quais indicam o sentimento do individuo com relagédo a Organizagéo.

Segundo Robbins (2002), para que haja satisfagdo profissional € necessario
um relacionamento satisfatério com a equipe de trabalho com o intuito de obter
crescimento profissional. Nesse sentido na dimensao do trabalho, se visualizou que
por mais que os trabalhadores se mostraram satisfeitos, € importante sempre buscar
melhorarias, nesta dimenséo se aconselha que a empresa estimule os trabalhadores
a estudarem (crescimento pessoal) e que a empresa faca uma implementacéo
periddica de programas de treinamento relacionadas com suas atividades.

E por fim, na dimenséo da promocéao, se recomenda conforme a dimensao do
salério, criando um plano de cargos e salarios com isso acabara afetando
positivamente a questdo da promocdo na empresa. Outro ponto importante é
oportunizar a troca de fungao/setor para as pessoas internas da empresa,
principalmente para aquelas que estdo estudando ou ja formadas na area. Quando a
empresa fornece treinamento, variedade, independéncia e controle, gera uma
grande satisfagéo dos funcionarios. Desta forma, quanto mais a organizagao permite
crescimento e desenvolvimento, mais o empregado tende a ficar satisfeito.
(ROBBINS, 2010).

E em relacdo a empresa, se visualizou a falta de uma pessoa responsavel

pelos recursos humanos, a empresa possui somente uma pessoa de apoio, entao se
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recomenda a empresa a contratar uma pessoa para suprir essa necessidade, com
conhecimentos e experiéncias para auxiliar o gestor da empresa na tomada de
decisodes.

Diante disso, para melhor visualizagdo das propostas de implementacao de
melhoria da empresa estudada conforme mencionadas a cima, foi realizado o

quadro 5W2H conforme abaixo:



Quadro 7 — 5SW2H
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Dimensoes O que? Como? Onde? Quando? Porque? Quem? Quanto custa?
= Através de brincadeiras, Area externa da Se constatou a falta de interagao
Integragcdao mensal jogos, dinamicas empresa Mensal entre os setores da empresa Recursos Humanos R$ 200,00
Colegas de
Trabalho Através das respostas dos Empresa de )
Cursos Cont:ja;agoir:jt(e)?iw;resa emNsese;ngéecfc?nzunI?oria A cada trimestre trabalhadores se visualizou esta consultoria/parceiras - Valor1t85n0ezt(;al R$
P necessidade CDL, ACIC ’
Plano de Cargos e Contratar uma empresa Uma vez, e com Pode-se verificar que a empresa Empresas de
Salario Salériosg de consultoria? Na empresa consultorias a cada 06 n&o tem um nivelamento dos consultoria/parcerias R$ 2.500,00
meses salarios. com entidades
Acompanhamento Vericou-se essa necessidade Gerente L
mensal das Formulario Na empresa Mensal através do questionario e com a | administrativo/Recursos C:ztcorifgrzg E;tfgg'gg e
atividades/Feedeback entrevista com o Gestor humanos ’
Chefia
Programas de . N Se constatou a falta de
treinamento - Para o Através gg lér:;nlgstltwgao Na instituigao de ensino Mensal conhecimentos sobre lideranca e Diretoria R$ 400,00
Gestor recursos humanos do gestor
Programas de Através de uma Instituicio Na empresa e na Se visualizou-se a necessidade de
Trabalho treinamento - Para os de Ensino ¢ institui a% de ensino Trimestral cursos e treinamentos para os Instituicdo de Ensino | Cada pessoa R$ 150,00
trabalhadores ¢ trabalhadores
Quando houver a .
. . . L . Se constatou através das respostas Gerente .
Promogio Oportungr aTrocade | Através da visualizagao Na empresa necessidade de uma do questionério a falta de administrativo/Recurso Vai depgnde[de cada
fungao/setor do Gerente nova pessoa para oportunidade de promocio humanos situacao
determinada funcédo P P ¢
Contratar uma pessoa Verificou que a empresa nao possui Salario normativo
Empresa responsavel pelo Abrir a vaga de Recursos | Através de Agéncia de Inicio de Agosto/2017 uma pessoa responsavel pelo RH, Gerente Administrativo conforme a convengao

Recursos Humanos

Humanos

emprego

e sim somente uma pessoa Staff -
de apoio

coletiva - RH R$
1580,00

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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A partir do quadro é possivel uma melhor visualizagdo das propostas
conforme as cinco dimensdes da escala de satisfacdo no trabalho e em relagéo a
empresa. Com o 5W2H é possivel ver o que esta sendo proposto, como vai ser feito,
onde ira ser feito, quando, porque, quem sera o responsavel e quanto custara.
Dessa forma, fica mais visivel para a empresa identificar quais sdao os pontos

propostos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento humano esta associado ao sucesso no trabalho, e para
que esse sucesso seja alcangado, o trabalhador precisa estar satisfeito tanto com a
organizagdo como em sua vida pessoal. Essa satisfacdo € necessaria para a sua
vida pessoal como para o seu desenvolvimento e o sucesso da organizagdo. Caso
contrario, o funcionario insatisfeito gera consequéncias negativas para a
organizagao o.

Desta forma, este estudo conseguiu definir as caracteristicas e as dimensdes
que os trabalhadores da empresa tém em relagdo a satisfacdo no trabalho. Diante
disso, foi realizada uma pesquisa que compreendeu as cinco dimensdes da
satisfacdo no trabalho: a satisfagcdo com os colegas, com a chefia, com a natureza
do trabalho e com as promogoes.

No que diz respeito ao perfil dos respondentes, a maioria € do género
masculino, 63,64% dos respondentes. Com 57,58% disseram serem solteiros. Em
relacdo ao tempo de empresa, os percentuais ficam de um ano de empresa a 7
anos, resultando em 84,85% dos respondentes. Isso esta relacionado com a grande
rotatividade que a empresa tem.

Em relacdo a satisfagdo no trabalho, podemos afirmar que os trabalhadores
estdo mais satisfeitos com o seu ambiente de trabalho, com seus colegas e com as
promogdes. Este fato esta relacionado pelo bom relacionamento com os colegas,
por estarem satisfeitos com as atividades desenvolvidas, e apesar da dimenséo da
promogao estar com os indices variaveis nas respostas, os trabalhadores esperam
ter uma oportunidade de serem promovidos. Isso se pode verificar através das
respostas obtidas pelos trabalhadores da empresa deste estudo.

As dimensdes que obtiveram mais percentuais insatisfeitos foram em relacao
a chefia e ao salario. Esse indice esta relacionado pela ma gestao em relagdo ao
convivio com o gestor com os trabalhadores e pela falta de ndo ter um plano de
cargos e salarios na empresa. Isso € possivel notar com a entrevista com o gerente
administrativo da empresa, o mesmo nao tem formalizado as politicas, normas e
regras que a empresa adota.

Diante disso, apds o parecer dos trabalhadores em relacao ao seu trabalho, é
possivel relatar essa analise indica que os colaboradores estdo, de forma global,
satisfeitos e com 60,8% deles satisfeitos a totalmente satisfeitos com o seu trabalho.
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A fim de se chegar a essa conclusdo, a Escala de Satisfacdo no Trabalho,
elaborado por Siqueira (2008) foi muito importante, pois foi a partir dela que se pode
estudar com mais profundidade as cinco grandes dimensdes da satisfagcdo no
trabalho, o que permitiu chegar aos resultados almejados.

Desde modo, destaca-se que foi possivel alcancar o objetivo geral desta
pesquisa. Porém, em relacdo ao primeiro objetivo que era identificar como a
empresa desenvolve a satisfacdo no trabalho n&o foi possivel alcancar por néo ter
tido acesso e nem conhecimento das politicas da organizagdo, além disso, cabe
ressaltar que a empresa nao possui um setor ou mesmo um diretor que atue no
desenvolvimento de recursos humanos da empresa, apenas ha uma pessoa
assessorando e/ou auxiliando o gestor, mas que ainda esta distante dos
trabalhadores. Também é importante salientar que a empresa ndo possui as acdes
de satisfacao que ela promove formalizadas e documentadas.

Entretanto, houve algumas limitacdes, em relacdo a falta de descricdo e
formulacéo formal das a¢des que a empresa estudada promove para a satisfacdo no
trabalho e pelos poucos estudos publicados referentes a satisfacdo no trabalho em
empresas do setor imobiliario.

Para estudos futuros sugere-se aprofundar de forma qualitativa com os
trabalhadores, com roteiros de entrevista, buscando ideias e sugestdes de melhoria
na visdo destes. Outra sugestdo € que este estudo seja reaplicado daqui um ano
para verificar se teve alguma alteragéo no nivel de satisfacdo no trabalho.

Por fim aponta-se, que a satisfacdo no trabalho é uma conquista diaria. As
pessoas preferem trabalhos onde elas podem usar a sua capacidade, demonstrar

suas habilidades e trabalhar com o que as desafia.
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APENDICE A

Universidade Federal da Fronteira Sul - UFFS
Curso de Administracao

Solicitamos a sua colaboracao respondendo as perguntas deste questionario. Este
visa coletar dados para a pesquisa sobre aspectos da Satisfacdo no Trabalho, que a
académica do Curso de Administracdo esta realizando como exercicio de
aprendizagem.

Os dados serao utilizados exclusivamente para fins didaticos, garantindo-se o

anonimato ou sigilo dos mesmos.

Desde ja agradecemos a sua colaboracao.

Identificacao

1. Setor: () Administrativo () Condominios () Financeiro () Locacao ( ) Vendas
2. Tempo de atuacéo na empresa:

() menos de 01 ano () de 02 a 03 anos () de 04 a 07 anos
()de 08 a10 anos () mais de 11 anos

3. Género: () Masculino () Feminino

4. Faixa Etaria:
() até 20 anos ()de 21 a25anos () de 26 a 30 anos
()de 31 a35anos () de 36 a40 anos () Acima de 41 anos

5. Escolaridade:
() Ensino médio incompleto () Ensino superior incompleto () Pés-Graduacao
() Ensino médio completo () Ensino superior completo

6. Estado Civil
() Solteiro () Divorciado () Viavo
() Casado () Uniao Estavel
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Escala de Satisfacao no trabalho — EST

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique
0 quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles.

Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
nuamero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1= Totalmente insatisfeito
2= Muito insatisfeito
3= Insatisfeito
= Indiferente
5= Satisfeito
6= Muito satisfeito

7= Totalmente satisfeito

Com o espirito de colaboracdao dos meus colegas de trabalho.

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

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

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

Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

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

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

) Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal.
) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

) Com o meu salario comparado ao custo de vida.

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

) Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.
) Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada

Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho.

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promog¢ao nesta
esa.

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

Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que realizo.

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

Com a capacidade profissional do meu chefe.

20
em

23
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APENDICE B
Universidade Federal da Fronteira Sul - UFFS

Curso de Administracao

1- Quais sao os principais desafios e problemas da gestao de pessoas hoje?

2- No seu entendimento, quando se percebe que uma pessoa esta satisfeito
com o seu trabalho?

3- Que acgdes a empresa tem desenvolvido na busca de promocao no trabalho?



