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RESUMO

A satisfagdo no trabalho € um tema de grande relevancia para as organizagdes,
refletindo na produtividade e bem-estar dos colaboradores, além de impactar a
eficiéncia e imagem da instituicdo. Este estudo visa analisar os fatores que influenciam
o nivel de satisfagdo no trabalho dos colaboradores da Faculdade Senac Chapeco,
identificando os niveis de satisfacdo e propondo estratégias para promover um
ambiente de trabalho mais satisfatério e produtivo. A pesquisa justifica-se pela
necessidade de se compreender os elementos que afetam o desempenho individual
e coletivo, fornecendo subsidios para a implementacdo de melhorias.
Metodologicamente, o estudo caracteriza-se como uma pesquisa aplicada, com
abordagem quantitativa e qualitativa, utilizando survey para coleta de dados e analise
estatistica das respostas em escala Likert. A combinag&o das abordagens qualitativa
e quantitativa permite uma compreensao aprofundada dos fatores de satisfacdo, com
o intuito de contribuir para a melhoria continua das condi¢ées de trabalho na
instituicdo. Os resultados da pesquisa apontam para os fatores como relagdes
interpessoais e condi¢cbes fisicas de trabalho que apresentam alta satisfacao,
enquanto remuneracgdo, reconhecimento e progressdo na carreira se apresentam
como areas criticas, com gaps significativos entre a importancia atribuida e a
percepcdo dos colaboradores. Essas lacunas indicaram a necessidade de
intervengdes voltadas ao aprimoramento da politica salarial, implementagdo de
sistemas formais de reconhecimento e estruturacao de planos de carreira. Conclui-se
que os resultados revelaram que de forma geral, a satisfagdo dos colaboradores é
positiva, contudo, a partir das importantes lacunas entre a importancia atribuida a
fatores e o nivel de satisfacdo percebido sugeriu-se que a instituicdo desenvolva
acgdes estratégicas que integrem alguns fatores, fortalecendo o ambiente de trabalho

e aumentando a motivacgao intrinseca dos colaboradores.

Palavras-chave: fatores motivacionais e higiénicos; motivagao; satisfagéo no trabalho;

teoria de Herzberg.



ABSTRACT

Job satisfaction is a topic of great relevance for organizations, reflecting on the
productivity and well-being of employees, in addition to impacting the efficiency and
image of the institution. This study aims to analyze the factors that influence the
satisfaction of employees of an educational institution located in Chapecd-SC,
identifying the levels of satisfaction and proposing strategies to promote a more
satisfactory and productive work environment. The research is justified by the need to
understand the elements that affect individual and collective performance, providing
subsidies for the implementation of improvements. Methodologically, the study is
characterized as an applied research, with a quantitative and qualitative approach,
using a survey for data collection and statistical analysis of the answers on a Likert
scale. The combination of qualitative and quantitative approaches allows an in-depth
understanding of the satisfaction factors, in order to contribute to the continuous
improvement of working conditions in the institution. The results of the survey point to
factors such as interpersonal relationships and physical working conditions that
present high satisfaction, while remuneration, recognition and career progression are
critical areas with significant gaps. These gaps indicated the need for interventions
aimed at improving salary policy, implementing formal recognition systems, and
structuring career plans. It is concluded that the results revealed that, in general,
employee satisfaction is positive, however, from the important gaps between the
importance attributed to factors and the level of perceived satisfaction, it was
suggested that the institution develop strategic actions that integrate some factors,
strengthening the work environment and increasing the intrinsic motivation of

employees.

Keywords: motivational and hygienic factors; motivation; job satisfaction; Herzberg's

theory.
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1 INTRODUGAO

A satisfagcdo no trabalho € um tema de grande relevancia dentro das
organizacbes, refletindo n&o apenas na produtividade e no bem-estar dos
colaboradores, mas também na eficiéncia e na imagem da organizagdo. Diante das
rapidas mudangas no mercado, é essencial que as empresas estejam atentas aos
fatores que impactam a organizacdo como um todo, sendo a satisfagcdo dos
colaboradores um aspecto indispensavel.

De acordo com Siqueira (2008), a satisfagado no trabalho tem sido um tema de
crescente interesse tanto para pesquisadores de comportamento humano nas
organizagdes quanto para gestores empresariais desde o inicio do século XX.

A satisfacado no trabalho pode ser entendida como um sentimento positivo em
relagao ao trabalho, decorrente das suas caracteristicas. Uma pessoa com alto nivel
de satisfagdo tende a ter uma visdo positiva sobre o trabalho, enquanto alguém com
baixo nivel de satisfagcdo demonstra sentimentos negativos em relagao a ele (Robbins;
Judge; Sobral, 2010).

A satisfacdo no trabalho tem resultado da interagao entre as condi¢des de vida,
relagdes e processos de trabalho, além do controle dos trabalhadores sobre essas
condi¢gbes. Ela pode promover saude, enquanto a insatisfagcdo pode prejudicar a
saude fisica, mental e social, afetando também a organizacdo e o ambiente de
trabalho (Marqueze, 2005).

Segundo Hoffman e Tadelis (2021), o sucesso de uma organizagédo esta
diretamente ligado a qualidade de vida dos colaboradores no ambiente de trabalho,
pois, com melhores condi¢des, eles conseguem desempenhar suas tarefas com maior
eficacia e eficiéncia, contribuindo para a obtencéo de resultados superiores.

E com essa tematica que se desenvolve o presente estudo, uma pesquisa
académica que deve contribuir para o aprendizado e desenvolvimento profissional da
pesquisadora, além de promover o avango da organizagao estudada, oferecendo
percepcoes valiosas para implantar melhorias continuas.

O campo de estudo se concentra em uma instituicdo de ensino privada sem
fins lucrativos, localizada na cidade de Chapecd-SC. A instituicao oferece ensino de
formacao inicial e continuada, cursos técnicos de nivel médio, cursos superiores de
tecnologia, cursos superiores de pds-graduacgao e cursos a distancia, voltada para o

comércio, prestacao de servico e turismo.
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Diante disso, compreender os niveis de satisfagdo dos colaboradores torna-se
fundamental n&o apenas para identificar fatores que impactam diretamente no
desempenho individual e coletivo, mas também para propor estratégias que
promovam um ambiente de trabalho mais satisfatério e produtivo. Neste contexto, este
trabalho visa analisar os principais fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho
dos colaboradores da instituicdo de ensino Faculdade Senac de Chapeco,
contribuindo assim para a melhoria continua das condi¢gdes de trabalho e para o
fortalecimento da instituicdo como um todo.

Neste sentido, ao identificar os niveis de satisfagdo no trabalho, a instituicdo
pode tomar medidas para melhorar as condi¢cées de trabalho, promover o bem-estar
dos colaboradores e alcangcar melhores resultados no geral.

Portanto, define-se como questao problema que norteia o presente estudo:
Como a Instituicdo de Ensino Faculdade Senac de Chapecdé poderia promover uma
melhoria no nivel de satisfacdo dos seus colaboradores? A resposta desta questao
permitira ao pesquisador as analises académicas relevantes ao tema, e a
organizacao, a implementacdo de um programa de gestdo da satisfacdo da sua

equipe.
1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo Geral

Analisar os fatores que influenciam a satisfacdo dos colaboradores da
Faculdade Senac Chapecd, identificando os niveis de satisfagdo e propondo

estratégias para promover um ambiente de trabalho mais satisfatorio.
1.1.2 Objetivos Especificos

a) Apresentar fatores que influenciam na satisfacao dos colaboradores a partir
da Teoria de dois Fatores de Herzberg;

b) Identificar os niveis de satisfagdo no trabalho dos colaboradores da
instituicdo de ensino;

c) Sugerir acbes para melhorar a satisfagado dos colaboradores da instituicao

de ensino.
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1.2 JUSTIFICATIVA

O estudo da satisfagdo no trabalho na instituicdo de ensino em questédo é
essencial para promover um ambiente de trabalho saudavel, engajado e produtivo.
Compreender os fatores que influenciam a satisfacdo dos colaboradores permite aos
gestores implementar estratégias e politicas eficazes para melhorar o ambiente de
trabalho e o bem-estar dos funcionarios.

A satisfacdo dos colaboradores € um fator essencial para as organizagdes,
sendo importante compreendé-la e aborda-la adequadamente para prevenir possiveis
problemas de insatisfagdo que possam impactar o desempenho organizacional
(Smidt; Coronel, 2020).

Segundo Walger (2014), é fundamental que os profissionais das areas de
Administracéo e Gestao de Organizagdes, tanto os formados quanto os que estdo em
formacéo, estudem de maneira sistematica e compreendam o conceito de satisfacao
no trabalho, bem como suas causas e consequéncias para as organizagdes e seus
colaboradores.

Robbins (2005), ressalta a importancia da satisfacdo dos colaboradores como
um indicador fundamental do seu desempenho na organizagdo. Um ambiente de
trabalho positivo ndo so6 facilita a execugao das tarefas diarias, mas também promove
um maior comprometimento e motivagao por parte dos colaboradores.

Para a académica envolvida no estudo, esta pesquisa representa uma
oportunidade significativa de aprofundar conhecimentos, analisar problemas reais e
identificar solucdes que possam beneficiar tanto os colaboradores quanto a instituigao
estudada. Esta pesquisa ¢é viavel ndo apenas para identificar o nivel de satisfagao dos
colaboradores da instituicdo, mas também proporcionar bases soélidas para futuras
agdes que visem ao aprimoramento do desempenho organizacional.

Portanto, este estudo se apresenta como uma iniciativa importante para a
organizacao estudada, possibilitando uma analise da satisfagdo dos colaboradores e
abrindo caminho para mudangas que fortalegam de forma significativa o desempenho

e a sustentabilidade da empresa.



16

2 REVISAO DE LITERATURA

Nesta seg¢ao, serao expostos os capitulos de revisao tedrica que fundamentam
a pesquisa. O item 2.1 aborda o referencial tedrico relacionado a satisfagcdo no
trabalho, enquanto o item 2.2 apresenta a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg,
utilizada como modelo para a analise dos fatores que influenciam a satisfagcao dos

colaboradores da Faculdade Senac Chapecdé.
2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho é fundamental tanto para os colaboradores quanto
para as organizagdes, sua importancia pode ser destacada em varios aspectos.
Promover a satisfagdo no trabalho € uma estratégia essencial para o crescimento
sustentavel e a competitividade das organizagbes, bem como, o bem-estar de seus
colaboradores.

Segundo Siqueira (2008), a chegada da Revolugéao Industrial nos séculos XVIII
e XIX trouxe transformagdes significativas para as organizagdes, exigindo uma
reestruturagcdo nos métodos de produgao. Esse cenario intensificou os estudos sobre
as condi¢des de trabalho e os sentimentos dos trabalhadores em relacédo a produgao.
Nas primeiras décadas do século XX, a satisfagdo no trabalho surgiu como um tema
de grande relevancia, atraindo a atengdo de pesquisadores e gestores
organizacionais.

A satisfacdo no trabalho refere-se a emocgao que o profissional sente em
relacdo as suas atividades, podendo ser positiva ou negativa. Esse fator é
amplamente reconhecido como um elemento essencial para o aumento da
produtividade organizacional. Ao longo das ultimas décadas, essa tematica tem
atraido grande interesse dos pesquisadores, devido a sua influéncia direta na
performance e no alcance das metas das organizagdes (Mello; Linhares, 2024).

A satisfagdo no trabalho pode ser definida como um estado emocional positivo
e prazeroso, que resulta da avaliagdo das experiéncias de trabalho. Segundo o autor,
o nivel de satisfacado explica por que as pessoas desejam ir ao trabalho e se sentem
felizes com suas atividades, ou ndo. A satisfacdo € o resultado de uma avaliacédo
pessoal que pode estar relacionada a fatores intrinsecos (como caracteristicas
pessoais) ou extrinsecos (como aspectos do ambiente de trabalho), (Locke1976 apud
Ramos et al, 2020).
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De acordo com Spector (2003), a satisfacdo no trabalho é uma atitude que
reflete os sentimentos de uma pessoa em relagéo ao seu trabalho de maneira geral e
em seus diversos aspectos. Em outras palavras, a satisfacdo no trabalho representa
0 quanto as pessoas apreciam suas atividades profissionais, sendo apontada como
um fator essencial para importantes conquistas tanto para as organizagbes quanto
para seus colaboradores, abrangendo desde o desempenho no trabalho até a saude
e bem-estar.

A satisfacdo no trabalho tem sido associada a fatores como salarios,
promogdes, relacionamento com colegas e chefia, e a natureza das tarefas
desempenhadas, visando avaliar, por meio de pesquisas, as respostas da empresa
em relagcédo ao sentimento de gratiddo e contentamento dos colaboradores (Siqueira,
2008).

Também segundo Siqueira, (2008), relaciona-se a satisfacdo as praticas
gerenciais, a preocupagao com o bem-estar, a justa distribuicdo das recompensas
pelos esforgcos e ao comprometimento da organizacdo com seus colaboradores.
Segundo esse autor, quanto maior o sentimento de justica percebido pelo individuo,
maior sera a satisfacdo e o impacto positivo no desempenho das atividades dentro da
organizagao.

Diversos fatores influenciam o nivel de satisfacido dos colaboradores em uma
organizacao, incluindo a relagcdo entre as pessoas e a organizagao, os fenébmenos
organizacionais e a cultura da empresa, que abrange suas normas, usos e costumes.
A forma como os colaboradores percebem, interpretam e reagem, seja positiva ou
negativa, esta diretamente ligada a sua percepg¢ao da organizagao em que trabalham.
Esse conjunto de fatores afeta o nivel de satisfagcdo no ambiente de trabalho,
contribuindo para a promocao de satisfacdo ou insatisfagdo e, consequentemente,
impactando o desenvolvimento organizacional (Smidt; Coronel, 2020).

A satisfagcdo no trabalho é influenciada por fatores, tanto internos quanto
externos ao individuo. Ela reflete a atitude geral de uma pessoa em relagao as suas
atividades profissionais, indo além das tarefas do dia a dia. Inclui aspectos como o
relacionamento com colegas e lideres, o cumprimento de regras e politicas da
organizagdo, a adequagao aos padroes de desempenho e a convivéncia com
condi¢cbes de trabalho que podem nao ser ideais. Assim, a percepg¢ao de satisfagao
no trabalho é formada por diferentes elementos que vao além das tarefas realizadas
(Campos; Silva; Flor, 2021).
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Para Campos, Silva e Flor (2021), a satisfacdo no trabalho é um aspecto
dindmico e em constante transformagédo. O que hoje proporciona contentamento a
uma pessoa pode ndo ter o mesmo efeito no futuro, pois ela esta diretamente
influenciada por fatores determinantes. A satisfagdo € um conceito individual e
complexo, pois esta vinculada aos valores pessoais, aos aspectos intrinsecos e as
necessidades consideradas prioritarias por cada pessoa. Por meio desse construto, é
possivel compreender os fatores que influenciam positiva ou negativamente o
colaborador.

A literatura identifica trés modelos predominantes como determinantes da
satisfacdo no trabalho. O modelo situacional sugere que a satisfagdo é influenciada
pela posicdo hierarquica ocupada pelo individuo na organizagdgo. O modelo
disposicional argumenta que caracteristicas pessoais e tragos de personalidade dos
trabalhadores podem gerar satisfagcdo, independentemente de sua posi¢do na
estrutura organizacional. Por fim, o modelo interativo propde que a satisfacédo €&
alcancada por meio de um equilibrio entre as caracteristicas do ambiente de trabalho
e as necessidades individuais (Franek; Vecera, 2008, apud Sierra et al, 2017).

Segundo Campos, Silva e Flor (2021), os fatores que determinam a satisfagcao
dos colaboradores tornaram-se mais individualizados com o avango dos estudos na
area. Propde-se que a satisfacéo seja influenciada pelas percep¢des dos individuos
em relagdo ao ambiente de trabalho, bem como pela maneira como eles percebem a
si mesmos e as pessoas ao seu redor. De acordo com Siqueira (2008), a satisfacao é
compreendida como o reflexo da influéncia do ambiente de trabalho na saude do
trabalhador. Trata-se de um conjunto de sentimentos relacionados a forma como a
organizacao é gerida, incluindo suas politicas, normas, 0 senso de justica e equidade,
bem como os retornos percebidos em fungao dos esforgos e investimentos realizados
pelo colaborador.

E fundamental reconhecer que o individuo é um ser em constante
transformacao, o que torna essencial a andlise da satisfacdo considerando os
multiplos aspectos do trabalho. O enfoque nas diferentes facetas permite um
aprofundamento sobre a tematica da satisfagéo e contribui para que a organizagéo
promova um sentimento de valorizagdo e pertencimento entre seus colaboradores
(Campos; Silva; Flor, 2021).

Segundo Bichet e Vargas (2021), se torna importante que a organizacao

compreenda os fatores que influenciam as acdes e comportamentos das pessoas,
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algo que pode ser muito facilitado pelos diversos modelos tedricos disponiveis sobre
o tema. Ao conhecer as necessidades e considerar as particularidades do setor
organizacional, torna-se possivel implementar praticas motivacionais que contribuam
de maneira significativa para o bom desempenho das tarefas realizadas pelos
colaboradores.

Um ambiente de trabalho bem planejado pode contribuir significativamente para
a satisfacao profissional dos colaboradores, além de aumentar a produtividade e a
qualidade do trabalho, especialmente quando o ambiente é considerado agradavel
por eles. O tratamento justo e igualitario também é um fator importante, pois promove
atitudes positivas em relagao ao trabalho, resultando em maior satisfagcdo no ambiente
profissional (Neto; Santos; Pompeu, 2021).

A satisfacdo no trabalho gera beneficios que vao além do contentamento
individual, contribuindo para o alcance de resultados desejados pela organizagéo.
Entre esses beneficios estdo a reducao da rotatividade, a diminuicdo das auséncias,
a melhoria no desempenho e o aumento do comprometimento dos colaboradores.
Esses aspectos evidenciam que a relagao afetiva entre o trabalhador e a empresa
promove impactos positivos tanto para a organizagado quanto para a qualidade de vida
dos individuos (Siqueira,2008).

2.2 TEORIA DE DOIS FATORES DE HERZBERG

A relacado entre satisfacdo e motivagao no trabalho apresenta-se como um
fendmeno complexo e multifacetado. Embora sejam conceitos distintos, eles se
interconectam de forma significativa no contexto organizacional. A satisfacdo no
trabalho é definida como a resposta emocional e cognitiva dos colaboradores as suas
experiéncias de trabalho, enquanto a motivagao refere-se ao impulso intrinseco que
orienta o comportamento em dire¢cdo ao alcance dos objetivos organizacionais
(Pereira; Silva; Durdo, 2024).

Diversas teorias foram desenvolvidas ao longo do tempo para explicar o
processo de motivagdo, sendo um tema presente desde os primérdios dos estudos
em Gestao e Desenvolvimento de Pessoas. Pesquisar sobre teorias motivacionais no

ambiente de trabalho é essencial, pois permite compreender os estimulos que
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influenciam as acdes de um individuo tanto no contexto profissional quanto em sua
vida pessoal (Lira; Bitar, 2023).

Compreender o que motiva os individuos a desempenharem suas fungdes tem
sido um desafio constante para as organizagdes, especialmente desde a Revolugao
Industrial. Trabalhos realizados por Herzberg (1966), Maslow (1954) e McClelland
(1985) se destacaram na area e ajudaram a definir conceitos e situagées que motivam
os individuos. Essas pesquisas buscaram interpretar comportamentos e atitudes, e
forneceram bases para a elaboracdo de modelos e planos de acédo destinados a
aumentar a motivagéo dos colaboradores no ambiente de trabalho (Silva et al., 2022).

A Hierarquia das Necessidades de Maslow propde que as necessidades
humanas estdo organizadas em uma escala de importancia e impacto no
comportamento. Segundo Maslow, a motivagao surge da busca por satisfazer essas
necessidades, que podem ser hierarquizadas. As necessidades de niveis inferiores
precisam ser atendidas primeiro para que as de niveis superiores possam se tornar
relevantes. Na base da piramide encontram-se as necessidades mais basicas e
recorrentes, enquanto no topo estdo as mais elevadas e relacionadas ao
desenvolvimento intelectual e a realizagao pessoal (Silva et al, 2020).

A Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland, sugere que as
necessidades humanas sao moldadas pelo autoconceito, normas sociais e
experiéncias. Ela identifica trés principais necessidades que influenciam o
comportamento que seria a realizagao, aonde a busca por exceléncia e superagao de
desafios, com foco na realizagcao pessoal mais que nas recompensas. A afiliagao seria
o desejo de estabelecer relacionamentos préximos, evitando conflitos e valorizando o
trabalho em equipe e por ultimo o poder que busca por prestigio, influéncia e impacto
no comportamento de outros. Nos estudos organizacionais essa teoria propde alinhar
o perfil de necessidades dos individuos as funcdées desempenhadas, promovendo
intervengdes como o enriquecimento do trabalho para melhorar o desempenho
(Farias; Ishikawa, 2024).

Dentre essas pesquisas destaca-se a Teoria dos Dois Fatores de Fred
Herzberg, essa esta entre as teorias de motivagdo mais conhecidas. De acordo com
Vecchio (2015), esta teoria representa uma das visées mais amplamente difundidas e
influentes sobre a motivagao no trabalho. Em um estudo sobre satisfagéo no trabalho,
Herzberg e seus colegas realizaram entrevistas detalhadas com 203 engenheiros e

contadores. Os participantes foram convidados a recordar dois momentos especificos
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em suas funcbes: um em que sentiram maior satisfacdo e outro em que
experimentaram diminuicdo dessa satisfacdo. As respostas revelaram que os fatores
que geravam satisfagcado eram distintos daqueles que causavam insatisfagéo.

Ainda Segundo Vecchio (2015), os fatores que promoviam a satisfagcao
estavam geralmente ligados ao conteudo das fungdes, abrangendo aspectos como
avango na carreira, reconhecimento, senso de responsabilidade e realizac&o pessoal.
Herzberg chamou esses elementos de fatores motivacionais. Ja os fatores que
causavam insatisfagdo eram mais frequentemente associados ao contexto em que as
funcbes eram executadas, envolvendo questdbes como seguranga no emprego,
politicas da empresa, relagdes interpessoais e condicdes de trabalho, que ele
denominou de fatores de higiene.

De acordo com Farias e Ishikawa (2024), a teoria de dois fatores se concentra
em entender como os trabalhadores percebem suas necessidades e desejos em
relagdo ao trabalho. Estudos qualitativos revelaram que os fatores que contribuem
para a satisfacdo no trabalho sdo diferentes daqueles que causam insatisfacao.
Assim, para analisar a satisfacdo ou a insatisfacdo com o trabalho, € necessario
considerar fatores distintos, pois, segundo essa teoria, satisfagdo e insatisfagdo sao
sentimentos opostos. De acordo com Herzberg (1987 apud Farias; Ishikawa, 2024, p.
4), o oposto da satisfacdo no trabalho nédo é a insatisfagdo, mas sim a auséncia de
satisfacdo, enquanto o oposto da insatisfagcao nao é a satisfagcdo, mas a auséncia de
insatisfacao.

De acordo com Chiavenato (2022), os fatores higiénicos estao relacionados ao
ambiente de trabalho e as condigdes que cercam o individuo, ou seja, ao contexto em
que ele esta inserido. Esses fatores englobam elementos utilizados pelas
organizagdes com o intuito de manter o nivel de motivagado dos colaboradores, mas
possuem uma capacidade limitada de influéncia. Eles podem apenas prevenir a
insatisfacédo quando sdo bem geridos sem, no entanto, gerar motivagao intrinseca. Em
cenarios ideais, evitam a desmotivacdo, mas ndao aumentam a satisfacdo de forma
duradoura. Chiavenato (2022) ainda ressalta que o termo "higiene" sublinha seu
carater preventivo, indicando que, quando atendidos, esses fatores evitam a
insatisfacdo, mas nao sao capazes de promover um aumento significativo na
satisfagédo a longo prazo.

Ja os fatores motivacionais, referem-se ao conteudo do cargo, abrangendo as

tarefas e responsabilidades associadas a ele. S&o considerados fatores
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motivacionais, pois geram um impacto duradouro na satisfagdo e na produtividade,
elevando o desempenho para niveis de exceléncia, ou seja, superiores ao comum. O
conceito de motivagcao esta ligado a sentimentos de realizagdo, crescimento e
reconhecimento profissional, que se manifestam através da execucgao de atividades
desafiadoras e significativas para o trabalhador. Em resumo, a teoria dos dois fatores
sobre a satisfacdo no trabalho afirma que a satisfagao esta diretamente relacionada
ao conteudo do cargo, ou seja, a atividades que sejam desafiadoras e estimulantes,

conhecidos como Fatores Motivacionais (Lima et al, 2012).

Figura 1 - Fatores Higiénicos e Motivacionais

Fatores Higiénicos Fatores motivacionais

(extrinsecos ao cargo)

(intrinsecos ao cargo)

Remuneracao Reconhecimento
Supervisao Crescimento pessoal
Politicas da empresa Responsabilidade
Condigées fisicas de trabalho Realizacéo
Relacdes interpessoais Progresso

Seguranca no emprego

O trabalho em si

Fonte: (Bichet; Vargas, 2021)

A Teoria dos Fatores de Herzberg é bastante reconhecida como uma estrutura
dual, diferenciando-se da abordagem tradicional proposta pela Teoria da Hierarquia
das Necessidades de Maslow. A intersecdo entre essas teorias ressalta como os
fatores motivacionais e higiénicos impactam o comportamento e o desempenho dos
individuos em contextos organizacionais. Enquanto os fatores motivacionais estao
relacionados as necessidades superiores da piramide de Maslow, como autoestima e
autorrealizagéo, os fatores higiénicos correspondem as necessidades localizadas na
base e no meio da pirdmide, como as necessidades fisioldgicas, de seguranga e
sociais (Pereira; Silva; Durao, 2024).

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), gestores que se concentram apenas em
eliminar os fatores de insatisfacdo podem promover um ambiente mais tranquilo, mas
nao necessariamente aumentar a motivagao dos funcionarios. Esses fatores, como
qualidade da supervisao, remuneragao, politicas da empresa, condigdes fisicas de
trabalho, relacionamento interpessoal e seguranca no emprego, chamados por
Herzberg de fatores higiénicos. Quando esses aspectos estdo em ordem, as pessoas

ndo se sentem insatisfeitas, mas também nao ficam satisfeitas. Para motiva-las,
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Herzberg sugere focar nos fatores relacionados ao proprio trabalho ou aos seus
resultados diretos, como oportunidades de promocdo, crescimento pessoal,
reconhecimento, responsabilidade e realizagdo. Essas caracteristicas sao
intrinsecamente motivadoras.

Contudo, a teoria de dois fatores de Herzberg destaca que, embora a melhoria
dos fatores de higiene possa prevenir a insatisfagdo no trabalho, a verdadeira
motivacado e satisfacdo surgem da presenca de fatores motivacionais. Assim, para
motivar os funcionarios de maneira eficaz, € fundamental considerar tanto os fatores

de higiene quanto os motivacionais (Lira; Bitar, 2023).
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3 METODO

A secao seguinte detalha as caracteristicas metodologicas da pesquisa. No
item 3.1, é apresentada a classificagdo da pesquisa; o item 3.2 descreve o local onde
foi conduzido o estudo; e o item 3.3 trata da populagéo investigada. Além disso, s&o
apresentados o instrumento de coleta de dados no item 3.4 e os procedimentos de

analise de dados no item 3.5.
3.1 CLASSIFICAQAO DA PESQUISA

O presente estudo se caracteriza como uma pesquisa quantitativa e qualitativa,
pois busca apresentar os niveis de satisfagdo dos colaboradores da instituicdo
estudada, além de compreender as percepgdes e utiliza-las para a proposicao de
melhorias. De acordo com Oliveira (2021), as analises quantitativas se utilizam
variaveis expressando os dados numericamente, aplicando quantificagdo tanto na
coleta quanto na analise. Esse método permite precisdo, com resultados que podem
ser quantificados, utilizados no planejamento de agdes coletivas e generalizados para
a populacéo. No entanto, o uso combinado das abordagens qualitativa e quantitativa,
segundo Minayo e Sanches (1993), permitem que a pesquisa seja mais completa, de
modo que os elementos qualitativos auxiliam na compreensdo dos indicadores
quantitativos. Assim, as abordagens qualitativa e quantitativa sdo complementares e
devem ser utilizadas conjuntamente sempre que o projeto de pesquisa permitir.

Quanto a natureza do assunto, a presente pesquisa é considerada aplicada. A
pesquisa aplicada tem como objetivo gerar conhecimentos voltados para a aplicagao
pratica, visando solucionar problemas especificos, o que implica em uma relevancia
local tanto em termos de interesse quanto de veracidade (Prodanov; Freitas, 2013).

A partir dos objetivos propostos essa pesquisa classifica-se como descritiva,
pois se busca descrever os fatores que influenciam na satisfagao dos colaboradores.
Segundo Gil (2002), neste grupo, estédo incluidas as pesquisas que visam identificar
as opinides, atitudes e crencas de uma determinada populagao.

Os meios de investigacao utilizados neste estudo foi a pesquisa de campo.
Para Marconi e Lakatos (2023), a pesquisa de campo é utilizada com o propésito de
obter informacgdes e conhecimentos sobre um problema que se busca compreender,
uma hipotese que se pretende comprovar ou, ainda, para identificar novos fenbmenos

ou relacbes entre eles. Essa abordagem consiste na observacao de fatos e
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fendmenos em seu contexto natural, na coleta de dados relacionados a esses eventos
e no registro das variaveis consideradas relevantes para posterior analise.

O método escolhido para a coleta de dados foi o survey, ou levantamento. Esse
€ um método de pesquisa que envolve a interrogagao direta do individuo estudado,
com o objetivo de compreender seu comportamento por meio da aplicagdo de um

questionario (Prodanov; Freitas, 2013).

3.2 LOCAL DA PESQUISA

A presente pesquisa foi aplicada na instituigdo de ensino Faculdade Senac de
Chapecé, fundada em 17 de margco de 1978 na cidade de Chapeco-SC, a instituicéo
de ensino faz parte do Senac Santa Catarina. Em 1947 foi fundado o Senac no estado
de Santa Catarina, esta € uma instituicao privada sem fins lucrativos.

O Senac esta presente em todas as regides catarinenses. Com uma
Administracdo Regional e 28 pontos de atendimento fixo, sendo dezesseis unidades
de ensino superior, dois centros especializados, além de centros de educagao
profissional e unidades moéveis. Devido a sua grande presenga, as unidades
operativas do Senac estdo organizadas por regides: Oeste (Cagador, Concordia,
Chapecé, Joagaba, Sdo Miguel do Oeste, Videira e Xanxeré), Sul (Florianopolis, Sao
José, Criciuma, Palhoga, Curitibanos, Lages e Tubardo) e Norte-Vale (Balneario
Camboriu, Blumenau, Brusque, Itajai, Rio do Sul, Jaragua do Sul, Joinville,
Canoinhas, Porto Unido, Timbd, S&o Bento do Sul e Mafra).

O Senac oferece cursos em diversos eixos tecnoldgicos, conhecidos como
areas de atuacao, que incluem: desenvolvimento educacional e social, ambiente e
saude, gestdo e negocios, turismo, hospitalidade e lazer, informagdo e comunicagao,
infraestrutura, produgéo alimenticia, produgao cultural e design, recursos naturais e
seguranga.

Esta pesquisa focara exclusivamente na Faculdade Senac de Chapecé. A
instituicdo oferece oportunidades para o desenvolvimento de carreiras soélidas,
disponibilizando desde cursos de formagéo inicial e continuada, voltados ao
aperfeicoamento profissional, até cursos técnicos de nivel médio, que qualificam
trabalhadores em areas especificas com certificagao técnica. Além disso, a faculdade
oferece cursos superiores de tecnologia, pés-graduagdo e modalidade de educagéao

corporativa voltada para empresas da regiao.
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3.3 POPULACAO

A presente pesquisa foi conduzida com os colaboradores da Faculdade Senac
de Chapecd, que atualmente conta com um quadro de 110 profissionais. Nesta
investigacao, obteve-se a participacao de 92 respondentes. Para Martins e Theodphilo
(2009), um estudo de todos os elementos de uma populagdo possibilita um
conhecimento preciso das variaveis que estdo sendo estudadas. Considerando que a
pesquisa abrangeu a totalidade dos colaboradores, ela pode ser caracterizada como
uma pesquisa censitaria.

Pesquisas censitarias sao ferramentas poderosas para obter uma visao
abrangente de uma populagdo em um determinado momento. O censo € uma
pesquisa transversal que visa coletar informagdes sobre todos os elementos que
compdéem uma dada populacdo. Ele pode ser definido como a coleta e analise
sistematica e peridodica de dados sobre membros de uma populacdo especifica.
Diferente de uma pesquisa amostral, que consulta apenas uma parte da populagao, o
censo caracteriza-se por sua abrangéncia, coletando dados de toda a populagao
(Bessa et al, 2022).

Contudo, como pode se observar nos resultados da pesquisa, houve uma perda
amostral, ou nao respostas, de 18 colaboradores, o que pode ser explicado pelo curto
periodo de aplicagdo do instrumento associado aos demais compromissos que a
equipe de trabalho tem ao longo da semana. Observou-se que o perfil dos 18 néo
respondentes é exclusivamente de professores horistas que ndo estavam presentes
na instituicdo no periodo em que o questionario estava disponivel, outros a trabalho
em outras instituigdes, isso ocasionou 0 ndao acompanhamento do e-mail institucional

naquele periodo.
3.4 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para alcancar os objetivos desta pesquisa, os dados foram coletados por meio
de um questionario estruturado, previamente validado, composto por 12 fatores
relacionados a satisfagdo no trabalho. As questdes fechadas foram respondidas em
uma escala Likert de 5 pontos, e 0 questionario incluiu também uma questao aberta.
Elaborado pela autora, o questionario foi fundamentado nos fatores higiénicos e

motivacionais da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, descrita no item 2.2 deste
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trabalho. Cada participante avaliou tanto o grau de satisfagdo quanto o grau de

importancia de cada fator proposto.

O Quadro 1, a seguir, apresenta os 12 fatores analisados no estudo.

Quadro 1- Fatores Higiénicos e Motivacionais

Fatores Higiénicos

Refere-se ao ambiente fisico no qual as

Remuneragao atividades profissionais sao realizadas.
Envolve a lideranga e 0 acompanhamento das
agdes dos colaboradores, com foco no
Superviséo desenvolvimento de habilidades, na melhoria do

desempenho e na realizagdo das metas
organizacionais.

Politicas da Empresa

Conjunto de regras e expectativas que garantem
o cumprimento de normas legais, éticas e
internas, promovendo consisténcia e
transparéncia em todas as areas da empresa.

Condicdes Fisicas de trabalho

Refere-se ao ambiente fisico no qual as
atividades profissionais sao realizadas.

Relagdes interpessoais

Interacdes e conexdes entre duas ou mais
pessoas.

Seguranga no emprego

Refere-se a estabilidade e protegdo que um
trabalhador sente em relagao a continuidade de
seu emprego e as condi¢cdes de trabalho.

Fatores Motivacionais

Reconhecimento

Ato de valorizar, apreciar e recompensar o
desempenho, o esfor¢co ou as conquistas de
uma pessoa dentro de um ambiente.

Crescimento pessoal

Desenvolvimento profissional e pessoal dos
colaboradores, permitindo que aprimorem suas
habilidades, competéncias e conhecimentos ao
longo do tempo.

Responsabilidade

Obrigag&o que um individuo tem de cumprir suas
tarefas e deveres de maneira ética e profissional.

Arealizagao esta frequentemente ligada ao

Realizagcao sentimento de sucesso, proposito e valorizagdo
das contribui¢cdes feitas.
Envolve o desenvolvimento da carreira e o
Progresso alcance de novos patamares de

responsabilidade e sucesso.

Conteudo do trabalho

Refere-se as atividades, responsabilidades e
exigéncias de uma fungé&o ou posicao dentro de
uma organizagao. Ele inclui as tarefas
especificas que o trabalhador precisa realizar, as
habilidades e conhecimentos necessarios.

Fonte: Adaptado de Bichet e Vargas (2021)

O questionario foi organizado em quatro sec¢bes: a primeira se¢cao destinou-se

a identificagao do perfil dos colaboradores; a segunda incluiu fatores para a avaliagao

do grau de satisfagéo; a terceira abordou fatores para mensurar o grau de importancia;

e a quarta apresentou uma questao aberta, com o objetivo de obter contribuicbes dos

colaboradores sobre sua satisfagao no ambiente de trabalho.
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Foi enviado aos colaboradores por meio do e-mail institucional da Faculdade
Senac de Chapecd, o questionario acompanhado do Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido, disponiveis no Apéndice A e B deste trabalho, respectivamente. O
questionario ficou disponivel para preenchimento no periodo de 21/10/2024 a
28/10/2024.

Para garantir a validade do instrumento, foi realizado um pré-teste com 8
colaboradores da Faculdade Senac de Chapecd, o qual foi recebido sugestbes para
aprimorar a clareza dos conceitos de cada fator, entretanto, ndo houve necessidade
de modificar a estrutura do questionario. Segundo Marconi e Lakatos (2023), o pré-
teste € um procedimento usado para avaliar a validade de instrumentos de pesquisa,
envolve a aplicacao inicial a uma pequena parte da populacdo ou amostra. Seu
objetivo € garantir que os instrumentos produzam resultados precisos e sem erros
antes da aplicacéo definitiva.

Além do questionario, a observacao participante também foi valida para a
pesquisadora, considerando sua atuagao profissional na organizacdo estudada. A
observacao participante € “uma situagao de pesquisa onde observador e observados
encontram-se numa relagao face a face, e onde o processo da coleta de dados se da
no proprio ambiente natural de vida dos observados” (Serva; Jaime; Junior, 1995). A
vivéncia enquanto colaboradora da instituicdo de ensino estudada permitiu a
pesquisadora acesso facilitado aos setores, compreensao aprofundada das situagdes
do cotidiano, e se constitui em elemento adicional para facilitar a analise de dados,

como se pode verifica a seguir.
3.5 ANALISE DE DADOS

Para a interpretacdo dos dados coletados na pesquisa, foi utilizado medidas
estatisticas. Através da Escala de Likert de 5 pontos a média das respostas foi obtida
mediante a atribuicdo de um valor numérico a cada resposta da escala. Segundo
Junior et al (2024), a construgéo da escala Likert esta diretamente ligada ao objetivo
da pesquisa. Em algumas situagdes, o objetivo é compreender as opinides,
percepgdes, anseios ou perspectivas dos participantes em relacdo a uma ou mais
variaveis inter-relacionadas no fendmeno de interesse. Essas inter-relacbes sao
representadas por diversos itens no questionario. Em outras ocasides, o foco do

pesquisador ndo é sintetizar a posigao geral dos participantes, mas sim captar suas
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opinides ou percepgdes sobre questdes mutuamente exclusivas relacionadas ao
fendmeno estudado, exigindo uma analise individual de questbes especificas para
avaliar o grau de concordancia coletiva. Nesse contexto, a escala pode ser
classificada como tipo Likert, € ndo uma escala Likert propriamente dita.

Para o calculo do grau € a média ponderada, ou seja, cada resposta
multiplicada pelo peso atribuido, e o total das respostas dividido pela soma dos pesos.
Valores maiores que 3 indicaram niveis mais elevados de satisfagdo e importancia,
enquanto valores abaixo de 3 refletiram niveis reduzidos de satisfagdo e importancia
entre os colaboradores.

Os quadros a seguir mostram as escalas utilizadas nas respostas do

questionario.

Quadro 2 - Escala de respostas da Satisfacao

1 2 3 4 5

Muito Insatisfeito | Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: adaptado Junior el al, (2024)

Quadro 3 - Escala de resposta da Importancia

1 2 3 4 5
Sem Pouca Muito Extremamente
Importéncia Importéncia Importante Importante Importante

Fonte: adaptado Junior el al, (2024)

Considerando a explanagao acima, acerca da escala de Likert, faz-se
necessario especificar o modo como os dados foram analisados, com suporte de
planilha eletrénica. Os dados coletados por meio do questionario foram analisados
utilizando a técnica de tabulagao eletronica, realizada em planilhas do Excel, a fim de
facilitar a criagdo de graficos e a descricao dos dados. Segundo Marconi e Lakatos
(2023), a tabulagéo é definida como a organizagao dos dados em tabelas, trata-se de
um processo de analise estatistica, no qual os dados sao sistematicamente dispostos
em tabelas para serem examinados e submetidos a analise detalhada.

Para a analise da questdo aberta, por sua vez, que também fez parte do

questionario, optou-se pelo modelo classico de analise de conteudo, que permitiu
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categorizagbes associadas aos fatores de satisfagdo pesquisados por meio das
questdes estruturadas com escalas Likert. Nesse sentido, a analise de conteudo se
apresenta como um elemento complementar essencial, de carater qualitativo,
auxiliando na compreensao dos fendbmenos investigados, e que pode ser corroborada
com a percepg¢ao da observagao participante da pesquisadora.

A analise de conteudo para Bardin (1977), € um processo de organizagao que
envolve a classificacdo dos elementos de um conjunto por meio da diferenciagao e
posterior agrupamento, com base em critérios previamente definidos. As categorias
correspondem a classes ou rubricas que agrupam elementos semelhantes, como as
unidades de registro na analise de conteudo, sob um titulo genérico que reflete suas
caracteristicas em comum. Essa categorizagdo busca, inicialmente, simplificar os
dados brutos, fornecendo uma representacdo condensada. Exige a analise das
caracteristicas compartilhadas entre os elementos, permitindo seu agrupamento com
base nessas semelhangas. Esse processo, de natureza estruturalista, € realizado em
duas etapas principais: o “inventario”, que consiste em identificar e isolar os
elementos, e a “classificacdo”, que organiza esses elementos em categorias

estruturadas, conferindo ordem as mensagens.
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4 APRESENTAGAO E DISCUSSOES DOS RESULTADOS

Nesta se¢ao, apresentam-se os resultados do estudo referente ao questionario
aplicado aos colaboradores da Faculdade Senac de Chapecé. Primeiramente, sao
abordados o perfil dos colaboradores e a analise do grau de satisfagéo, seguida da
analise do nivel de importancia atribuida aos fatores que influenciam na satisfagcao.
Por fim, é realizada a analise dos gaps identificados na pesquisa, comparando a

importancia e a satisfacdo associadas a cada fator.
4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Nesta secao, apresentam-se graficos que identificam o perfil dos respondentes
da pesquisa. Os Graficos de 1 a 4 ilustram a distribuicdo dos colaboradores conforme
as variaveis de idade, género, categoria funcional e o tempo de atuagao na instituicao

Faculdade Senac de Chapeco.

Grafico 1 - Distribuicao dos respondentes quanto a idade

Qual sua idade?
92 respostas

@® 20 ou menos
22,8% @ Entre 21 a 30 anos
Entre 31 a 40 anos
® Entre 41 a 50 anos
@® Entre 51 a 60 anos
® 61 anos ou mais

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

O Grafico 1 apresenta a distribuicido de idade dos respondentes da pesquisa.
Verifica-se que 46,7% dos colaboradores tém entre 31 e 40 anos, 22,8% possuem
entre 41 e 50 anos, 15,2% tém entre 21 e 30 anos, 13% encontram-se na faixa etaria
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de 51 a 60 anos, e uma pessoa possui 61 anos ou mais. Em sintese, percebe-se que

0 publico &€ predominantemente adulto jovem.

Grafico 2 - Distribuicao dos respondentes quanto ao Género

Género?
92 respostas

@® Feminino
® Masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Conforme ilustrado no Grafico 2, observa-se uma predominancia do género
feminino entre os respondentes, com um total de 67 mulheres em comparacao a 25

homens.

Grafico 3 - Distribuicdo dos respondentes por categoria funcional

Categoria Funcional?
90 respostas

@ Técnico Administrativo
@ Docente

Fonte: Dados da pesquisa (2024)
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No Grafico 3 sdo apresentados a distribuicdo funcional dos respondentes,
indicando que 73,3% dos colaboradores sao docentes, enquanto 26,7% pertencem

ao corpo técnico-administrativo.

Grafico 4 - Distribuicao dos respondentes por tempo de empresa

Tempo de empresa?
92 respostas

@ 05 anos ou menos
@ Entre 6a 11 anos
Entre 12 a 17 anos

@ Entre 18 a 23 anos
- — | @ 24 anos ou mais

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

No Gréfico 4, observa-se a distribuicdo do tempo de atuagao dos respondentes
na Faculdade Senac de Chapecé. Dentre os respondentes, 57,6% possuem até 5
anos de vinculo com a instituicdo, 28,3% tém entre 6 e 11 anos de atuacéao, 6,5%
entre 12 e 17 anos, 5,4% entre 18 e 23 anos, e apenas 2,2% possuem vinculo de 24

anos.
4.2 NiVEL DE SATISFAGCAO NO TRABALHO

Nesta sessdo serao apresentados os niveis de satisfagdo dos colaboradores

da Faculdade Senac Chapecd em relagéo aos fatores higiénicos e motivacionais.
4.2.1 Niveis de Satisfagao em relagao aos Fatores Higiénicos

O Grafico 5, mostra os niveis de satisfacdo dos colaboradores da Faculdade
Senac de Chapeco em relagao aos seis fatores higiénicos com base na Teoria de dois

Fatores de Herzberg.

Grafico 5 - Nivel de Satisfagao - Fatores Higiénicos
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Grau de satisfagao dos colaboradores da Faculdade Senac Chapeco aos
Fatores Higiénicos - 2024
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Remuneracéo Supervisdo Politicas da Condictes Relagdes Seguran¢a no
Empresa Fisicas de interpessoais emprego

trabalho
Fatores de Higiene

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

Analisando o Grafico 5, se percebe que o fator de remuneragao possui um grau
de satisfacdo de 3,38, embora seja um grau positivo, se mostra o menor nivel de
satisfacdo aos demais fatores analisados. Para melhor exemplificar esse grau mais
abaixo o Grafico 6 mostra a distribuicdo da satisfacdo dos colaboradores em relagao
a remuneracao. Mas é importante lembrar que, no modelo de Herzberg, esses fatores
quando bem atendidos evitam a insatisfacdo, mas ndao necessariamente promovem
motivacdo. O resultado do fator remuneragao destoa dos demais, por isso cabe um

comentario mais aprofundado, a seguir.

Grafico 6 - Satisfacdo com a Remuneragao

Remuneragédo (Refere-se ao conjunto de recompensas financeiras e beneficios que vocé recebe em
troca de seu trabalho ou servigos prestados para a institui¢do.)

92 respostas

@ Muito Insatisfeito
@ Insatisfeito

@ Indiferente

@ Satisfeito

@ Muito Satisfeito
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Fonte: Dados da pesquisa (2024)

A combinacao de "Insatisfeito" e "Muito Insatisfeito" totaliza aproximadamente
31,5% dos colaboradores. A presengca de porcentagens relativamente altas nas
escalas "Insatisfeito" (22,8%) e "Muito Insatisfeito" (8,7%) sugere que esse fator
higiénico pode nao estar atendendo as necessidades dos colaboradores. A escala
"Indiferente" representa 15,2% dos colaboradores que estao neutros.

No modelo de Herzberg, o fator remuneragao é classificado como um fator
higiénico, essencial para evitar a insatisfacdo, mas insuficiente para gerar motivagao
intrinseca. Quando a remuneracgao néo atinge o nivel desejado pelos colaboradores,
a tendéncia é a ocorréncia de insatisfacédo, o que se torna um elemento critico para o
clima organizacional. Nos dados coletados, a insatisfagdo com a remuneracgéo é
visivel, fato este que sugere que o fator higiénico remuneragdo nao esta plenamente
atendendo as expectativas de um segmento relevante dos colaboradores, gerando
desconforto que pode afetar seu comprometimento e desempenho.

Importante destacar que 15,2% dos colaboradores expressaram-se como
"Indiferentes"”, o que indica uma neutralidade que pode facilmente evoluir para
insatisfagéo caso o fator remuneragao néo seja aprimorado. No entanto, o fato de 50%
dos colaboradores terem respondido "Satisfeito" e 8,7% "Muito Satisfeito" demonstra
que uma parcela significativa encontra algum nivel de satisfagdo com a remuneracao,
embora ndo em grau suficiente para neutralizar as insatisfagdes registradas.

A partir desses dados, ha evidéncias de que a remuneragao deve ser uma area
importante para intervengdo, com melhorias na politica de remuneragcdo que podem
reduzir a insatisfacdo de uma quantidade significativa de pessoas e evitar que esse
fator possa impactar negativamente o ambiente de trabalho.

No fator de supervisao, o nivel de satisfacdo apresenta a pontuacéo de 4,05,
indica um grau positivo. Indica que a supervisao € bem vista pelos colaboradores. Em
analise da pesquisadora como observadora percebe-se que os gestores mantém uma
comunicacao eficaz, oferecem apoio e orientam suas equipes de forma construtiva.

Na categoria de politicas da empresa, este fator possui um grau de 4,02, indica
uma satisfagéo positiva, mas ainda inferior em comparagao a outros fatores como
condicdes fisicas de trabalho e relagdes interpessoais. Isso mostra e vai de encontro

ao que se observa, que os colaboradores consideram as regras e procedimentos da



36

instituicdo aceitas, mas ainda assim talvez possam encontrar alguns aspectos que
gostariam que sejam melhorados.

O Grafico 5 apresenta um grau de 4,14 para o fator "condi¢bes fisicas no
trabalho", indicando uma satisfacdo positiva dos colaboradores em relacédo ao
ambiente fisico de trabalho. Esse resultado reflete os esforgos da instituigdo em
investir em infraestrutura e oferecer condicdes adequadas para o desempenho das
atividades. Diante disso, € fundamental que a instituicdo continue aprimorando o
ambiente fisico, visando manter ou até elevar esse nivel de satisfacao.

Com a maior pontuagdo, com grau de satisfagdo de 4,30, as relagbes
interpessoais destacam-se como o fator mais satisfatério, indicando um ambiente de
trabalho positivo e colaborativo. Esse elevado nivel de satisfagdo nesse fator é
resultado da cultura da instituicdo, pois promove um ambiente de trabalho inclusivo,
onde a comunicacéo, interacéo e a colaboracéo entre as equipes sao facilitadas.

Quanto a seguranga no trabalho, o grau de satisfagdo apresentou o nivel de
3,97, a segurangca no emprego possui um indice de satisfagdo positivo. Embora
satisfatoria, a percepgdo de seguranga € inferior aos outros fatores mais bem
avaliados, 0 que pode indicar uma leve preocupacado dos colaboradores com a
estabilidade no emprego.

De maneira geral, os dados do Grafico 5 apresentam um nivel de satisfagéao
positivo de contentamento entre os colaboradores em relagéo aos fatores higiénicos,
com destaque positivo para as Relagdes Interpessoais e as Condigdes Fisicas de
Trabalho. No entanto, a Remuneragédo surge como o fator que pode necessitar de
atencao, além disso, a Segurang¢a no Emprego apresenta uma leve preocupacgao entre
os colaboradores. Nos fatores de higiene, observa-se também que mesmo quando
esses fatores estdo presentes (como salario adequado por exemplo), o nivel de
satisfagdo ndo chega a ser muito alto. Portanto, a auséncia dos fatores de higiene
pode gerar insatisfagdo, enquanto sua presenca evita a insatisfagdo, mas nao ira

garantir a motivacao.

4.2.2 Niveis de satisfagao em relagao aos fatores motivacionais

O Gréafico 7, mostra os niveis de satisfacdo dos colaboradores da Faculdade
Senac de Chapecdé em relagao aos seis fatores motivacionais com base na Teoria de

dois Fatores de Herzberg. Tais fatores, segundo a teoria de Herzberg, sdo elementos



37

que promovem motivagao e satisfacdo no trabalho, quando presentes em um nivel

adequado.
Grafico 7 - Nivel de satisfacao - Fatores Motivacionais
Grau de satisfacao dos colaboradores da Faculdade Senac de Chapecod aos
Fatores Motivacionais - 2024

Sap
4,00
30p
9.00
?,00

Reconhecimento  Crescinhemento  Responsabilidade Realizagéo Progresso Contetdo do

pessoal trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

Com base no Grafico 7 observa-se que o fator Reconhecimento apresenta um
grau de satisfagcdo de 3,73, sendo o indice mais baixo entre os demais fatores
analisados. Para compreender melhor essa pontuacao, o grafico a seguir detalha a

porcentagem de respondentes em cada escala de satisfagao.

Grafico 8 - Satisfagdo com o Reconhecimento
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Reconhecimento (Refere-se a valorizag&o, apreciagdo e recompensa de seu desempenho, esforgo

ou suas conquistas dentro da instituigdo.)
92 respostas

@ Muito Insatisfeito

® Insatisfeito
Indiferente

@ satisfeito

@ Muito Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa (2024)

Com base no Grafico 8, 51,1% dos respondentes se declaram "Satisfeitos" e
20,7% "Muito Satisfeitos" com o reconhecimento. Isso totaliza aproximadamente
71,8% dos colaboradores que se sentem satisfeitos, indicando que o reconhecimento
€ um fator motivacional muito presente na instituicao. Por outro lado, cerca de 15,2%
dos respondentes se sentem "Insatisfeitos" e 10,9% estdo "Indiferentes" em relagao
ao reconhecimento, enquanto 2,2% estao "Muito Insatisfeitos".

Os fatores de Crescimento Pessoal e Realizagdo possuem um grau de 4,04 e
4,03, respectivamente, estdo bem préximos, mostra que os colaboradores estao
satisfeitos com as oportunidades de desenvolvimento, progresso e se sentem
realizados em seu trabalho. Isso se torna importante para a motivacéao intrinseca, pois
muitas pessoas buscam um propdsito € um senso de conquista em suas atividades.

Com um grau de satisfagdo mais baixo que outros fatores o Progresso possui
pontuacao de 3,77 no que diz respeito as oportunidades de avango e desenvolvimento
dentro da instituicdo. Isso sugere que os colaboradores talvez n&o estejam
completamente satisfeitos com as possibilidades de crescimento e aprimoramento
profissional ou talvez percebem que essas oportunidades poderiam ser melhoradas.

Em relagdo aos fatores de Conteudo no Trabalho e Responsabilidade, se
percebe os graus mais altos de satisfagao do grafico, apresentam grau de 4,23 e 4,25
respectivamente. Isso indica que os colaboradores estao satisfeitos com as tarefas e
responsabilidades em si e se sentem responsaveis e tém autonomia no desempenho
de suas atividades. Sendo esses fatores um dos que geram a satisfacao intrinseca,
isso pode contribuir para a motivagao e o engajamento no trabalho.
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A partir disso pode-se analisar que no geral, a satisfagdo com os fatores
motivacionais € bastante positiva, especialmente com relagcdo a responsabilidade e
ao conteudo do trabalho. No entanto, o reconhecimento e o progresso sao areas que
podem ser aprimoradas para elevar ainda mais a satisfagdo dos colaboradores.
Manter ou melhorar esses fatores pode elevar o nivel de satisfagao dos colaboradores
de forma geral, enquanto manter o foco nas areas de alta pontuagdo pode ajudar a
mante um bom desempenho nessas areas. Quando presentes esses fatores,
aumenta-se a motivagao e a satisfacdo dos colaboradores pois pode proporcionar um
sentido de propdsito e crescimento profissional. Com base na Teoria de Dois Fatores
de Herzberg a auséncia dessas categorias motivacionais ndo causa insatisfagcéo

diretamente, mas podem impedir que os funcionarios fiquem motivados.
4.3 NIVEL DE IMPORTANCIA AOS FATORES DE SATISFACAO
4.3.1 Grau de importancia dos Fatores Higiénicos

O Gréafico 9 apresenta os fatores higiénicos no ambiente de trabalho,
acompanhados de seus respectivos valores de importancia conforme a percepgao dos

colaboradores da Faculdade Senac Chapeco.

Grafico 9 - Grau de Importancia - Fatores Higiénicos

Grau de importancia dos colaboradores da Faculdade Senac Chapeco
aos Fatores Higiénicos - 2024
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Remuneracéo Supervisao Politicas da Condicdes Relactes Seguranga no
Empresa Fisicas de interpessoais emprego
trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2024)
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Ao analisar o Grafico 9, pode-se observar os fatores Higiénicos no trabalho com
seus respectivos graus de importancia.

O fator de remuneragao apresenta o grau de importancia mais alta 4,37, o que
indica que ele é o fator mais importante entre todos. Essa importancia atribuida a
remuneragao pode indicar que, para os respondentes, o salario adequado € um
elemento essencial para o bem-estar e satisfagao no trabalho.

A supervisdo, possui uma pontuacdo de 4,11, € o segundo fator mais
importante no trabalho dos colaboradores. Esse grau de importancia pode indicar que
os colaboradores provavelmente buscam supervisores que possam orientar, motivar
e valorizar o trabalho deles.

Com 4,03, as politicas da empresa aparecem em terceiro lugar. Esse valor
mostra que os colaboradores valorizam um ambiente organizacional com politicas
claras e justas.

As condicoes fisicas de trabalho tém uma pontuacéao de 4,09, ficando préximas
da supervisdo e um pouco acima das politicas da empresa. Os colaboradores
parecem valorizar muito o ambiente fisico em que trabalham, o que pode impactar
diretamente sua produtividade e saude.

O fator de relagbes interpessoais, apresentou grau de importancia de 4,02,
esse aparece com a menor pontuacio entre todos, mas ainda em um nivel elevado.
Embora seja o fator com a menor pontuagao, as relagdes interpessoais ainda sao
muito importantes para os colaboradores.

O grau de importancia em relagdo a seguranga no trabalho ficou com uma
pontuacdo de 4,08, pode-se perceber que esta € quase tdo valorizada quanto as
condicgdes fisicas de trabalho e a supervisdo. Esse fator mostra que os respondentes
consideram a seguranga no emprego um aspecto importante e pode afetar
significativamente a motivagéo e satisfagdo dos colaboradores.

Contudo, todos os fatores demonstrados no Grafico 9 possuem graus bastante
préoximos, variando entre 4,02 e 4,37. Isso mostra que todos esses fatores sdo muito
importantes no ambiente de trabalho, embora alguns se destaqguem um pouco mais.
Pode-se analisar também que o grafico 7 revela um ambiente de trabalho onde os
colaboradores desejam reconhecimento financeiro, apoio e orientacdo da sua
supervisao, seguranca e boas condicoes fisicas para desempenhar suas funcdes. As
relagdes interpessoais e as politicas da empresa sdo importantes, mas pode-se dizer

que sao vistas como aspectos complementares, que agregam qualidade ao ambiente
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de trabalho, neste sentido, a instituigdo mantendo o que ja vem fazendo para melhorar
esses fatores sO tende a contribuir a elevar esses niveis de satisfacdo de seus
colaboradores.

Antes de avancar para o grau de importancia dos fatores motivacionais,
destaca-se: ha uma propensdo dos respondentes atribuirem graus de importancia
maiores para variaveis em que estejam com menor satisfagdo. Por exemplo, o menor
grau de satisfacédo, anteriormente analisado, incide sobre o fator remuneracgéo. E é
exatamente neste fator, agora no Grafico 9, que pode ser percebido o maior grau de
importancia. Oportunamente, na analise de GAP que este trabalho trara, isso ficara

mais evidente.
4.3.2 Grau de importancia dos Fatores Motivacionais

No Grafico 10, sdo apresentados os fatores motivacionais no trabalho,
juntamente com seus respectivos valores de importancia na percepgdo dos

colaboradores da Faculdade Senac Chapeco.

Grafico 10 - Grau de importancia — Fatores Motivacionais

Grau de importancia dos colaboradores da Faculdade Senac de Chapecé aos
Fatores Motivacionais - 2024
S0
4,00
3o
<0
7,00
Reconhecimento Crescimento Responsabilidade Realizagdo Progresso Conteudo do
pessoal trabalho

Fonte: Elaborador pela autora (2024)

Na analise do grafico 10, o fator de reconhecimento é o mais importante entre
os listados, com um grau de importancia de 4,38, indicando que o reconhecimento é
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um fator mais valorizado pelos profissionais. Esse dado sugere que os colaboradores
apreciam ser reconhecidos pelo seu desempenho e conquistas, o que pode contribuir
significativamente para a motivagao e satisfagéo no trabalho.

O fator de Crescimento e responsabilidade apresentam pontuagao, com o grau
de importancia de 4,24 e 4,22 respectivamente. Esse resultado indica a importancia
atribuida em relacdo as oportunidades de desenvolvimento e avangco em suas
carreiras, bem como, um ambiente onde possam assumir papeéis importantes e
contribuir para decisées. A importancia atribuida ao crescimento destaca o valor de
um ambiente que oferece aprendizado continuo e possibilidades de progressao.

No fator de Realizagao, apresentou-se um grau de importancia com pontuagao
de 4,23. A importancia desse fator pode refletir o desejo dos profissionais de sentir
que o trabalho que realizam é significativo e satisfatoério.

O fator de Conteudo do Trabalho possui um grau de importancia de 4,17, esse
fator € valorizado pelos colaboradores, indicando que a natureza das tarefas e
atividades desempenhadas é relevante para a satisfagdo. Isso sugere que a
variedade, complexidade e interesse pelo trabalho em si sdo fatores importantes para
a motivagao.

Com grau de importancia de 4,16, o Progresso ainda € importante, mas é uma
pontuacdo menos prioritaria em relacido aos outros fatores. Isso pode indicar que,
embora a progressao na carreira seja desejavel, fatores como reconhecimento e
desenvolvimento pessoal sdo mais essenciais para a maioria dos colaboradores

Conclui-se que, todos os fatores tém um grau acima de 4, demonstrando uma
alta importancia atribuida a cada um. Pode-se destacar o Reconhecimento e
Crescimento, o que indica que os profissionais consideram o reconhecimento de suas
contribuicbes e as oportunidades de desenvolvimento como elementos-chave de
satisfagcao no trabalho. O menor grau no progresso sugere que a promogao de cargos
pode ser vista como um bdnus, mas ndo necessariamente essencial para a realizacao
profissional, em comparacdo com outros aspectos mais intrinsecos, como o

reconhecimento e a realizagao.
4.4 ANALISE ENTRE IMPORTANCIA E SATISFACAO

O Grafico 11 abaixo, representa a diferencga entre o quanto cada fator com base

na Teoria de dois Fatores de Herzberg €& considerado importante e o nivel de
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satisfacdo em relagao a ele. A métrica é expressa como um valor de GAP (diferenga),
onde valores positivos indicam que a importancia atribuida ao fator € maior que a
satisfacao obtida, enquanto valores negativos indicam que a satisfagao esta maior que

a importancia.

Grafico 11 - GAP entre Importancia e Satisfacao

GAP entre a percep¢do da Importancia X Satisfagdo dos colaboradores da Faculdade Senac de Chapeco - 2024

Seguranga no emprego - 0,11

RelagBes interpessoais -0,28 _

CondigBes Fisicas de trabalho 0,05 Il
Politicas da Empresa | 0,01
Supervisdo - 0,05
Remuneragdo I m—— 0,95
Contetdo do trabalho -0,05 -
Progresso P 039
Realizagdo _ 0,20
Responsabilidade 0,03 .
Crescinhemento pessoal I 0,20
Reconhecimento e 0,65
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Fonte: Elaborado pela autora (2024)

O eixo vertical representa a magnitude do gap entre Importancia e Satisfagcao
em uma escala de -0,20 a 1,20. Valores positivos indicam uma lacuna onde a
importancia € maior que a satisfagao, sugerindo areas de potencial melhoria. Valores
negativos indicam que a satisfagdo excede a importancia atribuida, possivelmente
areas onde a instituicio esta superando as expectativas.

Para fazer a anadlise deste grafico, optou-se por iniciar do maior gap para o
menor, pois isso representa também a sequéncia ideal de prioridades nas a¢des que
deveréao (ou poderao) ser implementadas.

A Remuneragdo é o maior gap positivo de 0,99, isso pode indicar que os

colaboradores consideram a remuneragdo muito importante, mas nao estao
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significativamente satisfeitos com ela. Pode-se afirmar que ha uma diferenga negativa
entre o que € desejado e o que é realmente oferecido. Esse valor alto positivo no GAP
mostra que uma melhoria nesse fator pode atender as expectativas dos colaboradores
e elevar ainda mais a satisfacao dos colaboradores.

O Reconhecimento apresenta um gap positivo consideravel 0,65, mostrando
que os colaboradores valorizam o reconhecimento, mas a sua satisfagdo com o nivel
atual estd menor do que a importancia atribuida a esse fator. Em relagao aos fatores
motivacionais o reconhecimento € um fator motivacional essencial para a satisfagcéo e
motivacéao intrinseca.

Em relagdo ao fator de Progresso o gap positivo 0,39, indica que os
colaboradores consideram importante ter oportunidades de progresso, mas o grafico
apresenta que os colaboradores percebem que nao estdo satisfeitos quanto a sua
percepcao de importancia.

A Realizacédo e o Crescimento pessoal, ambos possuem gaps positivos 0,20,
indicando uma percepgao de importancia desses fatores, a diferenca entre a
importancia e a satisfagdo nao possui uma diferenga muito elevada, entretanto, ainda
abaixo da percepc¢ao atribuida.

Em relacédo ao fator de Relagdes Interpessoais o gap negativo (-0,28), indica
que, embora as relagdes interpessoais sejam importantes, a satisfagdo com esse fator
esta acima do nivel de importancia atribuida. Em termos de motivagdo, sugere que
esse fator pode estar sendo suficientemente atendido e, possivelmente, até além das
expectativas.

Seguranga no Emprego com gap 0,11, apresenta uma diferenca bastante
pequena, mas ainda positiva, indicando que a seguranga no emprego € valorizada e
a satisfacdo nesse aspecto esta levemente abaixo da importancia atribuida.

. As Politicas da Empresa, Supervisdao, possuem um gap de 0,01 e 0,05,
respectivamente, essa diferenca € minima, o que indica que os colaboradores estao
quase igualmente satisfeitos com esses fatores em relacdo ao nivel de importancia
atribuido a elas. As politicas parecem estar alinhadas com as expectativas dos
colaboradores.

O fator de Conteudo do Trabalho e responsabilidade apresentam um valor
negativo pequeno, indicando que os colaboradores estao satisfeitos com suas tarefas
e que essa satisfagao relativamente supera a importancia atribuida. Isso sugere que
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o conteudo do trabalho esta adequado as expectativas e os colaboradores estao
satisfeitos com as suas responsabilidades.

As Condicbes Fisicas de Trabalho, mostra que as condigdes fisicas atuais
estdo acima das expectativas dos colaboradores, ou seja, da importancia atribuida a
esse fator. Esse leve excesso de satisfacdo indica que as condigdes fisicas do
ambiente de trabalho estdo, no momento, suficientemente adequadas ou até mesmo
oferecendo uma experiéncia melhor do que o esperado.

Contudo, os fatores como a Remuneragédo, Reconhecimento e Progresso sao
areas que podem ter necessidade de atencdo em relacdo a satisfacdo dos
colaboradores. Algumas melhorias nestes fatores podem reduzir a diferenga entre
importancia e satisfagao e contribuir para um ambiente de trabalho mais satisfatorio e
motivado. Seguranga no Emprego e Supervisdo sao fatores com uma pequena
diferenga positiva, mas nao sao fatores criticos neste momento. Ja Condigdes Fisicas
de Trabalho, Politicas da Empresa, Conteudo do Trabalho e Responsabilidade estao
em uma posicao equilibrada, com a satisfacdo atual correspondendo bem ou até
superando o nivel de importancia em relagéo a satisfacdo para os colaboradores da

instituicao.
4.5 PERCEPCOES DOS COLABORADORES SOBRE POSSIVEIS MELHORIAS

Nesta secgdo, sdo apresentados os aspectos especificos que, segundo a
percepcdo dos colaboradores da Faculdade Senac de Chapecd, poderiam ser
aprimorados para elevar a satisfagdo no ambiente de trabalho. Os dados foram
coletados por meio de uma questdo aberta incluida no questionario, conforme
detalhado no Apéndice A deste trabalho. A analise das respostas fundamenta-se na
metodologia de analise de conteudo de Laurence Bardin, uma abordagem qualitativa
que busca interpretar dados textuais de forma sistematica e objetiva, identificando
padrdes e categorias de significado.

O Gréfico 12 abaixo apresenta a frequéncia das categorias identificadas nas
respostas dos colaboradores da Faculdade Senac de Chapecé. Esse grafico ilustra a
recorréncia com que cada categoria € mencionada indicando as areas de maior

interesse e necessidade de melhoria na visao dos colaboradores da instituicéo.

Grafico 12 - Aspectos que podem melhorar a satisfacdo dos colaboradores



46

Aspectos especificos que podem ser melhorados na percepgées dos
colaboradores da Faculdade Senac de Chapecé - 2024

m Treinamentos

Beneficios

8;14%

8;14%
Plano de cargose
w saldrios
@ Remuneracdo

Comunicagdo e
Feedback

Reconhecimento

Estrutura Fisica

Sem categoria

Fonte: Elaborado pela autora (2024)

O Gréfico 12 revela que a categoria "plano de cargos e salarios" apresenta a
frequéncia de sete mengdes. Esse dado indica que muitos colaboradores percebem
uma necessidade de maior estruturagao na carreira, bem como critérios mais claros
para promocao e remuneragao. Como exemplificacdo dessa percepcdao um docente,
com tempo de casa entre seis e 11 anos, que sugere: “O Senac deveria ter um plano
de carreira para os funcionarios; também deveria ter contratos para docentes na
modalidade mensalista. ” Outro colaborador, da area técnico-administrativa e com o
mesmo tempo na instituicdo, destaca que “plano de cargos e salarios, reconhecimento
e oportunidade de crescimento” poderiam contribuir significativamente para o aumento
de sua satisfagao no trabalho.

As categorias "beneficios" e "reconhecimento" foram mencionadas cinco vezes
cada, indicando que os colaboradores valorizam incentivos além da remuneragao e
desejam mais reconhecimento por seu desempenho e contribuigdes. Um exemplo que
ilustra essa percepcgao é a resposta de um colaborador da categoria funcional técnico-
administrativo com até cinco anos de instituicao, sugere: “implementar um sistema de
reconhecimento e valorizacdo do trabalho dos colaboradores... beneficios que

poderiam motivar os colaboradores”. De forma semelhante, outro colaborador, com
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24 anos ou mais de vinculo, do quadro de técnico-administrativo afirma que “sentir-se
valorizado e reconhecido” contribui para sua satisfagcao no trabalho.

Em relagao a “infraestrutura”, mostra que a condigao fisica € uma preocupagao
mais moderada, relacionada ao ambiente de trabalho e seus recursos fisicos. Um
colaborador técnico-administrativo que esta na instituicdo a menos de cinco anos
descreveu que “melhorar as condigdes fisicas do espacgo de trabalho, como salas e
equipamentos ” poderiam promover a satisfagdo em sua percepg¢ao, outro colaborador
docente da instituigdo respondeu que “acredito que somente a melhoria das cadeiras
de trabalho, pois quem fica 4horas sentada na mesma posi¢céo, em alguns momentos
preciso trocar a cadeira devido a falta de conforto e com isso ocorre dores na costar’
poderia ser uma aspecto a ser melhorado e que contribuiria com sua satisfagdo no
ambiente de trabalho. Outro docente do quadro com entre seis a 11 anos na instituicéo
afirma: “acredito que adequagdes no espaco fisico, muito embora constantemente
vem sendo melhorado. ” Contribui com a melhora de sua satisfacéo.

A categoria de “comunicagao e feedback”, foi mencionada oito vezes, indicando
uma necessidade de desenvolvimento nas praticas de capacitagdo. Dois
colaboradores técnico administrativo com menos de cinco anos de empresa, afirmam
que “mais feedbacks” e “Um fluxo de comunicagao mais aberto entre departamentos
e lideranga pode ajudar a alinhar expectativas e metas. ”, melhoraria sua satisfagao.
Outro colaborador do quadro de docente sugere: “Feedback 360 Graus: Incluir
avaliagdes de colegas, superiores e subordinados para uma viséo abrangente. .

Em ralacédo aos “treinamentos”, com frequéncia de cinco vezes que aparece,
mostra uma necessidade de melhoria nas praticas de capacitagao da instituicdo. Para
exemplificacdo, um colaborador docente, que esta na instituicao de seis a 11 anos
afirma que, “O Senac ter maior incentivo de cursos de desenvolvimento pessoal e
profissional...” pode elevar sua satisfacdo. Outro colaborador do quadro técnico
administrativo com cinco anos ou menos de vinculo afirma que, “Oportunidades de
treinamento e desenvolvimento, como workshops ou capacitagbes em novas
tecnologias, poderia sentir que sempre estamos evoluindo. ”, pode contribuir com a
satisfagdo no ambiente de trabalho.

Por fim, a categoria de "remuneragao" representa a maior percepgao,
correspondendo a frequéncia de 14 vezes em que aparece nas respostas. Isso sugere
que muitos colaboradores percebem a necessidade de melhorias na estrutura salarial

da instituicdo. Como exemplificagdo, uma colaboradora do sexo feminino com menos
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de cinco anos na instituicdo afirma que “aumento de remuneracdo” contribui com a
sua satisfagdo. Outro colaborador docente afirmou também que, “Maior remuneragao
€ novos cursos”, podem melhorar sua satisfagdo no ambiente de trabalho.

Portanto, a partir dessa analise de frequéncia das categorias, as areas que
mais se destacam para melhorias na percepc¢ao dos colaboradores da instituicdo, sao

Remuneracgao, Plano de cargos e salarios e Treinamentos.
4.6 PLANO DE ACOES E MELHORIAS

As propostas de ac¢des e melhorias detalhadas no Quadro 5 logo abaixo, foram
desenvolvidas com base na analise do gap entre a importancia e a satisfacao,
apresentadas no item 4.4 deste estudo, bem como nas percepg¢des dos colaboradores
sobre os fatores que podem ser melhorados, conforme demonstrado no Grafico 12.
Essas sugestbes visam elevar os niveis de satisfagdo no ambiente de trabalho e
atender as expectativas dos colaboradores.

Para estruturar essas propostas de melhoria, utilizou-se a ferramenta 5W2H.
Essa metodologia, tem por finalidade, facilitar a supervisdo e a organizagdo das
etapas relacionadas a concepgao e execucado de projetos ou planos de agédo. A
metodologia 5W2H €& composta por perguntas em inglés que, traduzidas para
portugués ficam: “O que? ”, “Por que? 7, “Quem? ”, “Onde? ”, “Quando? ”, “Como? " e
“Quanto? ”. Essas questdes buscam obter respostas que esclarecam o que precisa

ser resolvido ou organizar ideias para a solugao de problemas (Freitas et al., 2020).

Quadro 4 - 5W2H

What? O que sera feito?
Why? Por que sera feito?
5H Who? Por quem sera feito?
Where? Onde sera feito?
When? Quando sera feito?
2H How? Como sera feito ?
How much? Quanto custara para fazer?

Fonte: Adaptado de Freitas et al, (2024)

De forma mais especifica, as agdes foram delineadas com base na analise das
diferengas identificadas entre a importancia atribuida e a satisfacdo percebida em
relacdo aos fatores higiénicos e motivacionais. Os dados evidenciaram diferencgas
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significativas em fatores como remuneragdo, reconhecimento e progresso,
destacando essas areas de possiveis melhorias para elevar os niveis de satisfagao
dos colaboradores.

Além disso, a formulacdo das acbdes também considerou a analise de uma
questao aberta, aonde os resultados apontaram que, na percepc¢ao dos colaboradores
da instituicdo, fatores como remuneragéao, plano de cargos e salarios e treinamentos
sdo areas que podem ser aprimoradas para promover maior satisfagdo no ambiente
de trabalho.

Nesse contexto, as acdes propostas incluem iniciativas voltadas para promover
maior engajamento e bem-estar no ambiente de trabalho. Elas buscam preparar os
colaboradores para enfrentar desafios futuros, alinhar expectativas e fomentar tanto o
desenvolvimento individual quanto o organizacional. Além disso, incentivam a
participagdo ativa dos colaboradores, fortalecendo uma gestdo mais inclusiva e
colaborativa.

De maneira geral, o plano de agdes reflete um alinhamento estratégico entre
0s objetivos organizacionais e as demandas dos colaboradores, o que potencializa a
produtividade, favorece a retencdo de talentos e contribui para a constru¢éao de um

ambiente organizacional positivo e motivador.



Quadro 5 - Propostas de agdes e melhorias
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Fatores Por
Higiénicos e |Etapas O que? Por que? uem? Onde? Quando? Como? Quanto?
motivacionais 9 }
Reconhecer uma equipe da
Reconhecer o . T S
. Ambiente instituicao, com premiagdes ou
Equipe do desempenho e , . : n R$
1 k o Diretora de Trimestral brindes, por a¢des
Trimestre habilidade das ) 1.000,00
. Trabalho desenvolvidas ou metas
equipes.
alcancadas.
. Promover bem-
Reconhecimento
estare a , .
o , O colaborador pode tirar um dia
valorizacao aos Ambiente o
Gestor de Datas de folga, abonada pela diregao
2 Day Off esforcos e . de , A orcar
A Nucleo comemorativas | (sem desconto em sua
dedicacéo dos Trabalho ~
remuneragao).
seus
colaboradores.
Conversa individual com os
Informacdes colaboradores, explicar como o
Divulgagéo do claras sobre o plano funciona de forma clara e
Plano de Cargos | processo de Ambiente . transparente, como os cargos
- : . Na admisséo/ | - o
3 e Salarios para |crescimento e Diretora de sdo classificados, como as A orcar
i . . Anualmente ~ ~ , .
equipe Técnica- |reconhecimento Trabalho promocgoes sao feitas, quais
Administrativa dentro da passos e as habilidades que
instituicao. eles precisam desenvolver para
Remuneragao crescer dentro da instituic&o.
Definir a
estrutura de
Elaborar plano |cargos e a Diretoria , Analise da estrutura
. Ambiente o - .
de cargos e politica de de organizacional, definir as faixas
4 . ~ de Anual . o A orcgar
salarios para remuneragao e | Recursos salariais e estabelecer critérios
: Trabalho ~
docentes crescimento dos | Humanos de promogao.

docentes na
instituicao.




Alinhar necessidades da
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Ajudar o instituicdo e dos colaboradores
. colaborador e desenvolver treinamentos em
Trilha de e : . - . .
Desenvolvimento adqy_lrlr Gestio e Ambiente . cima degsas atividades, incluir
habilidades, de Bimestral uma variedade de formatos de R$ 1.200
pessoal e . RH )
. competéncias e Trabalho aprendizado, como cursos
profissional . . )
conhecimentos online, workshops, livros,
especificos. treinamentos internos entre
outros.
Identificar e
desenvolver
Progresso futuros lideres
dentro da
instituicdo. Para Estruturar o programa.
que os Diretoria Treinamento e preparagao para
colaboradores Ambiente mentores. Escolher os formatos
Programas de . de . .
. se sintam de Bimestral de encontros. Apoiar o R$ 1.200
mentoring . Recursos
apoiados e H Trabalho programa com ferramentas e
: umanos
orientados, recursos. Estabelecer metas e
buscando uma avaliar os resultados.
cultura de
aprendizado
continuo e
suporte mutuo.
Coletar opinides
de diversas — L
Criacao e aplicacdo de um
fontes, como L
. questionario com perguntas
supervisores, "
objetivas e com perguntas
colegas, bertas. G f imat
subordinados e Ambiente abertas. f>arantir anonimato
Feedback/ Feedback 360 . e L. nas respostas. Oferecer
. até o proprio Direcao de Anual ) . R$ 120,00
Comunicacao graus . treinamento prévio aos
avaliado. Trabalho

Oferecer uma
visdo ampla do
desempenho e
comportamentos
do colaborador.

colaboradores para darem
feedbacks construtivos,
evitando criticas destrutivas ou
subjetivas.




Promover
alinhamento de
expectativas,
permite que os
colaboradores

Conversa individual entre
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recebam )
. ~ gestor e subordinado.
orientagbes :
Descrever o que foi observado
claras e L
. de forma objetiva e sem
construtivas , . . .
Ambiente julgamentos. Explicar como isso
Feedback sobre seu ~ , )
) Gestéao de Trimestral afeta a equipe, os resultados ou| R$ 0,00
Continuo desempenho, .
Trabalho o colaborador. Propor melhorias
ao mesmo . .
tempo em que e/ou elogiar o que esta
tm a funcionando bem. Discutir
oportunidade de proximos passos ou metas a
) serem desenvolvidas.
compartilhar
suas
percepgoes,
necessidades e
sugestdes.
Transformar
percepgoes e
opinides em Definir o objetivo da pesquisa,
estratégias escolher o publico alvo,
praticas e elaborar um questionario.
eficientes. . Identificar um método de coleta
. Assistente , .
. Valorizar a Ambiente o de dados. Criar um plano de
Pesquisas de L de Cada atividade | _ .. .
- opinido dos de . agao para implementar R$ 0,00
opiniao suporte a desenvolvida ) . .
colaboradores. ~ Trabalho melhorias ou ajustes. Apods
o gestao o :
Auxiliar a aplicacao de melhorias ou
entender ajustes aplicar uma pesquisa
percepcoes, para avaliar o impacto das

preferéncias e
expectativas dos
colaboradores.

acoes.

Fonte: Elaborado pela autora (2024)




5 CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo sobre a satisfagao no trabalho dos colaboradores da Faculdade
Senac Chapeco, fundamentado na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, permitiu
identificar e compreender os elementos higiénicos e motivacionais que impactam
diretamente a percepcao dos colaboradores sobre seu ambiente de trabalho, e a
partir disso, propor melhorias voltado a promog¢ao de satisfacdo da equipe da
instituicao.

Os resultados da pesquisa revelaram um cenario bastante positivo, com
diversos aspectos higiénicos e motivacionais atendendo de maneira satisfatéria as
expectativas dos colaboradores. Fatores higiénicos como condigbes fisicas de
trabalho e relagdes interpessoais destacaram-se, demonstrando que a organizagao
tem conseguido criar um ambiente estruturado, colaborativo e que previne
insatisfacbes em fatores fundamentais. Contudo, a analise também identificou
diferengas significativas entre a importancia atribuida a determinados fatores e o
nivel de satisfagcado percebido, apontando oportunidades de melhoria em fatores
especificos que podem contribuir para um avango ainda maior na satisfacao e na
motivacao dos colaboradores.

Nos fatores motivacionais, o conteudo do trabalho e a responsabilidade
receberam avaliacbes bastantes positivas, indicando que os colaboradores estao
engajados e reconhecem o significado e a relevancia de suas fun¢gbes. Embora o
reconhecimento e as oportunidades de progresso tenham sido identificados como
areas de possiveis melhorias, a instituicao ja demonstra esforco em promover
agdes que estimulem a realizacdo pessoal e profissional, sendo este um ponto
positivo da instituigao.

Por meio de uma abordagem quantitativa e qualitativa, a pesquisa revelou
importantes percepgdes que podem subsidiar estratégias para a melhoria continua
do ambiente de trabalho e para o fortalecimento da instituicdo. As percepcgdes dos
colaboradores destacaram a relevancia de iniciativas voltadas a valorizacao
profissional, estruturacdo de planos de carreira e melhorias na politica de
beneficios.

A partir dessas evidéncias, recomenda-se a implementacao das propostas
de acgdes descritas no item 4.6, que foram formadas a partir das demandas
identificadas nesta pesquisa, tais como o aprimoramento da politica salarial, o

fortalecimento de programas de reconhecimento e a oferta de mais capacitagbes
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que promovam o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores.
Quando integradas a uma gestao participativa e comprometida, essas medidas tém
o potencial de impactar positivamente o bem-estar dos colaboradores, além de
contribuir de forma significativa para o aprimoramento do desempenho
organizacional.

Contudo, este trabalho reforca a importancia de pesquisas continuas
regulares sobre satisfagdo no trabalho como ferramenta essencial para gestores
que desejam promover ambientes de trabalho saudaveis, motivadores e produtivos.
Acredita-se que os resultados apresentados possam servir como base para futuras
pesquisas e iniciativas voltadas a melhorias das condi¢cbes de trabalho e ao
fortalecimento do desempenho organizacional.

Conclui-se, portanto, que o alinhamento entre os fatores de satisfagcédo e as
expectativas dos colaboradores é um passo estratégico para fortalecer a Faculdade
Senac Chapecé como um exemplo de exceléncia em gestdo de pessoas e

desenvolvimento institucional.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

PERFIL DO RESPONDENTE
Qual sua idade?

20 anos ou menos

Entre 21 a 30 anos

Entre 31 a 40 anos

Entre 41 a 50 anos

Entre 51 a 60 anos

61 anos ou mais

Sexo?

Feminino, Masculino,

Categoria funcional no trabalho?
Técnico Administrativo

Professor

Tempo de empresa?
05 anos ou menos
Entre 6 a 11 anos
Entre 12 a 17 anos
Entre 18 a 23 anos

24 anos ou mais

BLOCO NIVEL DE SATISFAGAO

Considerando sua percepgao pessoal sobre a realidade profissional vivenciada como
colaborador(a) da Faculdade SENAC Chapecd, para cada um dos elementos listados
abaixo, que representam variaveis que podem influenciar a satisfacdo no trabalho,
ASSINALE O SEU NIiVEL DE SATISFAGAO.

ESCALA: Muito Insatisfeito; Insatisfeito; Indiferente; Satisfeito; Muito Satisfeito.



1. Condicgoes fisicas de trabalho. (Refere-se ao ambiente fisico no qual suas
atividades profissionais sdo realizadas. Ex: iluminagdo, limpeza e organizagao,
ergonomia, entre outros.)

2. Conteudo do Trabalho. (Refere-se as atividades, responsabilidades e
exigéncias de sua fungdo ou posig¢ao dentro da instituigdo. Inclui as tarefas especificas
que vocé precisa realizar, suas habilidades e conhecimentos necessarios.)

3. Crescimento Pessoal. (Refere-se ao seu desenvolvimento profissional e
pessoal, permitindo que aprimore suas habilidades, competéncias e conhecimentos
ao longo do tempo.)

4. Politicas da Empresa. (Conjunto de regras e expectativas adotadas pela
instituicdo que garantem o cumprimento de normas legais e éticas, promovendo
consisténcia e transparéncia em todas as areas da empresa.)

5. Progresso. (Envolve o desenvolvimento de sua carreira e o alcance de novos
patamares de responsabilidade e sucesso.)

6. Realizagao. (A realizacao esta ligada ao seu sentimento de sucesso, propdsito
e valorizagao das contribuigdes feitas a institui¢cao.)

7. Reconhecimento. (Refere-se a valorizagao, apreciagao e recompensa de seu

desempenho, esfor¢o ou suas conquistas dentro da institui¢cdo.)

8. Relagoes Interpessoais. (Refere-se as suas interagcdes e conexdes com seus
colegas.)
9. Remuneracao. (Refere-se ao conjunto de recompensas financeiras e

beneficios que vocé recebe em troca de seu trabalho ou servigos prestados para a
instituicdo.)

10. Responsabilidade. (Refere-se a obrigacdo que vocé tem em cumprir suas
tarefas e deveres de maneira ética e profissional.)

11. Segurancga no emprego. (Refere-se a estabilidade e protegdo que vocé sente
em relagdo a continuidade de seu emprego e as condi¢des de trabalho.)

12.  Supervisado. (Acompanhamento que vocé recebe do seu superior, com foco no
desenvolvimento de suas habilidades, na melhoria do desempenho e na realizagao

das metas da instituicdo.)

BLOCO GRAU DE IMPORTANCIA:
Para cada um dos fatores abaixo, que podem influenciar a satisfagdo dos
colaboradores no ambiente de trabalho, INDIQUE O GRAU DE IMPORTANCIA que

vocé atribui a cada um deles.
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ESCALA: Sem importancia; Pouca importancia; Importante; Muito Importante;
Extremamente Importante.

1. Condicoes fisicas de trabalho. (Referem-se ao ambiente fisico no qual as
atividades profissionais sao realizadas. Ex: iluminagao, limpeza e
organizagao, ergonomia, entre outros).

2. Conteudo do Trabalho. (Refere-se as atividades, responsabilidades e
exigéncias de uma funcao ou posi¢cao dentro de uma organizagao. Ele inclui as tarefas
especificas que o trabalhador precisa realizar, as habilidades e conhecimentos
necessarios).

3. Crescimento Pessoal. (Refere-se ao desenvolvimento profissional e pessoal
dos colaboradores, permitindo que aprimorem suas habilidades, competéncias e
conhecimentos ao longo do tempo).

4. Politicas da Empresa. (Conjunto de regras e expectativas que garantem o
cumprimento de normas legais, éticas e internas, promovendo consisténcia e
transparéncia em todas as areas da empresa).

5. Progresso. (Envolve o desenvolvimento da carreira e o alcance de novos
patamares de responsabilidade e sucesso).

6. Realizagdo. (A realizagdo esta frequentemente ligada ao sentimento de
sucesso, proposito e valorizagado das contribuigdes feitas).

7. Reconhecimento. (Refere-se ao ato de valorizar, apreciar e recompensar o
desempenho, o esfor¢o ou as conquistas de uma pessoa dentro de um ambiente).

8. Relagoes Interpessoais. (Refere-se as interagdes e conexdes entre duas ou
mais pessoas).

9. Remuneracao. (Refere-se ao conjunto de recompensas financeiras e
beneficios que um colaborador recebe em troca de seu trabalho ou servigos prestados
a uma organizagao).

10. Responsabilidade. (Refere-se a obrigagdo que um individuo tem de cumprir
suas tarefas e deveres de maneira ética e profissional).

11. Segurangca no emprego. (Refere-se a estabilidade e protecdo que um
trabalhador sente em relagdo a continuidade de seu emprego e as condigdes de
trabalho).

12. Supervisao. (Envolve a lideranga e o acompanhamento das agdes dos
colaboradores, com foco no desenvolvimento de habilidades, na melhoria do

desempenho e na realizagdo das metas organizacionais).
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BLOCO QUESTAO ABERTA
Em sua opinido, quais aspectos especificos poderiam ser melhorados para aumentar
sua satisfacdo no ambiente de trabalho na Faculdade SENAC de Chapec6? Fique a

vontade para compartilhar sugestdes, experiéncias ou observagdes que considere

relevantes.
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Titulo da pesquisa: Satisfacdo no Trabalho: Um Estudo de Caso na Faculdade
SENAC de Chapecd
Pesquisadora: Luana Indianara Tonatto Mariano, aluna do curso de Administragao
na Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS) — Campus Chapecé
Orientador: Professor Dr. Marcelo Recktenvald
Objetivo da pesquisa: Esta pesquisa tem como objetivo desenvolver um modelo de
gestao de satisfacdo no trabalho para a equipe da Faculdade SENAC de Chapeco, a
partir da coleta de informacdes e percepgdes dos colaboradores.
Justificativa para a participagao: Vocé esta sendo convidado(a) a participar desta
pesquisa porque € colaborador(a) da Faculdade SENAC de Chapecé e, portanto, suas
opinides e percepgdes sobre satisfacdo no trabalho sao essenciais para a realizagao
do estudo.
Procedimentos: Sua participacdo consistira no preenchimento de um questionario.
Este questionario abordara questdes relacionadas a sua satisfagéo no trabalho, com
base em sua experiéncia na instituigao.
Confidencialidade: Todas as informacgdes fornecidas por vocé serao tratadas com
confidencialidade. Seus dados serdo mantidos sob sigilo e terdo acesso restrito a
pesquisadora e ao orientador. Em nenhuma hipétese suas respostas serao
associadas ao seu nome ou divulgadas individualmente. Os dados serao
apresentados de forma agregada nos resultados finais do Trabalho de Conclusao de
Curso, e/ou publicacdes decorrentes deste trabalho.
Carater voluntario: A sua participacdo nesta pesquisa é totalmente voluntaria. Vocé
tem o direito de recusar participar ou, se decidir participar, pode interromper sua
participacado a qualquer momento, sem necessidade de justificar a sua decisao.
Beneficios e riscos: Nao ha riscos previsiveis associados a sua participagao nesta
pesquisa. O estudo nao envolve beneficios diretos para os participantes, mas os
resultados poderao contribuir para a melhoria da gestao e do clima organizacional na
institui¢ao.
Direito a informagéao: Vocé tera o direito de solicitar informagdes adicionais sobre a

pesquisa a qualquer momento, seja durante ou apos a conclusao do estudo. Caso
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deseje receber uma copia dos resultados finais, podera solicita-la diretamente a
pesquisadora ou a gestao da instituigao.

Divulgacgao dos resultados: Os resultados da pesquisa serao compartilhados com a
diretoria da Faculdade SENAC de Chapeco apds a conclusdo do estudo. Eventuais
publicacdes ou apresentacdes dos resultados respeitardo o anonimato dos
participantes.

Contato: Caso tenha duvidas sobre a pesquisa, entre em contato com a pesquisadora

Luana Indianara Tonatto Mariano, pelo e-mail luuanatonatto@outlook.com.

Termo de consentimento: Apds a leitura deste Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, declaro que fui devidamente informado(a) sobre os objetivos,

procedimentos, riscos e beneficios da pesquisa.

Ao clicar [AQUI], declaro que concordo em participar voluntariamente do estudo e

estou ciente de que posso retirar meu consentimento a qualquer momento.
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