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RESUMO

Este estudo busca verificar o nivel de satisfagdo no trabalho dos vendedores em
uma empresa de varejo em Santo Antdnio de Jesus/BA. Nesse sentido, busca
identificar os fatores que geram satisfacdo dos e a insatisfagdo no trabalho dos
vendedores, além de analisar o fator que tem poder de maior influéncia no nivel de
satisfacdo no trabalho. Nesse sentido, a metodologia aplicada para a realizagcédo do
estudo de caso, trata-se de uma pesquisa descritiva, com abordagem de natureza
qualitativa. Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se um questionario
padronizado, utilizado na dissertacdo de mestrado de Brazio (2016), sendo o modelo
desenvolvido por Modelo Teérico de Satisfacdo no Trabalho S20/23 - Cuestionério
de Satisfaccion Laboral de Melia e Peir6. Como ferramenta, utilizou-se o Google
Forms na aplicacdo do questionario aos vendedores da empresa. Nota-se que 0s
vendedores estdo com o nivel positivo de satisfacdo, consideram que possuem
oportunidade de crescimento na organizagdo. Sendo que o fator que mais contribui
para a satisfacdo dos vendedores é a Satisfacdo com a supervisdo, demonstrando a
importdncia da sua atuacdo na organizacdo para contribuir com préticas que
contribuam para que haja satisfacdo dos trabalhadores. E com isso, os vendedores
satisfeitos vao apresentar um bom desempenho no trabalho e estaréo
comprometidos com o sucesso da organizacgao.

Palavra-chaves: Colaborador; Organizacao; Satisfacao no trabalho.



ABSTRACT

This study seeks to verify the level of job satisfaction of salespeople in a retail
company X in Santo Antonio de Jesus/BA. In this sense, it seeks to identify the
factors that generate satisfaction and dissatisfaction in the work of salespeople, in
addition to analyzing the factor that has the greatest influence on the level of
satisfaction at work. In this sense, the methodology applied to carry out the case
study is a descriptive research, with a quantitative and qualitative approach. As a
data collection instrument, a standardized questionnaire was used, used in Brazio's
master's thesis (2016), the model being developed by the Theoretical Model of
Satisfaction at Work S20/23 - Job Satisfaction Cuestionary by Melia and Peir6. As a
tool, Google Forms was used to apply the questionnaire to the company's
salespeople. It is noted that the sellers have a positive level of satisfaction, they
consider that they have an opportunity for growth in the organization. Since the factor
that most contributes to the satisfaction of salespeople is satisfaction with
supervision, demonstrating the importance of their performance in the organization to
contribute to practices that contribute to worker satisfaction. And with that, satisfied
salespeople will perform well at work and be committed to the success of the
organization.

Keywords: Collaborator; Organization; Job satisfaction.
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1. INTRODUCAO

Gerir pessoas € vital para qualquer organizacao, independente do seu ramo
de atuacdo. A medida que o mercado tem evoluido, é possivel perceber a disputa
entre as organizacbes quando se trata de atrair pessoas e promover meios que
contribuam com a satisfagdo dos seus colaboradores.

A competitividade entre as organizagdes tem aumentado ultimamente, pela
busca da exceléncia, atender as expectativas dos clientes que estdo cada vez mais
exigentes, além de aumentar a produtividade, reduzir custos e alcancar os objetivos
organizacionais. Se faz necessario que as organizacbes busquem satisfazer
primeiramente o0s colaboradores e consequentemente seus clientes externos, pois
dessa forma a empresa serd bem-sucedida em seus empreendimentos, além de
reconhecida por sua clientela.(CHIAVENATO, 2008).

Assim, uma das principais funcdes da gestdo de pessoas na atualidade é
promover condi¢cdes para que os colaboradores desenvolvam suas habilidades e
competéncias a fim de que a organizacdo alcance seus objetivos com a maxima
eficiéncia e eficicia possiveis.

Entretanto, para que o0s objetivos da organizacdo sejam atingidos €
fundamental que as pessoas sejam tratadas como fatores essenciais para a eficacia
organizacional. Pois de acordo como os colaboradores séo tratados, vao impactar de
forma positiva ou negativa nos resultados da organizagdo. E a organizacdo que
utilizar melhor as estratégias para lidar com seus colaboradores, consequentemente
vai obter melhores resultados.

Dessa forma, se atribui a GP o papel de otimizar e maximizar o potencial dos
profissionais no alcance dos objetivos da empresa e dos préprios colaboradores.
(CHIAVENATO, 2008). Atraves do exposto, percebe-se o papel da Gestdo de
Pessoas de forma estratégica no envolvimento na relacéo colaborador e empresa e
sua relevancia para a sobrevivéncia da organizacéao.

Conde (2019) enfatiza que atualmente a Gestdo de pessoas € um setor

primordial para que as organiza¢cbes possam se destacar perante a concorréncia.
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A satisfacdo no trabalho esti4 associada a percep¢do que cada colaborador
possui do seu ambiente de trabalho. Por se tratar da individualidade de cada
profissional, requer que a gestdo conheca as aptidées e limitacbes dos
colaboradores, o que vai contribuir para a utilizagcdo das praticas e 0s recursos que
viabilizem o crescimento pessoal e profissional da equipe.

Uma vez que os resultados da empresa séo influenciados pelo nivel de
satisfacdo dos funcionarios, promovendo a satisfacdo dos clientes e em decorréncia,
contribuindo para o alcance dos objetivos organizacionais em termos de
lucratividade e reconhecimento diante do mercado. Em vista disso, a gestao
estratégica estabelece os caminhos e o0 procedimento de como as empresas vao
lidar com os funcionéarios. (ALBUQUERQUE, 2010).

Conforme Bes e Capaverde (2019), ap0s a globalizac&o estabeleceu-se como
premissa 0 gerenciamento nas empresas com o intuito de manter em equilibrio os
fatores internos da organizagdo quanto as influéncias externas de mercado. Com
iss0, as organizacdes buscaram por meios da adocéo de praticas, o alinhamento dos
objetivos que pretendiam alcancar.

Por seu turno, a gestdo estratégica de pessoas através de suas politicas e
praticas reconhece a relevancia do funcionario na estratégia da organizacdo, ao
percebererem que as pessoas sdo um diferencial competitivo nas empresas que
atualmente séo referéncia no mercado.

Na disputa para manter-se no mercado, requer de a organizacdo contar com
uma equipe de colaboradores qualificados, motivados e comprometidos. Porém o
foco n&o deve ser apenas maximizar a produtividade.

Dessa maneira, os colaboradores satisfeitos tendem a ser mais produtivos,
mais comprometidos com o0 sucesso da empresa, por perceberem que s&o
importantes para a corporacao.

Com base no estudo de Fogaca (2015), sobre a importancia de mensurar a
satisfagdo dos colaboradores e associa-la ao desenvolvimento no trabalho, ainda
existem organizacdes que ndo possuem informacdes necessarias para que sejam
feitas essas analises de satisfacdo dos colaboradores quanto os resultados que
apresentam nas atividades. Pois quando a empresa dispfe desse conhecimento é
possivel desenvolver praticas adequadas para promover um bem-estar para 0s
funcionarios, uma vez que a empresa terd como retorno metas alcangcadas e melhor

rendimento para a organizacdo. Porém quando a gestdo negligencia essa acao, os
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colaboradores ficarédo insatisfeitos, vao comprometer o desempenho individual, o da
equipe e consequentemente comprometer o resultado global da organizacéo.

Conforme Marqueze e Moreno (2005) a satisfacdo € um conjunto de fatores
gue envolvem circunstancias vividas pelo colaborador na vida pessoal e no trabalho.
Sendo que sdo benéficos para sua saude quando sédo favoraveis, por outro lado,
quando associado a aspectos negativos, pde em riso sua saude e condigdes
psicolégicas que podem causar impactos negativos em seu comportamento, bem
como ha organizacao que o individuo estiver inserido.

As pessoas sao essenciais na elaboracdo de uma estratégia empresarial, pois
para realizarem determinada missao requer que estejam motivadas, reconhegam
sua importancia dentro da organizacéo e recebam incentivos pela execucado de suas
atividades. Por essa razéo, os resultados organizacionais de qualquer empresa sao
alcancados através dos trabalhadores (NASCIMENTO et al. 2013).

E importante reconhecer que na maioria do tempo, as pessoas passam
trabalhando, no convivio com colegas, lideranca, clientes, fornecedores. Ferreira
(2018) observou que o ambiente de trabalho, € responsavel por conceder um
sentimento de contentamento para seus colaboradores no exercicio de suas
atividades. O autor e acrescenta ainda, que independente do trabalho realizado
contribuir para que haja motivagdo na empresa é um fator essencial na vida do
trabalhador.

Segundo observado por Reeve (2019), as pesquisas sobre motivacao
demonstraram que é possivel identificar a causa pela qual os individuos cogitam por
algo. Revelam intencdes, desejos expectativas e inquietacdes que as pessoas
possuem.

A gestdo encontra mais um desafio para se manter no mercado, pois se
tratando de motivar sua equipe é um desafio para que os resultados sejam
alcancados, deve se manter a constancia nas praticas que geram motivagcdo nos
colaboradores.

Por esse motivo, a lideranga tem um papel fundamental na satisfagéo de seus
liderados

Os colaboradores apresentam melhores rendimentos em suas atividades
quando estdo motivados, por outro lado, a organizagdo nao tera maiores resultados
de sua equipe quando estes estdo desmotivados. Por esse motivo, salienta-se a

importancia da atuacao da organizacdo nesse processo.
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A adocéo de praticas internas beneficia os colaboradores melhorando o seu
desempenho, e ao mesmo tempo colaboram para o crescimento da empresa (BES E
CAPAVERDE, 2019).

Os estudos de Marques, Borges e Reis (2016) demonstram que quando 0S
colaboradores sao reconhecidos, tem oportunidade de se desenvolverem em sua
carreira e sao recompensados pela lideranga, contribuem para o aumento da sua
satisfacdo na organizacao.

Por esse motivo, € necessario que que a organizacao esteja atenta no que se
refere a satisfacdo dos seus empregados, conhecendo suas individualidades,
necessidades, pois através desse conhecimento sera possivel

Para que a organizagdo possa promover acgdes que contribuam para a
satisfacdo dos seus colaboradores e reducdo do nivel de insatisfacdo se faz
necessario ter conhecimento desses aspectos para que possa alcancar resultados
positivos que vao impactar na vida dos colaboradores e nos objetivos da
organizacdo. Tambasco et.al (2017) acrescentam que o comportamento do individuo
influencia na vida de outros colaboradores e na organiza¢cdo como um todo.

Para Chiavenato (2008) investir no processo de recompensa, faz com que 0s
colaboradores se sintam satisfeitos. Uma vez que tendo suas necessidades
atendidas, esse profissional estara comprometido em retribuir com mais presteza
contribuindo para que a empresa permanec¢a competindo no mercado.

Nesse contexto, a pesquisa busca responder ao seguinte questionamento:
Qual o nivel de satisfacdo no trabalho dos funcionarios da empresa X, do ramo de
varejo em Santo Antonio de Jesus — Ba?

No que se refere a escolha da empresa pesquisada, ocorreu por se tratar de
uma organizagdo que esta instalada em Santo Antbnio ha muitos anos e por ser
referéncia no ramo de materiais que sdo comercializados. Quanto 0 nome da
empresa nao foi revelado, porque néo foi autorizado pela gestao.

Diante do exposto, definiu-se como objetivo geral verificar o nivel de
satisfacdo no trabalho dos vendedores de uma empresa do ramo de varejo em
Santo Antonio de Jesus/BA. Os objetivos especificos desse estudo sao: identificar os
fatores que geram satisfagcédo no trabalho dos vendedores; identificar os fatores que
levam a insatisfacdo no trabalho dos vendedores e analisar o fator com maior

influéncia no trabalho dos vendedores.
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A relevancia dessa pesquisa para a comunidade académica justifica-se, por
poder confirmar as teorias apresentadas por meio do estudo. Além disso, a pesquisa
se justifica para a organizacdo pesquisada, pois através dos dados empiricos
apresentados e a analise dos resultados, o trabalho podera ser utilizado para que se
conheca melhor sobre a satisfagdo dos colaboradores, para possibilitar a melhoria
no ambiente organizacional, no atendimento aos clientes e com isso, maximizar 0s
resultados da organizacao.

Em relacdo a metodologia, trata-se de uma pesquisa descritiva, com
abordagem de natureza, qualitativa e estudo de caso. Como instrumento de coleta
de dados, utilizou-se um questionario padronizado, utilizado na dissertacdo de
mestrado de Fernando Miguel da Silva Lourenco Brazio (2016), sendo o modelo
desenvolvido por Modelo Teodrico de Satisfacdo no Trabalho S20/23 - Cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Melia e Peir6. Que foi aplicado aos colaboradores de
uma empresa de varejo em Santo Antonio de Jesus.

Esta monografia esta estruturada em seis capitulos, sendo o primeiro capitulo,
a Introducéo; o segundo capitulo, o Referencial Tedrico, no qual sdo apresentados
0S conceitos sobre Satisfacao no trabalho, motivacao, e as Teorias.

Em seguida, no quarto capitulo, aborda a metodologia aplicada, identificando
o tipo de pesquisa, a populacdo e a amostra, bem como os instrumentos que foram
necessarios para a coleta das informac0fes para a realizacdo desse estudo.

No quinto capitulo, consta a Analise dos Resultados da pesquisa.

Na sequéncia, ultimo capitulo, estdo apresentadas as consideracfes finais,
sobre qual o nivel de satisfacdo dos colaboradores, e os fatores que geram a

satisfagcdo e insatisfacdo dos funcionarios na empresa supracitada.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS: ASPECTOS PRINCIPAIS

Para Chiavenato (2014) existe uma dependéncia mutua entre individuos e
organizacdo. Uma vez que, para os funcionérios, o trabalho € um meio de suprir
suas necessidades e realizar os projetos profissionais e pessoais. Enquanto as
empresas, dependem dos colaboradores para realizar as atividades inerentes ao
negocio. E assim, cumprir sua missao e alcancar os objetivos determinados pelos
gestores.

Para Gil (2001), a Gestdo de Pessoas € a funcao gerencial, tem o objetivo de
incentivar a participacdo dos profissionais dentro das organiza¢cdes, de maneira que
contribuam para que os propésitos individuais e organizacionais sejam cumpridos.
Lima (2018), aponta que essas areas, também conhecidas como Capital Humano,
Capital Intelectual ou Gestao de Talentos.

Para Silva (2017), na gestdo atual, as pessoas sao vistas como diferencial
competitivo nas organizacfes. Contribuindo com o sucesso da empresa e fazendo
com gue a organizacdo se torne competitiva perante as demais organizacdes que
estdo no mercado. Por esse motivo, as empresas buscam maneiras de tratar as
pessoas como parceiras e ndo como recurso da organizacdo. Por compreenderem
que promover um ambiente corporativo saudavel requer uma conduta apropriada
dos seus gestores.

De acordo com Chiavenato (2008) seréao, conforme o indicado na Figura 2.

Serdo apresentadas as caracteristicas: As pessoas sao recursos ou colaboradoras e

parceiras da organizacao? Conforme seréo representadas na Figura 1:
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Figura 1- As pessoas sao recursos ou colaboradoras e parceiras da organizacao?

Pessoas como recursos Pessoas como parceiros
* Empregados isolados nos cargos * Colaboradores agrupados em equipes
* Horario rigidamente estabelecido * Metas negociadas e compartilhadas
* Preocupagao com normas e regras * Preocupacao com resultados
* Subordinagéo ao chefe )\ * Atendimento e satisfagé&o do cliente
* Fidelidade a organizacao = Vinculag@o a missao o a visdo
* Dependéncia da chefia * Interdependéncia com colegas e equipes
* Alienag&o a organizagéo l/ * Participag&o @ comprometimento
* Enfase na especializacao = Enfase na ética @ na responsabilidade
* Executoras de tarefas * Fornecedoras de atividade
* Enfase nas destrezas manuais » Enfase no conhecimento
* Mao-de-obra * Inteligéncia e talento

Fonte: Chiavenato (2004)

Conforme a Figura 1, o primeiro quadro representa como os trabalhadores
eram tratados na organizagcdo. Consideradas como recursos, eram controlados, e
serviam apenas para cumprir regras determinadas pela organizacdo. J4 no quadro
posterior, percebe-se a diferenca dos colaboradores serem tratados como parceiros,
pois h4 um envolvimento maior no que diz respeito ao trabalho em equipe, ao
compartilhamento das responsabilidades, e na valorizacdo dos talentos. Lidando
com os colaboradores de forma mais humanizada, fazendo com que cada pessoa se
considere um membro da empresa. E assim, desenvolva suas atividades com
presteza e comprometimento com os objetivos da organizagéo.

Em concordancia, Rubino (2010) afirma que as empesas que passaram a
perceber que seu quadro de funcionarios é um gerador de riquezas, elevaram o nivel
de qualidade da organizacdo por ser um fator de competitividade que a distingue da

concorréncia.
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O objetivo da Gestdo de Pessoas € alinhar as necessidades pessoais dos
individuos com as necessidades da empresa, para iSso a organizacao se encarrega
de promover um ambiente propicio em que os funcionarios se sintam realizados na
vida pessoal e profissional (CASTELONI, KILIMNIK, MORAIS, 2018).

Paralelamente, Chiavenato (1999, p.133) define os principais objetivos que
apontam importancia de uma organizacdo investir na area de Administracdo de

Recursos Humanos:

1. criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos com
habilidade e motivacéo para realizar os objetivos da organizacgéo;

2. criar, manter e desenvolver condi¢cbes organizacionais de aplicacéo,
desenvolvimento e satisfacdo plena dos recursos humanos, e alcance dos
objetivos individuais;

3. alcancar a eficiéncia e eficacia através dos recursos humanos
disponiveis.

Conforme a definicdo dos objetivos apresentada pelo autor, percebe-se a
responsabilidade da organizacdo na criacdo, manutencdo e desenvolvimento das
pessoas que fazem parte do seu quadro de trabalhadores. Pois, para que a
organizacdo alcance o sucesso, € necessario que 0s colaboradores encontrem
condicdes favoraveis que para desenvolverem como pessoas e como profissionais.
E dessa forma, a organizacdo alcancara resultados almejados.

De acordo com Bes e Capaverde (2019), a globalizacdo contribuiu para que
essas mudancas ocorressem comportamento dos individuos, proveniente das
influéncias que ocorreram no ambito social, cultural, politico e econémico. Em
concordancia, Vergara (2012, p.27) cita algumas caracteristicas desse periodo pos-
globalizacéo:

[...Jum fluxo intenso de informacdes; acelerado desenvolvimento
tecnologico; ampliagdo das fronteiras geograficas; acirrada competicdo de
base global; movimentos de cooperacéo, parcerias e aliangas; elevagédo da
consciéncia de cidadania do consumidor; customizacdo; e degradagdo de
recurso naturais.

Ainda conforme Segundo Bes e Capaverde (2019) mencionam que, para
acompanhar essas mudancgas, as organizagdes precisavam mudar a forma de gerir
os colaboradores, conhecendo seus comportamentos, suas motivagdes. Para que a
partir dessas informacfes, a gestdo de pessoas obtenha meios de integrar ao
ambiente corporativo, possibilitando o desenvolvimento de competéncias entre 0s

membros da empresa.
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Diante do exposto, percebe-se a necessidade de colocar em pratica 0s
conceitos abordados para que a organizagdo alcance um padrdo de exceléncia.
Para isso, a gestdo ird desenvolver praticas que contribuam para envolvimento,
comprometimento dos colaboradores em suas atividades. E consequentemente,
tanto o empregado quanto a empresa, serao beneficiados.

Lima (2018), elucida que a Gestao de Pessoas da atualidade é direcionada ao
capital intelectual, e ressalta a importancia de manté-lo motivado e satisfeito. Uma
vez que atingindo grau de satisfacdo do pessoal, a organizacado conseguira alcancar
seus objetivos. Mello (2018), menciona o desafio da gestdo quando se trata de
motivar os colaboradores, pois para a autora o fator satisfacdo esta associado ao
fator motivacional.

Segundo Moretto e Silveira (2021), diante da complexidade no meio
corporativo, 0s gestores utilizam estratégias para vencer a disputa no mercado,
encantar sua clientela e aumentar o rendimento da organizagdo. Conforme Walker e
Ferreira (2012) abordam, que diante do contexto atual, cabe aos gestores da
organizacao, juntamente com o setor de responsavel pelas pessoas, criar meios que
contribuam para a reter os talentos e fazer com que estejam comprometidos com a
organizacdo. Os autores ainda afirmam que isso s6 € possivel quando os talentos
sdo vistos como primordiais para o local em que trabalham. Surge, entdo, a
necessidade de a gestao de pessoas atuar de forma estratégica.

Em seus estudos, Leite e Albuquergue (2010) mencionam que a estratégia de
gestdo de pessoas € responsavel para dar as diretrizes de como a empresa deve
lidar com as pessoas que compdem o0 seu quadro de funcionarios. Ao definir a
gestao estratégica de pessoas, Nascimento et al. (2013) pontuam que a qualidade
de servigos que as empresas fornecem para seus clientes esta condicionada aos
membros que nela atuam. Uma vez que os resultados da empresa sao influenciados
pelo nivel de satisfagdo dos funcionarios, promovendo a satisfagédo dos clientes e em
decorréncia, contribuindo para o alcance dos objetivos organizacionais em termos de
lucratividade e reconhecimento diante do mercado.

Para que os resultados acontecam, a estratégia da gestdo de pessoas
estabelece os caminhos e o procedimento de como as empresas vao lidar com os
funcionéarios. (ALBUQUERQUE, 2010). Desse modo, a gestdo de pessoas é
desafiada a manter os profissionais engajados com o sucesso da empresa, visto que
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o diferencial competitivo ndo esta apenas nos produtos ou servicos, mas nas
pessoas que compdem o ambiente corporativo.

Em seu estudo, Chiavenato (2014), menciona a importancia de reconhecer os
esforcos dos individuos, além de recompensa-los. Para isso, é necessario observar
individualmente cada profissional para saber quais préaticas irdo proporcionar ao
desempenho dos colaboradores. O mesmo autor complementa, que a imagem da
empresa € favorecida quando ela é conhecida por cuidar dos seus trabalhadores.
Além disso, fara com que a empresa possua 0s melhores profissionais e seja
conhecida por sua exceléncia.

A gestdo estratégica de pessoas através de suas politicas e praticas
reconhece a relevancia do funcionario na estratégia da organizacéo, ao perceberem
gue as pessoas sdo um diferencial competitivo has empresas que atualmente se sao
referéncia no mercado. A gestdo estratégica estabelece os caminhos e o
procedimento de como as empresas vao lidar com os funcionarios (LEITE e
ALBUQUERQUE, 2010).

Na mesma pespectiva, Nascimento et al.(2013), defendem que os resultados
organizacionais de qualquer empresa sdo alcancados através dos trabalhadores,
que envolvidos nas estratégias organizacionais, contribuem para que a empresa
esteja a frente das concorrentes. Dai a importancia em investir nas pessoas que
representam a organizacao.

Por esse motivo, segundo Marras et. al (2010), defendem que investir do
desenvolvimento profissional da equipe gera bons rendimentos para a vida dos
trabalhadores e para a organizacdo. Uma vez que o colaborador percebe a
possibilidade de crescimento profissional dentro da na organizacdo. E a organizagao
passa a ser um diferencial no mercado pelos profissionais qualificados, a melhoria
da qualidade da producao, aumentando a lucratividade.

Como forma de aperfeicoamento, Chiavenato (2014) destaca que uma das
maneiras de desenvolvimento das competéncias ocorrem por intermédio do
treinamento. Que, por sua vez, contribui para o aumento da produtividade,
criatividade e inovacgdo dos individuos. Conforme o mesmo autor cita, através do
treinamento se promove melhoria nos resultados, da organizacéo. Além de contribuir
para ocorrer o aperfeicoamento na relagdo dos colaboradores entre si e com a

empresa, fazendo com que a instituicdo tenha maior visibilidade no mercado.
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Conforme Freemantle (1994), o atendimento prestado ao cliente é que vai
determinar a permanéncia da empresa no mercado, pois ndo adianta a organizagéo
dispor de bons produtos, preco e marketing se ndo tiver como premissa um bom
atendimento ao cliente.

Segundo Kotler, (2000, p. 55), “Ja ndo basta simplesmente satisfazer os
clientes, é preciso saber encanta-los”. A gestéo precisa orientar seus colaboradores
quanto as formas de cativar os clientes, fazendo com que se sintam Unicos e
importantes para a empresa, porque quando suas expectativas sdo superadas, gera
a fidelizagcdo e aumenta o numero de clientes por indicacdo, contribuindo para o
aumento da lucratividade e o reconhecimento da empresa.

Vale ressaltar, que o treinamento capacita o colaborador para lidar com as
mudancas do mercado e como atender as necessidades dos clientes externos. Os
funcionarios precisam de treinamento para desenvolver suas atividades com
eficiéncia e cumprir as metas estipuladas pela empresa.

Segundo Luiz, (2014), o ambiente tem poder de influenciar o comportamento
dos individuos. As empresas sao avaliadas pelos seus colaboradores da forma como
se sentem em relacdo a empresa. Por esse motivo, cabe a gestdo manter os
profissionais motivados e comprometidos com o sucesso da organizacdo. Dentre os
beneficios, os resultados apresentados por Chiavenato (2014, P. 15) sao: “Praticas
éticas e socialmente responsaveis, produtos e servicos competitivos e de alta
qualidade e qualidade de vida no trabalho. ” Percebe-se, portanto, os resultados
positivos das praticas de Gestdo de Pessoas para a organizacgao, clientes e para os
colaboradores.

Chiavenato (2008), afirma que existe uma relagdo muatua entre os
colaboradores e a empresa. Esta conta com as habilidades dos funcionarios para se
tornar competitiva no mercado, atender os clientes externos, produzir bens e
servicos. Da mesma forma, aqueles dependem da organizacdo para suprir suas
necessidades e alcancar seus objetivos pessoais e profissionais. Sendo que essa
conexao resulta em beneficios para ambos.

De acordo com Chiavenato (2008) seréo apesentadas as diferencas entre os
objetivos organizacionais e individuais dos colaboradores, conforme o indicado na

Figura 2.

Figura 2 - Objetivos organizacionais e objetivos individuais das pessoas.
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Fonte: Chiavenato (2004)

Conforme a Figura 2, pode-se observar que a organizacdo tem suas metas
estabelecidas do que pretende alcancar como perante a concorréncia. Do outro lado,
encontram-se 0s objetivos dos trabalhadores. Compreende-se que a organizacéo
busca atrair e manter profissionais que atendam as suas expectativas e metas.
Assim como o trabalhador fica sabendo o que a empresa espera com sua
participagao.

Conforme Chiavenato (2014, p.7):

OrganizagOes e pessoas buscam objetivos proprios e diferentes, que nem
sempre coincidem e se ajustam mutuamente. Apesar de serem distintos,
pode-se buscar meios para que ocorra um alinhamento dos objetivos, a
gestdo possa desenvolver praticas para que contribuam para um ambiente
de trabalho saudavel, produtivo, e assim seja bem-sucedida.

Em concordéncia, Silva (2017) comenta que embora seja conflitante a manter
0S interesses da organizacdo alinhado aos objetivos dos trabalhadores, a
organizacdo desenvolver praticas e acfes para haver satisfagdo no ambiente de
trabalho.
De acordo com Caleffi, Teixeira e Santos (2021, p.116):
A necessidade de realizacdo pessoal ou autorrealizacao atende aos desejos
pessoais de cada funcionario. Isso significa que os trabalhadores podem ter

como objetivo alguns estados espirituais elevados e utilizar o trabalho para
conseguir isso, por exemplo, praticando ou aprendendo habilidades para se
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tornar alguém que eles projetaram como ideais. Pois, assim como o
trabalho impacta a vida do individuo, o individuo impacta o trabalho.

Chiavenato (2014), afirma que as organizacdes precisam de colaboradores
gue possam contribuir com suas habilidades e competéncias para que a organizacéo
alcance suas metas. Por outro lado, os colaboradores possuem suas metas
individuais que nem sempre alcancaram por si proprios, mas podem alcancar por
meio trabalho. Ainda, conforme Chiavenato (2014), existe uma dependéncia mutua
entre empresa e colaborador, na qual para que ambos consigam realizar seus

objetivos e serem beneficiados.

Pode-se observar também que os trabalhadores cooperam com sua forca de
trabalho e habilidades tendo vista receber remuneracao, beneficios e condi¢des que
contribuam para sua satisfacdo. Reforcando a importancia da gestdo conhecer as
necessidades e propésito de cada individuo para que ambos alcancem seus

objetivos.

2.2 SATISFACAO

2.2.1 A SATISFACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Conforme Marqueze e Moreno (2005), satisfacdo tem sido um objeto de
pesquisa nos ultimos anos, por se tratar da maneira que as pessoas se comportam
no local de trabalho. Visto que é um fator que esta relacionado a produtividade do
profissional e aos resultados almejados pela organizacdo. O que se torna um
assunto relevante também para os gestores. Para Robbins (2009), o conceito de
satisfagdo é amplo, porém a satisfagdo no trabalho refere-se ao comportamento que
engloba um conjunto de fatores uma pessoa em relagéo a atividade que exerce na
organizacdo. O autor menciona que se refere a um conjunto de agentes que
envolvem relacionamento com a equipe e com a lideranca, normas e outros
aspectos dessa ordem.

Outra definicdo de satisfagcdo no trabalho € a de Spector (2012 APUD
CARNEIRO 2019) se refere aos aspectos que as pessoas prezam no emprego. Por

outro lado, estéo insatisfeitos quando algum fator Ihe desagrada.
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Lock (1976), define: “A satisfacdo € um estado emocional positivo que resulta
da percepcao subjetiva das experiéncias no trabalho como empregado. ”

Consoante a investigacdo realizada por Brazio (2016), ha diversos conceitos
sobre satisfacdo. Como pode ser observado nos estudos de Maximiano (2000), o
autor considera que a satisfacdo é resultante do alcance dos objetivos de um grupo
no exercicio de sua fungao.

Para Robbins (2005), a satisfacdo no trabalho esta relacionada ao
comportamento do individuo vinculado a sua atividade laboral. Conforme o autor,
quando o profissional esta satisfeito com seu emprego, tende a ter uma conduta
favoravel a empresa, em contrapartida, o profissional insatisfeito agird de forma
negativa. Marqueze e Moreno (2005), definem que a satisfacdo é um dos fatores que
possuem influéncia na vida dos profissionais como em sua saude.

Conforme Siqueira (2011), mediante as mudancas que estdo ocorrendo no
mundo. A disputa entre as organizacdes se torna cada vez mais acirrada. Fazendo
com que as empresas atribuam atividades para os profissionais, mesmo que estes
nao tenham participado de treinamento para determinada funcao.

Para Robbins (2009), a relagcdo com os outros profissionais, chefes,
cumprimentos as normas, o contexto de trabalho que Ihe é proposto, entre outros
fatores contribuem para analisar o quanto o colaborador esta satisfeito ou insatisfeito
com seu trabalho. O que vai além de suas atribuicbes para realizar determinada
funcéo.

Moretto e Silveira (2021), comentam sobre as dificuldades que as empresas
tém de atrair colaboradores qualificados, proativos e manté-los na organizagdo. As
autoras complementam que, ao se sentirem satisfeitos com o trabalho, da-se inicio a
um acordo, o qual tanto a organizag&o quanto o funcionério sdo beneficiados.

Marqueze e Moreno (2005), mencionam que satisfagdo no trabalho provém de
fatores como experiéncia de vida, a forma que o trabalho é realizado, convivéncia no
ambiente laboral, além disso as autoras mencionam a forma com que cada
colaborador administra sua vida profissional e pessoal.

Sobre a importancia da organizacdo em perceber os impactos que podem
exercer no desempenho dos colaboradores, Fogaca e Coelho (2015, p.771)

apontam que:

Existem outros aspectos envolvidos no ato de trabalhar, como qualidade de
vida, preocupacéo social e bem-estar, que podem beneficiar ou prejudicar a
empresa. Dessa forma, enxergar um funcionario como um mero recurso
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pode representar abrir mdo de uma vantagem competitiva e profissionais
talentosos, que na primeira oportunidade, migrardo para um concorrente
gue ofereca melhores condi¢ces de trabalho. O fato é que as organizacdes
ndo percebem com clareza o impacto que a estrutura pode exercer no
desempenho do trabalhador, e mais, a relevancia do bem-estar e da
satisfacdo na realizacdo do trabalho.

Conforme mencionado pelos autores, a atividade laboral dos funcionérios,
nao se baseia apenas em cumprimentos de regras dentro da organizacdo, como 0
cumprimento de metas e 0 aumento da produtividade. Quando a organiza¢cao nao se
atenta para aspecto com o bem-estar e satisfagcdo dos empregados, coloca em risco
0s resultados que pretende alcancar no mercado. Uma vez que, através dos
colaboradores, a organizacdo se destaca perante a concorréncia.

Quando a organizacdo nao utiliza meios que promovam um ambiente de
trabalho em que os empregados tenham qualidade de vida, desenvolvimento
profissional e pessoal e que possam alinhar seus objetivos aos da corporagao, 0s
colaboradores altamente qualificados, certamente buscardo emprego em outras
empresas que lhes proporcionem melhores vantagens. "Assim, o capital intelectual
das empresas e a satisfacdo das pessoas no trabalho tornam-se ferramentas que
auxiliam e distinguem um negdcio de outro” (MORETTO E SILVEIRA, 2021, p.71).

Mackese e Moreno (2005) constataram em seu estudo que sdo diversos 0s
fatores que atestam para a satisfacdo dos colaboradores. Para isso, tem a influéncia
do préprio ambiente que a organizagdo proporciona, bem como a percep¢ao
individual dos funcionérios. Fogaca e Francisco Coelho (2015), mencionam sobre a
influéncia da estrutura da organizacdo nos sentimentos e emocdes dos
colaboradores. No que tange a gestdo, os autores salientam a importancia de uma
analise que permita conhecer os efeitos, para que acdes sejam executadas para
beneficio da empresa e dos seus empregados.

Para melhor compreensdo, Santos (2020), afirma que dentre os
determinantes da satisfagdo no ambiente laboral estdo relacionados as
circunstancias vivenciadas na empresa, do proprio colaborador e das condi¢cdes de
trabalho. O autor comenta sobre a necessidade de observacdo desses aspectos
para que a organizacdo promova meios que contribuam para a satisfacao.

Carneiro (2019) defende que as pessoas sao responsaveis pelo sucesso ou
fracasso das organizagdes. Atribuindo ao administrador ter conhecimento do que

pode gerar satisfacdo ou insatisfacdo na sua equipe. Fogaca (2015), afirma que em
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7

se tratando dos resultados globais que a empresa obtém, é consequéncia da
performance particular de cada colaborador. E a partir do momento que a gestao
toma conhecimento da individualidade de seus profissionais, tem a possibilidade de
estimular o desenvolvimento laboral por meio de técnicas e acoes.

Santos (2020) observou que quando a empresa a utiliza procedimentos
adequados corroboram para a melhoria na execucdo das atividades e promovem
qualidade de vida aos colaboradores. O autor destaca que a comunicacao entre e
liderados € importante na resolucao de problemas.

Em sua contribuicdo, Carneiro (2019, p.17) comenta: "Fazer com que as
pessoas saiam de suas casas e deixem suas familias, e venham até o trabalho
motivadas e satisfeitas € o ponto chave para manter a organizagdo saudavel’. Ou
seja, proporcionar um ambiente de trabalho que faca com que os trabalhadores se
sintam acolhidos, respeitados e tenham oportunidade de exercer sua funcdo. Faz a
diferenca no convivio com o0s colegas de trabalho e com a lideranca, e
consequentemente a empresa obtera resultados rentaveis para a empresa.

Pode-se inferir, com base nos estudos de Robbins (2009), que a satisfacao
com o trabalho tende a aumentar ou diminuir de acordo com a percepc¢ao de justica
que o funcionario tem em relacdo a lideranca, organizagdo ou remuneracao
recebida. Além disso, a confianca no gestor € mais um fator que influencia para que
o colaborador esteja cada vez mais engajado com suas atividades laborais.

Para Santos (2020), um dos fatores que geram satisfacdo aos profissionais
esta na percep¢do quanto a entrega da empresa, ou seja, quanto ao cumprimento
do acordo que foi prometido ao colaborador. Vale destacar também que, conforme
Chiavenato (2014) as relagbes no ambiente de trabalho tendem a ser melhores
guando o ocupante do cargo tem o perfil apropriado para a vaga. E vai, além disso, é
possivel perceber que ha melhor rendimento dos trabalhadores e faz com que sejam
reduzidas as faltas constantes, além do numero de demissdo e contratacdo de
profissionais.

Quando se trata de rotatividade, Robbins (2009) relaciona que independente
do grau de satisfagcdo, a organizacdo consegue reter os colaboradores de alta
performance ao elogiar, recompensar, reconhecer e aplicar outras acdes que vao

incentivar os profissionais a permanecerem na empresa.
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222 FATORES QUE ELEVAM O NIVEL DE SATISFACAO DOS
COLABORADORES

A pesquisa de Carneiro (2019) demonstrou que, mediante os estudos
realizados sobre a satisfacdo, pdde-se associa-la a diversos fatores. Porém com o
passar dos anos, percebeu-se que os aspectos como satisfagdo com os colegas de
trabalho, com a chefia, com as promoc¢fes, com o salario e com a natureza do
préprio trabalho, permaneceram para analise. Segundo Robbins (2009), existem
quatro fatores que contribuem para elevar o nivel de satisfacdo dos colaboradores e
gue podem ser controlados pelo executivo:

O primeiro fator diz respeito a de explorar suas competéncias num trabalho
gue lhes desafiem intelectualmente em diversas atividades, e quando recebem o
retorno sobre seu desempenho. Além de ter autonomia, faz com que o0s
colaboradores aumentem seu nivel de satisfagéo.

O segundo fator mencionado, diz respeito a remunera¢do justa condizente
com a funcdo dos profissionais, que ao serem promovidos, 0s colaboradores se
sintam realizados, além de possuir novas responsabilidades que o fardo de
desenvolver como pessoa e como profissional.

O terceiro aspecto, se trata de quando o local de trabalho proporciona
comodidade para o colaborador, contribui para o desenvolvimento de suas
atividades. O que comprova que as condicOes fisicas do local de trabalho e
instrumentos apropriados, sao fatores que influenciam na satisfagéo do trabalhador.

O quarto fator mencionado se refere ao relacionamento com os colegas de
trabalho. Além disso, o ator destaca a relevancia do dialogo, feedback e interesse
pelas pessoas por parte de seu superior imediato, corroboram para 0 aumento da
satisfacdo no ambiente de trabalho.

Conforme a observacao realizada por Mello (2018) os fatores de motivacéo e
valorizagédo contribuem para que colaboradores sejam mais produtivos em suas
atividades. Em concordancia, Carneiro (2019) menciona a importancia da clareza do
lider ao recomendar algo para sua equipe, e informa-los a importancia do seu
trabalho para a empresa. Pois isso refletira na percepgcéao que o cliente tera sobre a
organizagao.

Para Chiavenato (2008), ao investir no processo de recompensa, 0S

colaboradores se sentirdo satisfeitos. Uma vez que tendo suas necessidades



27

atendidas, esse profissional estard comprometido em retribuir com mais presteza as
suas atividades a fim de que colaborar com a permanéncia da empresa no mercado.
A gestdo que nao se atenta para essa questdo, esta propensa a perder os melhores
profissionais para a concorréncia.

Existem aspectos que contribuem para a satisfacdo no ambiente de trabalho,
conforme estudos realizados por Leite (2020):

O primeiro aspecto se refere quando os profissionais tém prazer em realizar
suas atividades, ao terem a percepcdo de que sdo reconhecidos pelo seu
desempenho e sdo recompensados financeiramente.

Outro fator importante destacado por Leite (2020), se da devido a existéncia
vinculo saudavel com os demais colaboradores e superiores, que contribuem para a
satisfacdo e retencdo desse colaborador na organizacdo. O autor também destaca
que quando o colaborador acredita na politica da organizacéo e apoia suas praticas.
E por fim, quando o funcionario defende os ideais da organizacdo, comprometendo-

Seé CO0m O Seu Sucesso0.

2.3 INSATISFACAO NO TRABALHO

7

Fidelis (2014), define que a insatisfacdo € uma forma de inquietacdo no
individuo ocasionada pelo ndo suprimento de uma necessidade e que é capaz de
gerar consequéncias negativas no desempenho do trabalhador. Bergamini (2018),
afirma que quando uma motivagdo nao € verdadeira, ocorre a insatisfacao, pelo fato
nao haver uma autovalorizagédo da pessoa.

Quando ha insatisfagdo no ambiente de trabalho, algumas manifestacdes de
comportamentos sao apresentadas pelos profissionais, e suas consequéncias
mencionadas por Robbins (2009), como o colaborador faz o pedido de desligamento
da empresa, e estara em busca de melhores oportunidades de emprego. O autor
menciona outro comportamento visto atraveés da comunicacao, na qual, o funcionério
expOe os problemas da organizacdo com 0s gestores e sugerem propostas para que
possam buscar uma solucéo para os problemas relatados

Outro comportamento mencionado pelo autor, € que em algumas
circunstancias, alguns funcionérios aguardam uma mudanga positiva por parte da
organizacdo e mantém sua confianca de que isso sera possivel. E defendem com

lealdade a empresa, apesar de que as opinides externas sejam adversas.
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Por fim, o autor relata que, quando o funcionério age de forma negligente, o
desempenho em suas atividades fica comprometido. E desse modo, corrobora para
gue o absenteismo e atividades mal executadas se tornem frequente no cotidiano da
organizacao.

Em se tratando da permanéncia do colaborador na organizacao, surge entao
a necessidade de acfes estratégicas que irdo reduzir o absenteismo e o indice de
rotatividade ou Turnover, que tém afetado financeiramente muitas empresas e
afetado a retencado de talentos. Segundo Bes e Capaverde (2019), a rotatividade se
refere ao fluxo de profissionais por tempo determinado, ou seja, aqueles que sao
contratados e os que deixam de fazer parte do quadro de pessoal da organizagao.
Na mesma perspectiva, o autor defende que o absenteismo, representa as
auséncias ou atrasos de forma habitual no local de trabalho.

Carneiro (2019) menciona que a satisfagéo possibilita 0 comprometimento do
colaborador na organizacdo, enquanto a insatisfacdo o faz perder o
comprometimento. Marqueze e Moreno (2005, p.77) descrevem acdes que reduzem

o nivel de insatisfacdo dos colaboradores:

Adaptagéo do ambiente de trabalho ao homem; aumento das oportunidades
para atividades de lazer, esporte e relaxamento; atividades sociais;
programas de interacdo social; adequacgdo do salario a funcdo exercida;
plano de carreira; formacdo de uma equipe de salde ocupacional para
avaliar as situagcbes de risco, adotando medidas preventivas e de apoio,
entre outras.

Segundo as autoras, a adocdo das acOes descritas, reduzem o nivel de
insatisfacdo dos profissionais, pois passa um tempo de sua vida na empresa, além
de dificuldades que passa na vida pessoal, ou ja passou em sua trajetéria de vida.
Encontrar em seu trabalho um ambiente acolhedor, saudavel, que Ihe trate de forma
justa, lhe concedendo os direitos devidos, contribuem para que seja amenizado o
descontentamento. As autoras ainda ressaltam a importancia da cooperacédo dos
préprios funcionarios nesse processo.

Em concordancia, Chiavenato (2014, p.376) destaca que, "A Vvida
organizacional € estruturada de modo a proporcionar condicbes para a
autorrealizacdo e a satisfacdo das pessoas." E uma atribuicdo das organizacdes
promover um ambiente de trabalho que preze pelo bem-estar e a felicidade do
trabalhador.

Para Leite (2020) o trabalho proporciona bem-estar ao colaborador, fazendo

que se sinta satisfeito, por outro lado, quando o ambiente de trabalho n&do é
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favoravel, desencadeia problemas psicoldgicos e assim, trazer prejuizos a vida do
colaborador, bem como comprometer os resultados da organizagao.

Em um estudo realizado por Robbins (2005) afirma que, uma equipe tende a
ser insatisfeita, quando aumenta o numero de colaboradores na equipe. Pois
consideram que né&o terdo a possibilidade de mostrar seu potencial, bem como os
colaboradores enfrentam dificuldades na convivéncia com os colegas, pois ndo €
possivel interagir com todos, além de alguns conflitos que podem ocorrer e
prejudicar a relacédo no trabalho.

Em contrapartida, a pesquisa realizada por Tambasco et. al (2017), apresenta
que os fatores que reduzem o nivel de satisfacdo no trabalho, dizem respeito ao
namero insuficiente de profissionais e recursos materiais na organizacgao.

Outro ponto a ser abordado por Chiavenato (2014), diz respeito ao estresse
gue acomete os trabalhadores, quando séo rigorosamente cobrados para entregar
resultados a curto prazo, além de conflitos com a supervisédo e clientes. Essas
situagcdes comprometem o comportamento dos colaboradores, fazendo com que

figuem angustiados e ansiosos.

2.4 MOTIVACAO

Conforme Souza (2018), a motivagao se trata de uma individualidade de cada
ser humano, que carrega dentro de si 0 seu propésito, o que vai Ihe dirigir rumo ao
que pretende alcancar. Silva (2017), define a motivagcdo, como um comportamento
adotado pelo individuo para que suas necessidades sejam atendidas.

De acordo com Zanelli, Andrade e Bastos (2014, p. 173), “A palavra
motivacdo € derivada do latim motivo, e que se refere a tudo aquilo que pode
mover”, “que causa ou determina alguma coisa” ou o fim ou razdo de uma agao”. Ou
seja, refere-se as causas pelas quais as pessoas tomam determinadas atitudes em
prol de algum propésito. Para Maximiano (2000), a motivacdo procede pelas
necessidades do ser humano possui. E essas caréncias Ihe impulsionam a tomar

algumas atitudes para serem resolvidas.
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Os estudos realizados por Robbins (2005) afirmam que nao é possivel definir
uma pessoa se & motivada ou desmotivada de forma isolada, pois para cada
circunstancia, as pessoas tendem a ter predisposicao ou a falta desta para realizar
determinada atividade. Ou seja, se trata do efeito da inter-relacao das pessoas com
determinada situagao.

Maximiano (2000, p. 347) afirma que a "Motivacdo para o trabalho é o
processo pelo qual o esforgo ou agéo que leva ao desempenho profissional de uma
pessoa € impulsionado por certos motivos." Ou seja, sua ocorréncia acontece,
devido ao empenho ou uma atitude realizada pelo colaborador por algumas causas
qgue lhe sao pertinentes. Para Robbins (2005), no ambito corporativo, a motivacao &
definida como esfor¢co direcionado a um objetivo que as pessoas aplicam com
exceléncia de forma continua em suas atividades laborais, tendo em vista o alcance
dos resultados determinados.

O estudo de Sousa (2021) afirma que para que as organizacdes obtenham
resultados, manter os colaboradores motivados e satisfeitos é crucial para o sucesso
das organizagbes. O autor complementa sobre a importancia da atuacdo da
lideranga para que as organizagdes maximizem seu rendimento.

Conforme o entendimento de Bergamini (2018), para que uma empresa seja
bem-sucedida, é necessario que seus colaboradores estejam motivados assim como
ingressaram na organizagdo. Maximiano (2000) comenta sobre a sobre a
importancia do papel que o lider tem no poder de influenciar pessoas, e envolvé-las
em seu projeto e assim ganhando confianca dessas pessoas, faz com que o plano
estabelecido seja realizado.

Para Bergamini (2018), além de atrair pessoas que possuem forca de vontade
e que apresentam resultados dos seus esforcos, se faz necessario que os gerentes
e outros responsaveis pela contratacdo tinham a incumbéncia de incentivar que os
colaboradores explorem o maximo de suas habilidades para aumentar a
produtividade. Em vista disso, Maximiano (2000), define que desempenho se trata
da consequéncia que um individuo apresenta quanto a sua dedicacéo para realizar

alguma atividade.

Ainda de acordo com Bergamini (2018), antigamente o funcionario era
considerado com recurso que podia ser controlado pela organizagcdo como 0s
demais recursos utilizados na producdo. No entanto, quando a empresa percebeu
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que ndo era possivel compreendé-lo por meio dos Manuais de Recursos Humanos,
visto que cada pessoa possui sua individualidade e que as a¢0es que seriam
aplicadas um para determinado colaborador ndo surtiria mesmo efeito nos outros.
Pois 0 ser humano é dotado de uma capacidade de compreensao e liberdade para

fazer suas escolhas. O que o difere dos demais seres Vvivos.

Silva (2019), afirma que em seus estudos sobre a abordagem das relacdes
humanas, o comportamento de cada trabalhador fosse analisado, no que diz
respeito a sua motivacao na empresa. Conforme Ferreira (2018), o ambiente de
trabalho, € responsavel por conceder um sentimento de contentamento para seus
colaboradores no exercicio de suas atividades. A autora acrescenta ainda que
independente do trabalho realizado, contribuir para que haja motivacdo na empresa
seja um fator essencial na vida do trabalhador.

O estudo de Bergamini (2018) esclarece que os individuos que apresentam
um nivel elevado de motivacdo, tém prazer em executar suas atividades e tem a
percepcdo de que o tempo acelera quando estdo trabalhando. Enquanto os
funcionarios que estdo desmotivados, possuem um sentimento de frustracao por néo
estarem desenvolvendo um trabalho que néo faz parte do seu propdsito de vida.

Silva (2019) salienta que é preciso estar mais proximo do colaborador,
incentivando e falando para ele sobre a sua importancia para a empresa, faz com
que crie um sentimento de valorizagdo. Para Bergamini (2018), quando ao ambiente
de trabalho causa incobmodo ao colaborador, devido falta de valorizagéo,
reconhecimento do seu potencial, e do seu esforco. Tais situacdes os deixam
desmotivados, e pdem em risco seu psicoldgico e suas relagbes. Em alguns casos, a

necessidade financeira faz com que permanecam trabalhando no mesmo local.

Na concepcéo de Maximiano (2000), a frustracdo € um sentimento que uma
pessoa possui quando uma necessidade ndo é atendida. E como resultados a
pessoa pode proceder em busca de melhores oportunidades profissionais, ou buscar
por orgaos e instituicbes que defendam os seus direitos como profissional. Lima
(2018) aponta para o quao é importante motivar os colaboradores para que se

desenvolvam profissionalmente e sejam mais produtivos no trabalho.

De acordo com Carneiro (2019, p.17) "Fazer com que as pessoas saiam de

suas casas e deixem suas familias, e venham até o trabalho motivadas e satisfeitas
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€ 0 ponto-chave para manter a organizagao saudavel. ” Percebe-se 0 quanto €
relevante proporcionar um ambiente de trabalho que desperte sentimentos positivos
ao incentivar o colaborador a ter prazer em trabalhar na organizacdo e estar

alinhado aos seus propositos.

Bergamini (2018, p. 133) aponta que “A motivacdo representa uma fonte
autdbnoma de energia e ndo responde a qualquer tipo de controle do mundo exterior”.
Pode-se entender que para ser motivado, depende exclusivamente do proprio

individuo.

Sobre a importancia do papel da liderangca na motivagcdo, Maximiano (2000)
afirma que a lideranca é definida como a orientacdo de colaboradores humanos que
vao conduzir os demais membros, na pratica do cumprimento de um objetivo. Para
Mello (2018), O lider deve atuar como facilitador para que os liderados alcancem os
resultados propostos. Além disso, o lider se torna um exemplo para sua equipe.

Maximiano (2000) propde que ao lider seja atribuida a responsabilidade pela
atuacdo de sua equipe na entrega de resultados a organizacdo. Silva (2019),
salienta que é preciso estar mais proximo do colaborador, incentivando e falando
para ele sobre a sua importancia para a empresa, faz com que crie um sentimento
de valorizagdo. Dessa maneira, 0s colaboradores satisfeitos tendem a ser mais
produtivos, mais comprometidos com 0 sucesso da empresa, por perceberem que
sao importantes para a corporacao.

O lider tem comportamento centrado nas pessoas, onde seu principal papel é
motiva-las e fazer com que sintam satisfacdo e orgulho do trabalho. (DEMO;
FOGACA; COSTA, 2017). Pereira (2019), comenta sobre a responsabilidade da
lideranca em aumentar o grau de satisfacdo no trabalho, para isso, se faz necessario
considerar a importancia da comunicagdo com os profissionais sobre o desempenho
em suas atividades. Pois dessa forma € possivel incentiva-los a estarem mais
envolvidos com os resultados da organizacao.

Para Maximiano (2000), as atitudes que a gestdo executa € responsavel para
gue a organizagao possa extrair o melhor da competéncia de cada profissional.
Denominado como Efeito Pigmalido, pelo socidlogo Robert K. Merton. De acordo
com os estudos de Silva (2017, p. 67), “Pessoas motivadas, com visao de futuro e

alinhadas com os objetivos da organizagao, dao retorno esperado pelas empresas”.
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Porém, a partir do momento em que o individuo ou uma equipe ndo aceitam o
sentimento de frustracdo e cedem as condi¢des desfavoraveis, da-se a espago para
a resignacado (MAXIMIANO, 2000).

A respeito da falta de motivacdo, Maximiano (2000), afirma que um dos sinais
de desmotivacdo € percebido pela indiferenca do colaborador em relacdo aos
propositos da organizagao.

No capitulo a seguir, serdo apresentadas algumas teorias da motivacéo e sua

relevancia para compreensao do assunto.
2.4.1 A TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES HUMANAS

Segundo pesquisa realizada por Silva (2017), consta que no ano de 1954, o
Dr. Abraham H. Maslow realizou um estudo sobre a motivacdo do individuo. Dessa
forma, desenvolveu a Teoria das Necessidades, ou como também é denominada
como teoria da motivacdo (ROBBINS, 2009). Conforme menciona Maslow (1943), ao
serem questionados sobre suas expectativas em relacdo a vida, os individuos
revelam a sua verdadeira esséncia.

De acordo com Sousa (2018), a Teoria de Maslow, é fundamental no estudo
referente a motivacdo. Conforme o indicado na Figura 3.

Figura 3 -- Pirdmide das Necessidades Humanas
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Fonte: Filippo Ghermandi (2018)

7z

Conforme Maximiano (2000, p. 351), a Teoria de Maslow é representada
pelas necessidades:

Necessidades basicas: abrigo, vestimenta, fome, sede, sexo, conforto.
Necessidades de seguranca: Protecdo, ordem, consciéncia dos perigos e
riscos, senso de responsabilidade.

Necessidades de participacdo: amizade, inter-relacionamento humano,
amor.

Necessidades de estima: status, egocentrismo, ambicdo, excecao.
Necessidades de autorrealizagdo: crescimento pessoal, aceitacdo de
desafios, sucesso pessoal, autonomia.

Maslow (1943), afirmou que as necessidades fisioldégicas sdo consideradas
como “ponto de partida” por se tratar de aspectos essenciais na vida das pessoas.

De acordo com Souza (2018), as pessoas buscam atender primeiramente as
necessidades fisioldgicas basicas para a sobrevivéncia humana. Posteriormente, as
necessidades de seguranca, seguindo a sequéncia das demais hierarquias até que
alcancar as necessidades de autorealizacdo que estd localizada no topo da
piramide, representando um alvo almejado pelo individuo. Vale destacar, que a
ordem da hierarquia proposta por Maslow, ndo € aceita, pois, por exemplo, uma
pessoa que ndo se alimentar pode ter as necessidades de estima atendidas devido a
sua relagdo com a comunidade que vive.

Quanto ao fator autorrealizacédo, Maslow (1943), revela que se trata de um
fator que incita a constancia nas pesquisas para que se obtenha mais compreensao
ao seu respeito. Maximiano (2000), afirma que para que as pessoas alcancem o
nivel da a autorrealizacdo, sdo primeiramente supridas as necessidades dos niveis
anteriores apresentadas na piramide. Nesse caso, o autor complementa que varia de
acordo com cada individuo, a auto realizagdo pode acontecer independentemente do
nivel hierarquico representado na piramide, bem como o suprimento de alguma
necessidade.

Em sua pesquisa sobre a Teoria de Maslow, o autor Souza (2018), afirma o
quéao relevante se torna o estudo da motivagdo no ambiente de trabalho. Bem como
compreender a funcionalidade de cada hierarquia e identificar qual nivel hierarquico
cada pessoa estda no momento, a fim de motiva-las realizando a¢bes que cooperem

para gue isso aconteca. Para Maximiano (2000, p. 354), “certas necessidades que o
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trabalho satisfaz sdo instrumentais para a satisfacdo de outras. H4 necessidades
gue sao terminais, satisfazendo-se em si mesmas. ”

De acordo com Chiavenato (2014), a responsabilidade de uma empresa nao
se baseia apenas na atracéo de talentos e no desenvolvimento de suas habilidades.
E necessario fazer com que permanecam na organizagcio para isso, precisam estar
satisfeitos e envolvidos. Tendo em vista 0 exposto, € de responsabilidade da
organizacao cuidar desses aspectos para que vao contribuir com o0 seu sucesso.

Maximiano (2000), menciona que Maslow alerta a respeito do cuidado em
satisfazer a necessidade, independente da categoria, pois a ordem depende de cada
pessoa. Complementando, Sousa (2018) descreve que apd0s ter uma necessidade
atendida, o individuo € motivado a suprir as necessidades da préxima classe da
hierarquia. Marques (2018) afirma o quao € importante motivar os colaboradores
para que possam se desenvolver profissionalmente e serem mais produtivos no

trabalho.

2.4.2 TEORIA DOS FATORES HIGIENICOS E MOTIVACIONAIS DE HERZBERG

Segundo Maximiano (2000), visando identificar a relagdo entre produtividade
e moral, o psicélogo Frederick Herzberg juntamente com alguns estudiosos,
realizaram uma pesquisa para identificar os fatores que promoviam satisfacdo ou
insatisfacdo no trabalho de alguns profissionais.

Para Silva (2019), as organizagdes que proporcionam boas condicbes no
ambiente de trabalho, sdo beneficiadas quanto a entrega dos resultados feita
colaboradores que contribuirdo para que a organizagao tenha melhores rendimentos.
Nessa seara, o0 autor Frederick Herzberg, contribuiu para melhor entendimento sobre
a Teoria dos Dois Fatores.

A Figura 4 abaixo apresenta os Fatores Motivacionais e Fatores Higiénicos,

da Teoria de Hezberg:
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Figura 4 — Fatores Motivacionais e Fatores

Higiénicos
Fatores que levam a insatisfagdo Fatores que levam a satisfagao
(Fatores Higiénicos) (Fatores Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento
Condicbes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizagdo

Fonte: (PORTALGESTAO, 2022)

Zamelli, Andrade e Bastos (2014) baseado na observacao dos individuos em
relacdo as suas expectativas e a percepcdo que tinham sobre o trabalho. Os
aspectos referentes a satisfacdo sdo inerentes ao préprio individuo ou nas suas
atividades laborais. Enquanto a insatisfacdo se trata de fatores externos ao
trabalhador que dizem a respeito do local de trabalho e as condi¢des oferecidas pela
empresa. A partir dessa pesquisa, a Teoria da Motivagcédo Bifatorial concebeu dois
fatores: fatores higiénicos que concernem a condicbes externas, variando de
insatisfacdo a néo insatisfacdo; os fatores motivadores, podem variar entre a
satisfacdo a nao satisfacdo, ou seja, aqueles que séo internos de controle do préprio
colaborador.

Conforme citado por Robbins (2005), observa-se que os fatores que sao
associados a satisfacdo sdo: o progresso, o reconhecimento, a responsabilidade e a
realizacdo. Sendo que esses aspectos as pessoas consideravam que dependia
delas mesmas. Entretanto, os aspectos ligados a insatisfacdo, sdo aqueles que os
participantes da pesquisa atribuiram a fatores que nédo dependiam deles, mas de
fatores externos, que sdo: supervisdo, remuneracao, as politicas da empresa e as
condigdes de trabalho.

Conforme os estudos de Bergamini (2018), os resultados da pesquisa de
Herzberg constataram que 0s aspectos que conduzem a satisfacdo, em sua
auséncia, nao ocorrem a insatisfacdo na mesma propor¢cdo. Denominou-se como
fatores motivacionais, por se tratar de um aspecto inerente ao colaborador e a sua

atividade no trabalho.
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De acordo com Silva (2019), a satisfacdo ocorre quando h& existéncia dos
fatores motivacionais. As pessoas realizam o seu trabalho com motivacdo. Quando
nao, os fatores ndo estdo presentes, da-se a nao satisfacdo. Para Bergamini (2018),
denomina-se higiénico, porque ser um fator que por se tratar de fatores de
precaucdo da insatisfacdo. A existéncia desses aspectos, ndo geram satisfagéo,
porém causa insatisfagdo no quando ocorre a inexisténcia desses fatores.

Ainda, conforme Bergamini (2018), depreende uma das contribuicbes da
Teoria de Herzberg, para as empresas € a reducdo de gastos financeiros para
alcancar niveis elevados de motivacdo dos colaboradores. As organizacfes
perceberam a importancia de capacitar os lideres, para terem conhecimento sobre o
comportamento e das necessidades dos colaboradores para lhes fornecerem lhes
dar o suporte e 0s instrumentos que estimulem a ser mais produtivos e engajados
com a organizagao.

Em sua contribuicéo, Silva (2017), afirma que a lideranca pode colaborar para
gue sua equipe seja motivada, embora os aspectos da motivacao se trata de fatores
internos de cada pessoa. Para Bergamini (2018, p. 65), “Herzberg colocou em
evidéncia a importancia dos fatores intrinsecos (contetdo do trabalho) em relacéo
aos fatores extrinsecos (contexto do trabalho) ”. Os fatores intrinsecos se referem as
atividades que os colaboradores realizam. Enquanto o contexto do trabalho, se
refere aos fatores extrinsecos, pois dependem das circunstancias em que as
atividades séo executadas (MAXIMIMIANO, 2000).

Bergamini (2018), cita que o foco ndo é o que os individuos pretendem
alcancar. Pois essa abordagem se trata de um evento situacional, o qual depende
da circunstancia e do local que o individuo estiver inserido. Na perspectiva de
Chiavenato (2007), os fatores motivacionais e higiénicos sdo capazes de motivar 0s
trabalhadores. Em dada circunstancia na organizacdo, os fatores motivacionais e
higiénicos séo capazes de motivar ou desestimular os colaboradores.

Salienta-se ainda, que segundo Zanelli, Andrade e Bastos (2014), os
profissionais se sentem satisfeitos e motivados quando sao reconhecidos, em suas
atividades profissionais, se sentem autorrealizados, e possuem uma atribuicdo de
atividades.

Para Bergamini (2018), observa-se que, para que haver uma melhor
compreensao sobre o comportamento humano, a partir do conjunto das teorias

motivacionais, nenhuma das teorias podem ser descartadas. Contudo, permite uma
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analise ampla das teorias observadas. Pois para a autora: "Falar da motivacao é
falar da prépria felicidade" (BERGAMINI, 2018, p. 66).

Nos estudos realizados por Zanelli, Andrade e Bastos (2014) sobre a Teoria
dos Dois Fatores, declaram que, o inverso de satisfacdo é a auséncia de satisfacao,
do mesmo modo, o inverso da insatisfacdo ocorre a nao insatisfagdo. Aspectos
como salario, condi¢cdes de trabalho, estilos de lideran¢ca, bem como relacées com
0s colegas, ndo influenciam na satisfacdo ou motivacédo dos trabalhadores. Porém,
nao podem ser ignorados pela organizacdo. Sendo que quando a gestdo da devida
importancia para esses fatores, evitara que os empregados se sintam insatisfeitos
possa comprometer os resultados da organizacéo.

O estudo realizado por Silva (2019), citou dados de uma pesquisa aplicada a
mil executivos no Brasil no ano de 2015, informaram que o desalinhamento e a falta
de preparacdo da gestao foram apontados como fatores que causam insatisfacao.

No entendimento de Robbins (2005), embora seja uma teoria muito utilizada
pelos executivos e pesquisadores, ha quem conteste sobre o estudo de Herzberg.
Dentre os pontos questionaveis, se trata da limitacdo metodologia ho momento em
que a organizacdo esta obtendo bons resultados, os individuos se consideram
responsaveis pelo sucesso. Em contrapartida, para essas pessoas, 0 insucesso € de
responsabilidade do ambiente externo.

Além disso, outra critica destacada por Robbins (2005), em sua pesquisa,
Herzberg havia mencionado sobre satisfacdo e produtividade. Porém, o autor
priorizou em seus estudos a questdo da satisfacdo e nao fez a relacdo conforme a
proposta da pesquisa. Mesmo com esses pontos criticados, as teorias de Herzberg
podem porventura até a atualidade, porventura por conceder os colaboradores o
encargo de poderem ter autonomia no seu trabalho. Bergamini (2018) afirma que
nao € possivel perder a motivacéo, pois por ser um sentimento, cabe ao préprio
individuo administra-la.

Maximiano (2000), menciona a respeito dos sistemas motivacionais como um
meio que as empresas utilizam para obterem melhores resultados de seus
trabalhadores. Tais sistemas incluem elogios pelo desempenho do funcionario,
beneficios, prémios, programa de enriguecimento no trabalho, planos de carreiras,
metas desafiadoras, participacdo dos colaboradores em decisdes que vao definir
alguma acdo na organizagcdo e participagdo nos lucros ou na propriedade da

empresa.
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2.4.3 TEORIA DAS EXPECTATIVAS DE VROOM

Conforme estudos sobre a Teoria das Expectativas de Vroom, Borges e Alves
Filho (2001), definem que a expectancia é a forca que permite o individuo ter uma
visdo da materializacdo dos objetivos, por isso ndo demora para tomar uma atitude
gue vai Ihe promover essa realizacéo.

Para Maximiano (2000, p. 379), “Teoria da expectativa, portanto, procura
explicar a cadeia de causas e efeitos que vai desde o esforco inicial até a

recompensa final. " De acordo com o autor, para cada individuo, o valor da
recompensa € diferente, pois depende da forma que ele percebe tal recompensa.
Por saber a causa pela qual cada pessoa esta motivada para realizar.

No entendimento de Chiavenato (2014, p. 223):

Trata-se de uma teoria contingencial da motivacao na qual a produtividade é
vista como um resultado intermediario em uma cadeia que conduz a
determinados resultados desejados pelo funcionario, como dinheiro,
promocéo, apoio do gerente, aceitagdo grupal, reconhecimento, etc.

Na pretensdo de alcancar melhores resultados no exercicio de sua profissao,
o colaborador se empenha ao desenvolver a sua funcdo na organizacdo, por
compreender que serd recompensado pelo esforco empregado. Sendo que tais
recompensas podem ser financeiras, como reconhecimento, entre outros.

Para Maximiano (2000), afirma que h& uma e equivaléncia entre o
comportamento das pessoas e o esfor¢o. Outro fator importante € que o individuo se
empenha na proporcdo que ele tem a percepcédo da importancia do que lhe sera
retribuido. Além disso, sendo vista como uma grande oportunidade, a pessoa
empenhara seus esfor¢os para conseguir a recompensa. Silva (2017), motivacao € o
resultado de trés aspectos: Valor, Instrumentabilidade e Expectativa.

Conforme estudo realizado por Zanelli, Andrade e Bastos (2014) A Teoria da
Expectancia apresenta trés elementos que influenciam no processo de escolha do
individuo: A valéncia - se refere a um aspecto que pode despertar um interesse ou
desinteresse num colaborador ao colaborador na realizagdo de seus objetivos dentro
da organizacdo. Como, por exemplo: uma ascensao na carreira.

Complementando, Silva (2017), o Valor diz respeito ao incentivo que

oferecidos pela organizacdo e as consequéncias. Porque depende da crenca de
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cada individuo, que ter4d uma percep¢do positiva ou negativa. Nesse caso, uma
oportunidade de crescimento profissional, pode ser considerada um fator positivo
para o trabalhador, por ter um acréscimo na remuneracdo, como pode ser visto
como algo que vai lhe causar mais responsabilidades no trabalho e prejudicar sua
vida pessoal. Pois se trata do que é considerado valor atribuido por cada individuo.

Zanelli, Andrade e Bastos (2014), apontam outro fator da Teoria de Vroom, a
instrumentabilidade que é a maneira que o individuo percebe que para alcancar o
seu objetivo, se faz necessario tomar uma atitude, que o conduza o alcance desse
resultado.

Para Silva (2017), a instrumentabilidade se refere a perspectiva que 0s
individuos possuem de que serdo recompensados ao apresentarem resultados
positivos na execucao de suas atividades.

Sobre a Expectativa, conforme Silva (2017), de acordo com a meta
estabelecida pela organizacéo, o colaborador cria uma expectativa e faz sua andlise
se sera capaz de ser bem-sucedido na realizacdo da atividade. E a partir dessa
analise, poder decidir entre o cumprimento ou ndo da atividade.

Conforme os estudos realizados por Maximiano (2000), desempenho, é o
procedimento que fara com que as pessoas conquistem as recompensas que
almejam. Isso corre por meio da crencga que a pessoa tiver.

De acordo com Robbins (2009), O colaborador tende a se esforcar com mais
intensidade quanto compreende que o seu rendimento no trabalho tem uma ligacéo
com o esforco empregado na execucdo das atividades. Uma vez que ao
desempenhar, obtera recompensa que lhe fara com que se sinta uma pessoa
realizada.

Maximiano (2000) A teoria da expectativa associa o esforco ao desempenho
gue conduz a recompensa. Por se tratar da relevancia que cada pessoa da ao que
sera retribuido. Em seu estudo sobre a teoria da Expectancia, Chiavenato (2014)
menciona que o recebido é uma das formas que |he possibilita o colaborador realizar
suas metas.

Em contrapartida, Robbins (2009), afirma que nem todos os colaboradores se
esforcam no trabalho apenas por uma questéo financeira. Conhecendo o motivo de
sua dedicagdo ao trabalho, faz com que a empresa utilize meios que possam
recompenséa-los por sua dedicacdo como a oportunidade de exercer uma nova

funcdo, mudar de cidade.
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Para Zanelli, Andrade e Bastos (2014), conhecida também como Expectancia
de Vroom (1995) os individuos tomam atitudes que visem ampliar o seu nivel de
contentamento e seus beneficios, assim como reduzir o descontentamento e 0s
prejuizos. Ainda afirmam que se trata de uma emocédo que conduz o individuo na

tomada de deciséo de alguns projetos a serem realizados.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Diante da proposta de verificar o Nivel de Satisfacdo no trabalho dos
colaboradores em uma empresa de varejo em Santo Anténio de Jesus/BA, optou-se
como metodologia aplicada a realizacdo do estudo de caso, que se trata de uma

pesquisa descritiva, com abordagem de natureza qualitativa.

Para Marconi e Lakatos (2003), para a existéncia da ciéncia, se faz
necessario a aplicacado dos métodos cientificos. Conforme as autoras, por meio de
processos sistematicos, contribuem para que 0 pesquisador possa alcancar os
objetivos, identificar possiveis falhas, sejam criadas que vao contribuir para forma

eficaz para o seu trabalho.

A respeito da pesquisa cientifica, Lakatos (2021, p. 44) define que:

Pesquisa € uma atividade que se realiza para a investigacdo de problemas
tedrico ou praticos, empregando métodos cientificos. Significa muito mais do
gue apenas procurar a verdade: é encontrar respostas para questdes
propostas, utilizando procedimentos cientificos.

Se trata de uma técnica que permite o conhecimento do pesquisador na
identificacdo de novas informagdes e acontecimentos que vao contribuir para o como
contribuir para melhor compreenséo sobre determinado assunto. (ANDER — EGG,
1978).

Lakatos e Marconi (2003), afirmam que € comum a utilizacdo de mais de um
método ou técnica numa pesquisa. De forma simultinea pode ocorrer essa

associacao nos estudos realizados.

No entendimento de Brazio (2016), a pesquisa passa por alguns estagios que
irdo consolidar o estudo realizado. Para o desenvolvimento desse estudo, realizou-
se uma pesquisa bibliogréafica para fundamentar o estudo sobre o tema, foi realizada

uma busca em livros, monografias, teses e artigos.
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No entendimento de Gil (2017), nos trabalhos académicos como teses, e
dissertacdes possuem uma parte destinada a fornecer base tedrica sobre o assunto
pesquisado, além de apresentar o avanc¢o dos estudos sobre o conteudo abordado.

Para Lakatos e Marconi (2003), a pesquisa bibliografica engloba os principais
estudos realizados referente a determinado tema. Por meio dessa pesquisa 0
conteddo é consolidado com base nas teorias estudadas, evitando assim, erros.
Pelo fato das informacfes serem verdadeiras, corroboram também até para conduzir

possiveis questionamentos.

Sobre a relevancia em iniciar o estudo cientifico, Lakatos (2021) afirma que se

inicia com a pesquisa bibliografica. De acordo com Gil (2017, p. 28):

A pesquisa bibliografica é elaborada com base em material ja publicado.
Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui material impresso,
como livros, revistas, jornais, teses, dissertacdes e anais de eventos
cientificos.

No presente estudo, foram utilizados livros impressos, bem como publicacdes
digitais, tais como livros em bibliotecas virtuais, assim como revistas, teses,
dissertacdes e artigos disponiveis em plataformas digitais, dentre elas: Scielo,

Google Académico, Biblioteca Virtual da Universidade, entre outras.

O procedimento utilizado nessa monografia, optou-se pelo estudo de caso de
uma empresa de varejo, na cidade de Santo Antonio de Jesus-BA. Como maneira
de conhecer a realidade especifica da empresa selecionada. Em seu estudo, Lima
(2020, p.111) apresenta o seguinte conceito: “(...) € um método de pesquisa que visa
analisar em profundidade um fenémeno social. ” De acordo com o autor, se trata de
circunstancias que ocorrem num determinado local, e requer uma analise dos fatores
gque ocorrem na organizagdo, em se tratando da empresa escolhida para a

realizacéo do presente estudo.

Conforme estudos realizados por Gil (2017, p. 33), observou-se que: “Durante
muito tempo, o estudo de caso foi encarado como procedimento pouco rigoroso, que
serviria apenas para estudos de natureza exploratéria. ” O autor menciona que com
0 passar dos anos, devido ao aumento da aplicabilidade desse método nos estudos
cientificos, foi possivel identificar os objetivos do estudo de caso para a ciéncia:
explorar situagcdes da vida real cujos limites ndo estdo claramente definidos;

conhecer situacdes reais, conservando as particularidades sobre o que esta sendo
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pesquisado no momento; apresentar a pesquisa conforme a realidade dos fatos
observados, bem como fazer o levantamento de hipdteses e conceitos sobre o
assunto e por fim, fornecer o esclarecimento sobre alguns aspectos especificos de
dificil compreensdo que influenciam num evento, o qual ndo se pode utilizar um
conceito genérico, pois se trata de algo especifico para o objeto estudado.

Em conformidade, Yin (2014), afirma que se trata de um estudo mais
aprofundado sobre alguns aspectos que nao estéo explicitos sobre determinado fato.
Por esse motivo, Lakatos e Marconi (2003), defendem que € preciso dispor das
fontes necessarias que servirdo como base para a coleta de informacbes na

pesquisa de campo.

No que tange a natureza da pesquisa qualitativa, qualitativa, Prodanov e
Freitas (2013) afirmam que a pesquisa qualitativa analisa os eventos conforme o0s
dados obtidos que vao permitir ao investigador tornar compreensivel as informacdes
adquiridas e o significado que |hes sdo atribuidos mediante essa verificacao.
Complementando Pereira (2016), menciona que na pesquisa qualitativa as
informacdes ndo sao passiveis de mensuracao. Desse modo, utilizou-se a pesquisa
qualitativa como uma maneira de interpretar os dados obtidos, em relacao a teoria

aplicada nesse estudo.

Em se tratando da amostra foi definida por Lakatos e Marconi (2003, p. 63)
como “(...) uma parcela convenientemente selecionada do universo (populacdo); é
subconjunto”.

Em concordancia, Lakatos (2021, p. 123) acrescenta:

A amostragem s6 ocorre quando a pesquisa nao € censitéria, isto €, nao
abrange a totalidade dos componentes do universo, surgindo a necessidade
de investigar apenas uma parte dessa populacdo. O problema da
amostragem &, portanto, escolher uma parte (ou amostra), de tal forma que
ela seja a mais representativa possivel do todo e estabelecida com base
nos resultados obtidos relativos a essa parte. Por meio dela, podem-se
inferir, 0 mais legitimamente possivel, os resultados da populacdo total, se
esta fosse investigada.

Nesse sentido, a amostra da pesquisa escolhida pela pesquisadora foi a
equipe de vendas da empresa, que conta com uma quantidade de 12 vendedores. A
escolha da amostra ocorreu, por ser uma funcdo que lida diretamente com os
clientes e por representar a organizacdo por meio do atendimento que oferece para
0S consumidores.
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No que tange a coleta de dados, Lakatos (2021), afirma que existem duas
categorias para que se possa executar a coleta de dados numa pesquisa cientifica:
documentacéo indireta, que abrange a pesquisa documental e a bibliografica. Além
da documentacéo direta. Sendo que uma das técnicas utilizadas na documentacao

direta esta incluso o questionario, instrumento utilizado no presente estudo.

Martins (2007, p. 90) conceitua o questionario como: "um conjunto ordenado e
consistente de perguntas a respeito de variaveis e situacdes que se deseja medir ou
descrever". Ou seja, essas perguntas vao contribuir para que o pesquisador consiga
obter respostas necessérias para sua pesquisa.

Conforme Lakatos (2021, p. 121), o questionario € “constituido por uma série
de perguntas que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do
pesquisador. "nesse sentido, as questdes foram respondidas por meio de um
guestionario online, que ja foi desenvolvido e testado, e utilizado na dissertacdo de
mestrado Brazio (2016), tendo como titulo: Satisfacdo no trabalho: Um estudo de
caso na administracdo do Porto de Viana do Castelo, sendo que o trabalho foi
fundamentado pelo Modelo Teérico de Satisfacdo no trabalho S20/23 - Cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Melia e Peir6 (1989). Dessa forma, o questionario

utilizado nessa pesquisa foi enviado via WhatsApp para cada vendedor.

O questionario foi dividido em duas partes. Na primeira parte constavam cinco
guestbes para a definicdo do perfil da amostra. Foram coletadas informacfées como:
sexo, idade, estado civil, escolaridade e tempo de servi¢co. Na segunda parte utilizou-
se 0 questionario padronizado pronto e testado que foi aplicado também numa para
veracidade das informacbes e preservacdo dos direitos autorais utilizado na
dissertacdo de mestrado de Brazio (2016), o qual foi passou por uma adaptacéo

para adequacgéo da empresa pesquisada.

Pela escolha de utilizar o questionario pronto, Miranda (2020, p. 218) defende
gue: "Quando utiliza questionarios de outras pesquisas ja publicadas, vocé podera
ter questdes ja testadas e validadas." Assim, 0 questionario utilizado era composto
por 22 questdes como maneira de verificar os niveis de satisfacdo ou insatisfacao
dos colaboradores da area de vendas e foi adotada a escala de Likert de 7 pontos,
sendo (1) totalmente insatisfeito, (2) muito insatisfeito, (3) um pouco insatisfeito, (4)
indiferente, (5) um pouco satisfeito, (6) muito satisfeito e (7) totalmente satisfeito.
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Sobre a escala de Likert, Miranda (2020, p. 224) informa: "Esse tipo de escala
consiste em uma série de informacdes a respeito de determinado objeto".

No que se refere a analise dos dados, foi realizada por meio da plataforma do
Google Forms. De acordo com Miranda (2020, p. 221), "Muitas plataformas
eletrdnicas de pesquisa, ao trabalhar com questbes fechadas, ja apresentam
estatisticas descritivas simultaneamente a coleta de dados". Apds o colaborador
responder ao formulario, simultaneamente as informacdes foram convertidas em
gréficos estatisticos para a analise e os resultados.

Andres et al (2020), cita que: "O Google Forms por ser uma ferramenta online,
apresenta diversas funcionalidades e se for executada de maneira correta, ira trazer
resultados positivos, assim como a agilidade, praticidade e sustentabilidade." Ou
seja, devido a sua e praticidade e acesso, o0 aplicativo foi uma ferramenta importante
para auxiliar no tratamento das informacdes nesse processo.

Apés a coleta dos dados, as informacfes foram organizadas e setorizadas
para que fossem analisados cada item pesquisado. Posteriormente, essas
informacdes foram convertidas em elementos graficos, tabelas e textos. Registrado
essas informacdes, foi possivel realizar a interpretacdo, e assim descrever sobre a
obtencao dos resultados.

A coleta de dados, conforme Lakatos e Marconi (2003), ocorre com a
aplicacdo dos instrumentos e técnicas que foram determinadas pelo pesquisador,

com o intuito de adquirir as informacgdes necessarias para a pesquisa.

Além disso, Salomon (2014, p. 205): destaca sobre o papel do pesquisador
em ser um “ser social” quando defende a relevancia no papel social do pesquisador
em divulgar os resultados na pesquisa. Visto que agindo dessa forma o cientista

estara contribuindo para diversos setores, e por fim, beneficiando a sociedade.

Pode-se observar ainda nos estudos de Lakatos (2021), os dados sé&o
coletados e apresentados de forma integral, mantendo-se a veracidade das
informacgdes. Por se tratar de uma quantidade maior de dados que serdo avaliados e

compreendidos, utiliza-se a estatistica como ferramenta para a apuragao.

A coleta de informacdes ocorreu com os profissionais do setor de vendas por
meio do aplicativo de pesquisas Google Forms. Sendo que como instrumento de

coleta de dados foi aplicado um questionario, por meio do WhatsApp, para o0s
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respondentes no periodo de 28 a 30 de novembro de 2022. O curto periodo de
aplicacdo se refere ao prazo exiguo para a finalizacdo do TCC marcado para

dezembro de 2022, o que néo foi concretizado.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A seguir apresenta-se os resultados baseados nas respostas do questionario
aplicado, considerando os objetivos estabelecidos para a realizacdo dessa pesquisa.
A empresa possui 12 vendedores, sendo que a pesquisa contou com sete
vendedores que responderam ao formulario, correspondendo a 58,33% em relacéo

ao total de vendedores.

4.1 PERFIL DOS VENDEDORES

Conforme as informacfGes coletadas, o perfil dos vendedores que
responderam ao questionario é a maioria do género masculino (57,1%), sendo que
42,9% sao mulheres. Quanto a faixa etéaria, 28,6% tem até 20 anos, sendo que o
mesmo percentual esti nas faixas de 31 a 40 anos e 41 a 50 anos, e 14,3% estédo
entre 21 e 30 anos. O que significa que a equipe é formada por vendedores jovens e
adultos para atender a clientela de diversas geracfes. Quanto o estado civil dos
vendedores, a maioria € casado (42,9%).

Em relacdo a escolaridade, a maioria dos vendedores possui 0 ensino médio
completo (42,9%). Percebeu-se que a maioria dos vendedores possui de tempo de
empresa até 5 anos correspondem a 42,9%, relacionando-se com (3) trés
vendedores, 0 que pode indicar que se trata de um setor o qual as pessoas que
possuem experiéncia na organizacdo, outras estao adquirindo, como também pode
ser que a empresa sempre contrata novos profissionais como tem a possibilidade de
gue exista uma rotatividade na area. Embora haja um percentual de 28,6% que
estdo na empresa entre 6 a 10 anos e 11 a 20 anos de servi¢o, ou seja, se trata de
profissionais experientes na empresa.

A sequir sera detalhada as analises, consoante a metodologia utilizada tratara
dos fatores satisfacdo intrinseca com o trabalho, satisfagdo com a supervisdo e
trabalho, satisfagdo com o ambiente fisico, satisfacao intrinseca com as politicas da
organizacao e satisfacdo com os beneficios.

Em relacdo as proximas andlises, destaca-se que, conforme questionario
desenvolvido por Brazio (2016), para identificar os graus de satisfacdo ou
insatisfacdo, no questionario foi utilizada a escala de Likert de 7 pontos, o qual os

vendedores classificaram: (1) totalmente insatisfeito, (2) muito insatisfeito, (3) um
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pouco insatisfeito, (4) indiferente, (5) um pouco satisfeito, (6) muito satisfeito e (7)

totalmente satisfeito.

4.2 ANALISE DO FATOR | - SATISFACAO INTRINSECA COM O
TRABALHO

A Satisfacdo Intrinseca com o Trabalho foi analisada com base nos itens
1,2,3,5,19 e 20 do questionario, que se referem ao trabalho como fator de
realizacdo; as oportunidades que o trabalho oferece para fazer as coisas que gosta,
as oportunidades que o trabalho proporciona; os objetivos e metas para alcancar; a
capacidade para agir com autonomia no nas questdes referentes ao trabalho e as
participacfes nas decisdes do servico.

Uma analise geral do referido Fator I, encontra-se apds as consideracfes

sobre os gréficos.

1 - O seu trabalho como fator de realizacao.

Constata-se com base no Grafico 1 que os vendedores que estdo satisfeitos,
ao serem questionados se o seu trabalho é um agente para que se sintam realizados

com o trabalho que executam.

Grafico 1 - O seu trabalho como fator de realizagédo

0 {0%) 0(0%) 0 (0%) 0 {0%)

1 2 3 4

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

2 — As oportunidades gque o seu trabalho oferece para fazer as coisas que gosta.
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No que tange as oportunidades que o trabalho proporciona de fazer as coisas
que gostam, conforme aponta o Gréfico 2, observa-se que apesar da maioria
enxergar no trabalho oportunidades de se sentir realizados, no entanto, existem

vendedores insatisfeitos e indiferentes.

Grafico 2 - As oportunidades que o seu trabalho oferece para fazer as coisas que gosta

3 (42,9%)

1 (14,3%)

0 (0%)

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

3 - As oportunidades que o seu trabalho oferece.

Percebe-se que ao observar o Gréfico 3, sobre as oportunidades que o
trabalho oferece ao colaborador, nota-se que apesar do maior percentual se declarar
indiferente quanto a questao abordada. Ou seja, ndo definiram estarem satisfeitos ou
insatisfeitos. Porém, outras parcelas se consideravam entre pouco satisfeito a
totalmente satisfeito. Nesse caso, pode-se considerar que os vendedores estao

satisfeitos.

Grafico 3 - As oportunidades que o seu trabalho oferece
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1{14,3%) 1(14,3%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
. | | |
1 2 3

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

5 - Os objetivos e metas que deve alcancar.

Segundo as informacdes apresentadas no Grafico 4, a maioria dos
vendedores se consideram satisfeitos com a responsabilidade de cumprir metas e

objetivos estabelecidos pela organizacéo.

Grafico 4 — Os objetivos e metas que deve alcancar

2 (28.6%)

1(14.3%)

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
19 — A capacidade para decidir autonomamente aspectos relativos ao seu trabalho.
Ao observar a capacidade para decidir com autonomia aspectos relativos ao

trabalho, pode-se notar, no Gréafico 5, predomina a quantidade de vendedores
satisfeitos quanto o aspecto abordado nessa questao.
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Gréfico 5 - A capacidade para decidir autonomamente aspectos relativos ao seu trabalho

0 (Cli%] 1] (tl]%] 1] (Clll%]

1 2 3

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
20 - A sua participacdo nas decisdes do seu servico.
Julgando os itens referente a forma como os vendedores se consideram em
relacdo a sua a participacdo nas decisbes do seu servico, conforme est4d sendo

representado no Grafico 6, os colaboradores afirmaram que estéo satisfeitos.

Grafico 6 - A sua participacéo nas decisdes do seu servi¢co

2 (23,6%)

0 (?%] 1] (?%] 1] (?%]

1 2 3 4

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Ao analisar de forma geral o Fator | - Satisfacdo Intrinseca com o Trabalho,
observa-se que os vendedores demonstraram que se sentem realizados no trabalho.

Entretanto, uma menor porcentagem se sente insatisfeita.
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No que tange aos fatores de satisfacdo intrinseca, os vendedores se
mostraram mais satisfeitos em relacdo a seu trabalho como fator de realizacéo; as
oportunidades que o seu trabalho oferece para fazer as coisas que gosta; a
capacidade para decidir autonomamente aspectos relativos ao seu trabalho e a
participacédo nas decisdes do seu servico.

Quanto aos aspectos que geraram insatisfagdo ou indiferenga, estdao as
oportunidades que o trabalho oferece e o0s objetivos e metas que deve alcancar.

Conforme Bergamini (2018), quando uma pessoa é motivada ou sente
caréncia por algo. Por esse motivo, se prolonga a sua necessidade. Conduzindo a
pessoa para praticar determinada acéo para atendé-la.

De acordo com Maximiano (2000), a atividade em si, se sentir realizando uma
acdo na empresa, poder assumir a responsabilidade e ter oportunidades de
crescimento profissional sdo fatores que geram satisfacdo intrinseca, ou seja,
colaboram para a satisfacdo dos colaboradores.

No entendimento de Banov (2019), quando h& existéncia dos aspectos
motivacionais, estabelecem a satisfacdo das pessoas. Por outro lado, quando néo
estdo presentes, ndo geram insatisfacao.

Para Robbins (2005), complementa que se trata dos efeitos que o trabalho
produz na vida dos trabalhadores que vao influenciar na satisfacdo dos
colaboradores.

O estudo de Pereira (2019), salienta que a organizacao tende a crescer e ser
bem vista no mercado, quando os colaboradores tém a percepcdo de que a
organizacdo nao foca apenas nos resultados, mas esta atenta para que as pessoas
possam se desenvolver profissionalmente e tenham oportunidade de avancos na

sua carreira.

Percebe-se também que os colaboradores demonstraram que estao
preparados para alcancarem resultados satisfatérios para a organizacdo. Além de se
se sentirem satisfeitos por poderem agir com autonomia.

De acordo com Menezes e Novaes (2022), a autonomia esta associada a
satisfacdo no trabalho, visto que os colaboradores se sentem satisfeitos quando

podem atuar com autonomia na organizagao.
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4.3 ANALISE DO FATOR Il - SATISFACAO COM A SUPERVISAO E
TRABALHO

Pode-se observar que o Fator Il - Satisfagdo com a Superviséo e trabalho,
esta associado aos itens 13, 14, 15, 16, 17 e 18 do questionario. No que concerne 0
relacionamento com 0s superiores; a igualdade e justica que recebem por parte da
instituicdo; a supervisdo e periodicidade que € realizada; a maneira como a chefia
avalia suas atividades e quanto o apoio que recebem dos superiores hierarquicos.

A andlise geral do referido Fator Il encontra-se apds as consideracdes sobre

os graficos.
13 - As relagOes pessoais com 0s seus superiores /chefia.
Ao observar este tépico no Grafico 7, pode-se notar, € predominante a

guantidade de vendedores que estao satisfeitos com a sua chefia.

Grafico 7 - As relagbes pessoais com 0s seus superiores/chefia

0{0%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%)

1 2 3 4

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

14 - A supervisao que exercem sobre si.

No que tange a percepcao que os vendedores possuem sobre a atuacdo da
supervisao, conforme o Grafico 8, percebe-se que a supervisdo vem atuando de
forma que tem conquistado a aprovacado da maioria dos vendedores, contribuindo

para que se considerem muito satisfeitos.
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Grafico 8 - A supervisdo que exercem sobre si

0

1 2 3 4 5

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
15 - A periodicidade com que € supervisionado.
No que tange a percepcao que os vendedores possuem sobre a atuacdo da
supervisao, como pode-se observar no Grafico 9, a maioria dos vendedores esta

satisfeita com a frequéncia com que a supervisdo tem desenvolvido seu papel.

Gréfico 9 - A periodicidade com que é supervisionado

! 1(14,3%)
0 (?%] 0 (t?%] 0 C?%]
0

1 2 3 4

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

16 - A igualdade e justica no tratamento que recebe da instituicao.
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Como representa o Grafico 10, nota-se que a maioria dos vendedores estdo
satisfeitos ao avaliarem a igualdade e justica no tratamento que recebem da

empresa.

Gréfico 10 - A igualdade e justica no tratamento que recebe da instituicao

2 (28,6%) 2 (28,6%) 2 (28 6%)

0 (:l}%] 0 (f.l]%] 0 (?%]

1 2 3

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
17 - A forma como seus superiores / chefia avalia as suas tarefas.
No que diz respeito a maneira que 0s superiores analisam as atividades que
os vendedores realizam, como ilustra o Grafico 11, o maior percentual dos

vendedores afirmou que esta muito satisfeito com a forma com a maneira que

suas tarefas sdo avaliadas pela sua chefia.

Grafico 11 - A forma como seus superiores / chefia avalia as suas tarefas

1{14,3%) 1(14,3%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
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18 - O apoio que recebe dos seus superiores hierarquicos.

Ao responderem sobre o suporte que recebem dos superiores, conforme 0s

dados apresentados no Gréafico 12, os colaboradores estao satisfeitos.

Grafico 12 - O apoio que recebe dos seus superiores hierarquicos

2 (28,6%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

1 2 3 4

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Ao analisar de forma geral o Fator Il - Satisfacdo com a Supervisdo e
Trabalho, observa-se que conforme os dados coletados, os vendedores estédo
satisfeitos com a supervisdo, com a maneira em que sao supervisionados e
percebem que recebem o acompanhamento adequado por parte da instituicdo, o
que contribui para que também possam ser ouvidos, bem como serem instruidos
pelo lider, o que contribui para o desempenho das suas atividades.

Conforme refere Maximiano (2000), a lideranca influencia nos resultados
organizacionais, porque atraves de seu gerenciamento e cuidado com as pessoas,
contribui para a satisfacdo dos funcionarios, bem como a satisfacao dos clientes.

Outro ponto mencionado por Pereira (2019), diz respeito da boa convivéncia
com os liderados e do saber ouvir as pessoas.

De acordo com Banov (2019), as pessoas tendem a se comparar se 0 estao

recebendo um retorno de forma justa por parte da organizacdo. Essa percepcao de
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justica faz com que no momento que o trabalhador percebe que seus esfor¢cos sao
percebidos pela empresa, se sentird satisfeito e vai se empenhar por isso.

4.4 ANALISE DO FATOR Il - SATISFACAO COM O AMBIENTE FiSICO

No que se refere ao Fator Il - Satisfacdo com o Ambiente Fisico, sendo
representados pelos topicos 6,7,8,9 e 10 do questionario, concernem a envolvéncia
fisica e 0 espaco que dispbe o local de trabalho, a limpeza, a higiene e salubridade,
a temperatura, ventilacao e iluminacdo do ambiente laboral.

ApoOs as analises dos graficos encontra-se a analise geral do referido Fator Ill.

6 - A envolvéncia fisica e o espaco que dispde no seu local de trabalho.

Sobre a referida questdo, pode-se observar no Gréfico 13, nota-se que em
termos de envolvéncia fisica e espaco do local de trabalho, os vendedores estédo

satisfeitos.

Grafico 13 - A envolvéncia fisica e o espaco que dispde no seu local de trabalho

0(0%) 0(0%) 0(0%)

1 2 3

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

7 - A limpeza, higiene e salubridade do seu local de trabalho

Conforme representado no Grafico 14, percebe-se que os vendedores estao
satisfeitos em relagéo a limpeza , higiene e salubridade da empresa.
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Gréfico 14 - A limpeza, higiene e salubridade do seu local de trabalho

1{14,3%) 1(14,3%) 1(14,3%)

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

8 - A iluminacédo no seu local de trabalho.

Sobre a questdo da luminosidade no ambiente de trabalho, conforme o

Gréfico 15, uma parcela significativa dos vendedores se declarou satisfeita.

Gréfico 15 - A iluminacao no seu local de trabalho

3 (42,9%)

1(14,3%)

0 (?%] 0 (0%) 0 (0%]) 0(0%])

. | | |
1 2 3 2

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

9 - A ventilacdo no seu local de trabalho.
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A partir desses numeros, apresentados no Grafico 16, € possivel verificar que
0s vendedores consideram que a ventilagdo do ambiente laboral atende as suas

necessidades, 0 que indica que estdo satisfeitos.

Gréfico 16 - A ventilacdo no seu local de trabalho

1(14,3%) 1(14,3%)

0 (0%) 0(0%)

1 2 3 4 5 6 7

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

10 - A temperatura no seu local de trabalho.

Sobre a temperatura no ambiente de trabalho, de acordo com o Gréfico 17, a

maioria dos vendedores afirmou que estdo satisfeitos.

Grafico 17 - A temperatura no seu local de trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
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De forma geral, ao analisar o Fator 3 - Satisfacdo com o ambiente fisico em
que trabalham, os profissionais consideram que o ambiente € adequado para
realizar as suas atividades.

Observa-se que os vendedores atribuiram o nivel de satisfacao positivo aos
fatores: envolvéncia fisica e o espaco que dispde no seu local de trabalho; limpeza,
higiene e salubridade do seu local de trabalho; iluminac&o no seu local de trabalho;
ventilacdo no seu local de trabalho e a temperatura no seu local de trabalho. Nota-
se que os profissionais percebem que podem trabalhar num local limpo, com uma
infraestrutura adequada, e assim podem desenvolver suas atividades num ambiente
organizado, confortavel, que Ihes proporcione seguranca, cuidado com a sua saude.

Nesse sentido, Pereira (2019) defende que cada local de trabalho de ser
adequado para atender as necessidades do ambiente.

Domingues (2019) defende que o espaco fisico de trabalho é um fator que
influencia na satisfacdo dos funcionarios.

Embora exista uma parcela menor de indiferenca e insatisfacdo, cabe
averiguar os motivos, a fim de compreender se existe alguma necessidade
especifica que nao foi observada nem foi oferecida pela organizacdo, nesse caso se
trata temperatura do local de trabalho.

Pois um ambiente limpo, organizado, com uma infraestrutura adequada,
dispondo de uma ergonomia apropriada séo fatores essenciais para a saude, bem-

estar e seguranca das pessoas.

4.5 ANALISE DO FATOR IV - SATISFACAO INTRINSECA COM AS POLITICAS DA
ORGANIZACAO

Ao observarmos o Fator IV - Satisfagdo com as Politicas da Organizacao,
representados pelo item 22 do questionario, que se refere ao desempenho da
Empresa quanto o cumprimento da legislagdo e a maneira como sdo negociadas as

guestdes trabalhistas na organizagéo.

22 - A forma como sdo negociados na instituicdo os aspectos laborais.

Ao analisar a percepcao dos vendedores, no que se refere a forma pela qual

como sao negociados na instituicdo os aspectos laborais, conforme o Grafico 18,
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percebe-se que o maior percentual dos vendedores estd um pouco satisfeito com a

atuacao da organizacdo no tema em questéao.

Grafico 18 - A forma como sao negociados na instituicdo os aspectos laborais

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

1 2 3

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Como foi observado conforme os dados coletados, para andalise do fator
Satisfacao Intrinseca com as politicas da organizacédo, esse fator é representado por
uma questdo que avalia a percepc¢éo dos vendedores quanto a forma que a empresa
lida com a negociacao referente ao trabalho com seus profissionais.

Nota-se que os vendedores estdo pouco satisfeitos, o que indica que a
organizacdo sabe lidar com os profissionais e que eles percebem que ha ética e
justica nos acordos realizados.

De acordo com Silva (2008), existem préticas adotadas pela organizagdo que
podem ser vistas como justas pelos colaboradores e que sao fatores que influenciam
na satisfacao dos profissionais.

Os estudos de Banov (2019), revelam que as pessoas tendem a se comparar
se 0 estdo recebendo um retorno de forma justa por parte da organizacdo. Essa
percepc¢éao de justica faz com que no momento que o trabalhador percebe que seus
esforcos sdo percebidos pela empresa, se sentira satisfeito e vai se empenhar por
ISSO.

Para Gil (2001), a gestdo deve ser ética nas questdes legais, quanto na
convivéncia e comunicagdo com os trabalhadores, conquista credibilidade dos

funcionarios, bem como da clientela.
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E dessa forma, por saber que seus direitos trabalhistas séo respeitados, bem
como quando for solicitar algo a organizacdo sabe que ndo estd nesse ambiente
apenas para cumprir obrigacdes, mas sabe que também possui seus direitos
reservados e sabe que pode contar com atos de justica e integridade por parte da
organizagao.

Nota-se que os vendedores tém a percepcado de que a empresa tem o
objetivo de manter uma conduta adequada e justa com seus colaboradores. E por
meio dessa conduta, é favorecida uma boa relacdo com os funcionarios, pois o fator
em questao fica ao encargo da organizacéo e cuidar desses aspectos para haver a
percepc¢ao por parte dos colaboradores por compreenderem que tém seus direitos

respeitados pela organizacao.
4.6 ANALISE DO FATOR V - SATISFACAO COM OS BENEFICIOS

Ao observarmos o Fator V - Satisfacdo com os Beneficios, representados
pelos itens 11, 12 e 21 do questionario, que dizem respeito as oportunidades de
formacao que a organizacdo proporciona e a participacdo nas decisdes relativas a
instituicao.

Ao final faz-se a andlise geral do referido Fator V.

11 - As oportunidades de formacéo que a constituicdo Ihe proporciona.

Como pode ser visto no Gréfico 19, o maior percentual dos vendedores esta

muito satisfeito com as oportunidades de formacéo que oferecidas pela empresa.

Grafico 19 - As oportunidades de formagéo que a constituicdo lhe proporciona
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0 (?%] 0 (?%]

1 2

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
12 - As oportunidades de promocéo / carreira que a empresa lhe proporciona.
Ao serem questionados sobre o tema referido, de acordo com o Gréfico 20,
Nota-se que os profissionais se consideram satisfeitos quando

guestionados sobre as oportunidades de serem promovidos pela organizacao.

Grafico 20 - As oportunidades de promogé&o / carreira que a empresa lhe proporciona

2(28,6%)

1{14.3%)

0 (tl}%] 00%)

Fonte: Elaborado pela autora (2022)
21 - A sua participagdo nas decisfes relativas a instituicao.
Por conseguinte, o Grafico 21, demonstra o resultado apresentado pelos

colaboradores que ao serem questionados sobre a sua participagcdo nas decisoes

relativas a organizacao.
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A partir da analise de dados, nota-se que essa questdo requer atencao para
identificar o motivo pelo qual os vendedores ndo se declararam satisfeitos ou
insatisfeitos, visto que a indiferenca ou neutralidade pode deixar subentendido de
gue possa haver insatisfacdo por parte dos funcionarios e por algum motivo néo

quiseram deixar explicito.

Grafico 21 - A sua participacdo nas decisdes relativas a instituicao

1(14,3%) 1(14,3%) 1(14,3%) 1(14,3%)

0 (0%) 0 (0%)

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Ao analisar de forma geral o Fator V, TITULO FATOR SATISFACAO COM OS
BENEFICIOS, foram considerados positivos os fatores oportunidades de formacéo
que a empresa lhe proporciona; as oportunidades de promocgao / carreira que a
empresa lhe proporciona e a sua participacéo nas decisdes relativas a instituicao.

Nota-se que o0s vendedores percebem a chance de aprimorar seus
conhecimentos por meio das oportunidades de formacéo oferecidas no ambiente de
trabalho, dentre eles podem ser cursos, palestras, treinamentos e outras
qualificagdes.

Conforme refere Chiavenato (2014) é importante investir em educacdo em
treinamento dos trabalhadores, bem como observar as habilidades e competéncias
necessarias que o profissional possui.

Em se tratando de participagcdo nas decisbes da organizacdo, nota-se a
indiferenca, sobre a qual n&o se pode afirmar se os profissionais estdo satisfeitos ou

insatisfeitos nesse topico.
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Ventorini, Paes e Marchiori (2019), defendem que quando a gestdo permite
gue seus colaboradores participem das decisdes da organizacao, faz com que seus

funcionarios figuem motivados.

Para Chiavenato (2014), além de exercerem sua funcéo, € requerido dos
colaboradores sua participagdo, com ideias, solu¢cbes e capacidade analitica para

gue haja melhoria dos resultados organizacionais.

A pesquisa de Moretto e Silveira (2020), aponta que o0s colaboradores
aumentam o desempenho profissional quando estdo satisfeitos e percebem que a

organizacao lhes da oportunidade para que poderem desenvolver suas habilidades.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo teve como objetivo verificar o nivel de satisfacdo no trabalho dos
vendedores em uma empresa de varejo em Santo Antonio de Jesus/BA e como
pergunta norteadora: Qual o nivel de satisfagdo no trabalho dos vendedores de uma
empresa de varejo em Santo Antdnio de Jesus/Ba?

Para responder a essa questdo as analises foram feitas em relacdo aos
fatores: satisfacdo intrinseca, satisfacdo com a supervisdo, satisfacdo com o
ambiente fisico, satisfacdo com as politicas da organizacdo e satisfacdo com os
beneficios. Assim, conforme a apuragédo dos dados e de forma geral verificou-se que
o nivel de satisfacdo dos colaboradores é positivo, ou seja, estao satisfeitos quanto
ao nivel de satisfacéo global.

No que tange a dimensdo da satisfagdo intrinseca, os vendedores se
declararam satisfeitos. Assim, ao se sentirem valorizados, executando atividades
qgue Ihes sdo prazerosas, na qual sdo percebidas as oportunidades de explorar o
potencial e se desenvolver profissional pessoalmente. Dessa forma, o
comportamento e acdes dos vendedores tendem a impactar de forma positiva nos
resultados da organizagéo.

No que diz respeito aos aspectos que geraram insatisfacédo, ou indiferenca, é
importante destacar que a indiferenca, merece atencdo por parte da organizacao
para evitar que esse indice aumente e comprometa o desempenho da equipe. Visto
que é desestimulante para o colaborador ndo ter oportunidade no local de trabalho,
além de ser cobrado com metas elevadas.

Ao verificar o grau de satisfagdo com a superviséo, foi possivel notar o grau
elevado de satisfacdo em relacdo aos outros fatores. A supervisdo pode impactar
positivamente o desempenho e a motivagcdo dos funcionarios, e em consequéncia
contribui para o aumento da produtividade e engajamento da equipe. Comprovando
assim, que a lideranca € o fator que maior influéncia no nivel de satisfagdo da
empresa pesquisada.

Sobre a dimenséao satisfagdo com o ambiente fisico, nota-se a importancia
de oferecer um ambiente propicio para o bem-estar do colaborador, uma vez que
o ambiente influencia no seu comportamento e na produtividade, corroborando
para que o nivel de satisfacdo fosse positivo. No entanto, a organizacdo deve

estar atenta para algumas questdes, por menor que sejam a insatisfacdo dos
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vendedores, a temperatura muito quente ou muito fria gera desconforto e diminui a
concentragdo dos colaboradores, dessa forma é importante que a empresa tenha
cuidado com a regulagem da temperatura, a ventilacao e iluminacao.

Ao analisar a Satisfacdo com as Politicas da Organizacdo, os vendedores
apresentaram um nivel positivo de satisfacdo em relacdo conforme sdo negociados
na instituicdo os aspectos laborais. As politicas envolvem as diretrizes que guiam o
comportamento e as decisdes da empresa, assim, quando sdo bem formuladas
promovem a equidade, o desenvolvimento dos profissionais e o engajamento da
equipe.

No que diz respeito a satisfagdo com os beneficios, apesar da maioria dos
vendedores se considerarem satisfeitos, nota-se que o fator oportunidades de
formacdo que a empesa proporciona, conta com um percentual de vendedores
insatisfeitos e indiferentes. E importante salientar que a capacitacdo promove 0
desenvolvimento dos colaboradores, bem como ajuda na retencdo de talentos e
aprimoramento da execucdo das atividades, e, além disso, melhoria no
atendimento ao publico.

Ressalta-se também que os vendedores demonstraram indiferenca ou
neutralidade, ao serem questionados sobre sua participacédo nas decisfes relativas
a instituicdo. Quando os colaboradores podem influenciar as decisdes que estao
ligadas diretamente as suas atividades e a lideranca estiver aberta a sugestées e/ou
criticas, favorece de forma positiva no ambiente de trabalho.

A pesquisa também identificou os aspectos que, segundo os vendedores,
causam insatisfacdo no trabalho, ou seja, sdo aspectos que ndo dependem dos
funcionarios, mas séo de responsabilidade da organizacdo, sendo a temperatura do
local de trabalho, os beneficios ao se referir a oportunidade de formacgéo profissional
que, segundo os vendedores informaram no questionario, ndo € oferecida pela
empresa.

Pode-se afirmar que o alinhamento dos fatores higiénicos e motivadores
contribuem para o bem dos colaboradores, e para o da organizagdo que ao cumprir
0 seu papel nos quesitos, de supervisdo, condicdes do ambiente de trabalho,
beneficios, negociacdes dos aspectos laborais, estardo agindo para evitar que
ocorra a insatisfagéo no local de trabalho.

No estudo geral, embora algumas questdes tenham apresentando indiferenca

ou insatisfacdo que pode deixar subtendido que existe uma insatisfacdo né&o
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declarada e por algum motivo, ndo foi manifesta. E importante que esses indices n&o
sejam ignorados, pois ao identificar a razdo, e ter conhecimento das consequéncias
da insatisfacdo, a organizacdo evita que o0s demais colaboradores sejam
influenciados negativamente e assim, comprometam os resultados da organizacao.

A realizacdo dessa pesquisa, permitiu atentar para a importancia de observar
e compreender sobre a satisfacdo dos profissionais de uma organizagcdo, em
especifico, os vendedores, pois sdo pessoas que lidam diretamente com o
consumidor, sendo que por meio de seu comportamento, a organizacdo sera
reconhecida e sera mais competitiva.

Conclui-se que compreender a satisfagéo no trabalho, possibilita a tomada de
deciséo por parte da gestado, para potencializar os fatores que levam a satisfacéo e
melhorar os que levam a insatisfacao.

A limitacdo desse estudo esta no fato de ter sido realizada em uma empresa
do setor de varejo e delimitada aos vendedores. Assim, sugere-se que novas
pesquisas possam ser realizadas nos demais setores e em outros segmentos para
possibilitar um estudo comparativo.

A metodologia utilizada possibilitou com a aplicacdo do questionario testado e
validado, contribuiram para a andlise e interpretacdo dos dados coletados, bem
como garantindo a veracidade dos resultados.

No ambito académico esse estudo contribui para comprovar as teorias
apresentadas. No que se refere a contribuicdo para a organizacdo, a pesquisa
possibilitou um entendimento de como a gestdo deve atuar para que O0S
colaboradores estejam satisfeitos no pois compreende-se que para que a
organizacdo alcance os resultados almejados se faz necesséario oferecer um
ambiente propicio para que os vendedores estejam satisfeitos, capacitados, tenham

uma boa relacdo com os superiores e sejam ouvidos.
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ANEXO A — PERFIL DOS VENDEDORES

1. Género

~

) Masculino

~

) Feminino

2. ldade

—~

) Até 30 anos

—~

) 31 a 40 anos

—~

) 41 a 50 anos

—~

) 51 a 60 anos

—~

) Mais de 61 anos

w

. Habilitacbes Literarias

—~

) Ensino Basico

~

) Ensino Secundario

~~

) Ensino Superior/ Equiparado

4. Estado Civil

) Solteiro

) Casado

) Divorciado

(

(

() Unido de Facto
(

( ) Separado

(

) Vilvo

5. Descendentes

() Sim
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( ) Néo

( ) Se sim, quantos?

6. Area Operacional
( ) Operacdes Portuarias, Seguranca e Ambiente

( ) Obras e Infraestruturas; Logistica e Informatica; Comercial e Gestao

Dominio Publico

() Gestao e Servigcos de Apoio

7. Cargo

Direccéo/ Chefia ( )Sim ( ) N&o

8. Vinculo Contratual

( ) Funcionério Publico (C. Geral de Aposentacdes)
( ) Contrato Individual de Trabalho (S. Social)

9. Tempo de Servico

( ) Até 10 anos

( ) 11 a 20 anos

( ) 21 a30anos

( ) Mais de 31 anos

10. Modalidades de Horario de Trabalho
( ) Horario Rigido
( ) Isencédo de Horario de Trabalho

( ) Turnos

11. Qual a distancia entre a residéncia e o local do trabalho? km



ANEXO B - QUESTIONARIO
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| Totalments satisfeito

| Muito satisfeito

| Um pouco satisfeito

] Indiferente

| Um pouco insatisfeito

| Muito insatisfeito

| Totalmente insatisfeito

1 O seu trabalho enguante factor de realizagdo. 1 2 4 L
2. Az oportunidades que o seu trabalho oferece para fazer as coisas 1 a 4 5
que gosta.
3. s :!pc-rtunldal:les gue o seu trabalho oferece para fazer as coisas nas 1 3 3 3 c e -
quais s& destaca.
4. | O salario que recebe. 1 2 3 4| =5 & | 7
5. s chjectivos & metas que deve alcangar. 1 2 3 4 L 1 T
6. | Alimpeza, higiene e salubridade do seu local trabalho. 1 2 3 4| 5 ) 7
7. | A envolvéncia fisica e 0 espago que dispde no seu local de trabalho. 1 2 3 4| =5 & | 7
8. & iluminagdo no seu local de trabalho. 1 2 3 4 L 1 T
8. A ventilagao no seu local de trabalho. 1 2 3 4 5 =1 T
10. | A temperatura no s2u local de trabalho. 1 2 3 4 5 1 7
11. | As oportunidades de formag3o que a Instituigdo |he proporciona. 1 2 3 4 5 & T
12| As -::pl:l!'tunldades de promogdo/ carreira gue a Instituigdo the 1 3 3 a c 6 -
proporciona.
13. | As relagdes pessoais com os seus superiores) chefias. 1 2 3 4 5 3 T
14. | A supervisao que exercem scbre si. 1 2 3 4 5 =1 T
15. | A periodicidade com gue & supervisionado. 1 2 3 4 L B T
16, | Aigualdade e justiga no tratamento que recebe da Instituigdo. 1 2 3 4 L 1 T
17. | A forma como os seus superiores/ chefias avaliam as suas tarefas. 1 2 3 4| 5 ) 7
18. | O apoic que recebe dos seus superiores hierarquicos. 1 2 3 4 L 1 7
15. | A capacidade para decidir autonomamente aspectos relativos ao seu 1 3 3 3 c e -
trabalho.
20. | A sua participagao nas decisdes do seu servigo. 1 2 3 4 5 =1 T
21. | A sua participagdo nas decisbes relativas 2 Instituigdo. 1 2 3 4] & 6 7
22. |0 grau em que 2 sua institwigdo cumpre o Estatuto das 1 a 3 3| s 6 .
Administragoes Pertudrias e demais legislagao laboral.
23. | A forma come s30 negociados na Instituigdo os aspectos laborais. 1 2 3 4 L G T




