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RESUMO

A satisfacédo no trabalho € a atitude do colaborador com relagdo as suas tarefas
exercidas profissionalmente. No geral, estar satisfeito com o trabalho é ter a
visdo de capacidade para cumprir sua fungéo e, principalmente, ver o proposito
existente nessas atividades, reconhecendo o trabalho como essencial para a
empresa. Neste modo, o objetivo desse trabalho é analisar como a forma de
lideranca influéncia na satisfagcdo do trabalho através dos colaboradores da
geréncia do Poés crédito e Cobranga do Empreender PB. Como metodologia
adotada para a realizagao do estudo empirico, foi utilizado a abordagem quali-
quantitativa, com os tipos de pesquisa sendo exploratorio, descritiva e
bibliografica. Foi aplicado, um questionario contendo 25 perguntas, com base na
Escala de Satisfagdo no Trabalho (EST) de Siqueira (2009) que avalia a
percepcao da satisfacdo no trabalho a partir de cinco dimensdes, que sao:
satisfagdo com os colegas de trabalho, com o salario/remuneragao, com a chefia,
com a natureza do trabalho e com as promogdes. A pesquisa contou com a
participacdo de 10 colaboradores, sendo 04 servidores e 06 estagiarios. Os
objetivos deste trabalho procuraram contribuir para uma maior e melhor
compreensao da satisfacdo no trabalho desses colaboradores, definindo-a e
verificando-a através de uma pesquisa que transparece a opinido dos
colaboradores a respeito do tema proposto aplicado em seu ambiente de
trabalho, o que permite a identificar os pontos positivos e negativos, além de
sobre os mesmos, e conhecer o perfil profissional atuante da geréncia em
estudo. Os resultados da pesquisa revelaram que, de modo geral, os
colaboradores estdo satisfeitos essencialmente com os lagcos de afetividade
entre os colegas e chefia, e a satisfagcdo com a natureza do trabalho Diante disso,
€ perceptivel que a geréncia tem bons pontos que acarretam em um ambiente
de trabalho satisfatério, com uma equipe entrosada, direcdo assertiva e
qualidade na produ¢é&o, mesmo com esses pontos, apresenta-se alguns pontos
negativos que necessitam de melhorias para incentivos, como promogao e
salario, evidenciando a necessidade de discussao e redefinicdo de pontos que
colaborem com a satisfagéo de seus colaboradores.

Palavras chave: satisfagéo no trabalho. lideranga. melhorias.



ABSTRACT

Job satisfaction is the employee's attitude towards their professionally performed
tasks. In general, being satisfied with work means having the ability to fulfill your
role and, above all, seeing the purpose of these activities, recognizing work as
essential for the company. In this way, the objective of this work is to analyze how
the form of leadership influences job satisfaction through employees in the Post-
credit and Collection management of Empreender PB. As a methodology
adopted to carry out the empirical study, the qualitative-quantitative approach
was used, with the types of research being exploratory, descriptive and
bibliographic. A questionnaire containing 25 questions was applied, based on the
Job Satisfaction Scale (EST) by Siqueira (2009), which assesses the perception
of job satisfaction based on five dimensions, which are: satisfaction with co-
workers, with salary/remuneration, management, the nature of the work and
promotions. The research involved the participation of 10 employees, 4 of whom
were civil servants and 6 interns. The objectives of this work sought to contribute
to a greater and better understanding of these employees' job satisfaction,
defining and verifying it through a survey that reveals the employees' opinion
regarding the proposed theme applied in their work environment, which allows
you to identify the positive and negative points, as well as about them, and to
know the professional profile of the management under study. The survey results
revealed that, in general, employees are essentially satisfied with the bonds of
affection between colleagues and management, and satisfaction with the nature
of the work. Given this, it is noticeable that management has good points that
lead to a satisfactory work environment, with a well-connected team, assertive
management and quality in production, even with these points, there are some
negative points that require improvements for incentives, such as promotion and
salary, highlighting the need for discussion and redefinition of points that
contribute to the satisfaction of their employees.

Keywords: job satisfaction. improvements. dissatisfaction.
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1 INTRODUCAO

A relagao entre o homem e o trabalho € uma questdo que remonta ha
milhares de anos, desde a época em que nossos antepassados cagavam e
coletavam alimentos para sobreviver. A criagdo de ferramentas rudimentares de
pedra permitiu que os seres humanos se tornassem mais eficientes na execugao
dessas tarefas e, eventualmente, levassem a agricultura e a criacao de animais
para sustento. Hoje em dia, a busca por trabalho continua a ser uma necessidade
fundamental para muitas pessoas, j4 que o trabalho € uma fonte de
independéncia financeira e realizagdo pessoal. No entanto, com o avango da
tecnologia e a automacao de muitos trabalhos, ha uma preocupacgao crescente
com o futuro do trabalho e a capacidade das pessoas de se adaptarem a essas
mudancas.

Nos dias atuais, a maneira que ocorre o desempenho de suas atividades
em um ambiente organizacional, sucede através do quéao satisfeito se encontra
no ambiente de trabalho para execucéo das atividades, com isso, de acordo com
Campos (2022) a satisfagdo no trabalho se relaciona a maneira o qual o
colaborador visa o ambiente, no qual expde a pratica de suas atividades
profissionais.

A sociedade em uma constante transformacao, necessita se adaptar as
mudancgas ocorrentes em periodos cada vez mais curtos, onde se refere as
informacdes e aos conhecimentos adquiridos. Com isso, as pessoas também
s&o coagidas a processar uma enorme gama de informagdes por questbes de
necessidades, tanto em sua vida pessoal, quanto profissional, gerando sequelas
gue afetam suas relacdes pessoais e profissionais.

Deste modo, torna-se dificil ignorar o grau de alienacdo do homem em
relagdo ao trabalho que executa nas organizagdes, e por outro lado, parece
existir uma ligagdo entre esse nivel de alienagdo e a motivagcdo humana,
interferindo no aumento ou diminuicdo da produtividade que estéa ligado ao nivel
de satisfacao que se encontra no ambiente de trabalho.

Esse nivel de satisfagdo, pode ser influenciado diretamente de acordo
com a forma atuante do lider (Gerente), como lidera no ambiente de trabalho, e
0Ss motivos reais os quais motiva o colaborador na atuacao das atividades, que
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em grande parte, vem da influéncia dos niveis hierarquicos com maior poder de
aquisicdo dentro da organizagado / e ou / setor. Segundo Ferreira e Mendes
(2008, p. 111), o diagnéstico de como os trabalhadores avaliam o seu ambiente
de trabalho se constitui em um desafio importante para as abordagens das
ciéncias existentes no trabalho.

Segundo Locke (1969, 1976), a satisfacdo no trabalho € um estado
emocional, porque a emocao resulta da avaliagdo dos valores do individuo, e
pelo fato de tratar-se de um estado emocional, a satisfagdo possui dois
fendbmenos: o de alegria (satisfacdo) e o de sofrimento, desprazer (insatisfacao).

Com isso, este trabalho se propdée a compreender como a forma de
lideranca influéncia na satisfagéo do trabalho pelos colaboradores da geréncia
do Pés crédito e Cobranca do Empreender PB, os pontos positivos para propagar
a idéia, e os pontos negativos para a busca constante de melhorias.

A Secretaria Executiva do Empreendedorismo, é o 6rgao responsavel por
operacionalizar o programa Empreender Paraiba, a geréncia em questéo, é o
local com o qual é realizado o acompanhamento dos empreendedores e
empresas clientes do Programa Empreender, tanto nas acdes de fiscalizacéo e
apoio na aplicacdao do recurso, como também no acompanhamento dos
pagamentos das parcelas de financiamento.

Para a geréncia e para a organizagao, essa pesquisa torna possivel a
compreensao do que traz satisfacao para seus colaboradores, como 0s pontos
positivos, que pode ser propagado para as demais geréncias do 6érgao, e 0s
pontos negativos, em busca de melhorias constantes para leva-los a satisfacao.

Diante do contexto apresentado, surge a pergunta norteadora do estudo:
Como a lideranca pode influenciar na percepcao da satisfacao no trabalho
dos colaboradores da geréncia de Pés crédito e Cobranca de um Orgao
publico com foco em empreendedorismo em Joao Pessoa/PB?
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1  Objetivo Geral

Analisar os fatores que influéncia na satisfacdo do trabalho pelos
colaboradores da geréncia do Pos crédito e Cobranca do Empreender PB, e

como a lideranca influencia neste fator.

1.1.2 Objetivos Especificos

e lIdentificar o perfil dos colaboradores e a forma de atuacéo da geréncia de
pds crédito e cobranga;

e Mensurar a satisfagdo no trabalho dos colaboradores do setor de pds
crédito e cobranca do empreender PB;

e Apresentar proposta de melhorias nas dimensdes que apresentarem
insatisfagao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A construcdo de uma base teédrica, € importante para correlatar
informagdes ao tema central, expondo citagcbes, definicbes e informacdes de
autores diversos. Segundo Marion, Dias e Traldi (2002, p.38), o embasamento
tedrico deve englobar as abordagens mais atualizadas relacionadas ao tema
selecionado, mesmo que as teorias contemporaneas nao estejam incluidas nas
suas escolhas.

Portanto, esta secdo trata sobre conceitos que norteiam a pesquisa,
dando énfase ao referencial teérico, que possibilita fundamentar, e dar

consisténcia em todo o estudo relatado neste documento.
2.1 GESTAO DE PESSOAS
Segundo Gil (2001, p.17) gestao de pessoas atende todas as acdes que

S840 processadas por uma organizagdo, e tem como objetivo de inserir o

colaborador nas circunstancias da organizacédo, e aumentar sua produtividade.
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Refere-se nao apenas quando o colaborador € inserido na organizacgao, e sim,
em todo o periodo em que atua no mesmo, gerando resultados, e buscando
proporcionar um bem estar no ambiente organizacional, analisando os fatores
internos e externos que afetam e influenciam a organizacao.

Ainda sobre a definicao de gestdo de pessoas, Gil (2001, p. 13) define a

Administracdo de Recursos humanos como sendo:

“Area especializada da Ciéncia da Administracdo que envolve todas as
acoes que tém como objetivo incluir o trabalhador no contexto da
organizagao e com isso 0 aumento da produtividade. Pois, € a area que
se trata sobre o recrutamento, selegéo, treinamento, desenvolvimento,
manutenc¢ao, controle e avaliacdo de pessoal".

E importante levar em conta todos os pontos influenciadores, pois é a
partir deles que ocorrera a formagéo do novo colaborador para a organizagao,
de maneira em que seu treinamento seja assertivo e eficiente, levando em
consideragao o bem estar.

Para Siqueira (2008, p. 199), a administracao de recursos humanos nas
empresas enfrenta crescentes desafios a fim de lidar com os problemas
decorrentes da transformacéo que o0 mundo contemporaneo atravessa. A autora
identifica essas mudangas como sendo de natureza tecnolégica, econémica e
social. Portanto, administrar pessoas requer ética, responsabilidade, respeito e
cooperacao de todos participantes, reforcam Davis e Newstrom (1992, p. 5).

De acordo com Chiavenato (1999, p. 4), as pessoas contam com as
organizacbes onde trabalham para alcancar seus objetivos pessoais e
individuais. Torna-se evidente que as organizagbes nao seriam capazes de
funcionar sem o capital humano, uma vez que, além da interdependéncia, as
pessoas desempenham um papel fundamental nas organizacoes.

Os colaboradores ja ndo s&o mais vistos como parte do processo em que
efetuavam suas funcdes repetidamente como maquinas, conforme encenado no
filme “Tempos modernos” (1936) de Charlie Chaplin, pois as organizagcdes estao
passando por transformacdes constantes em seu funcionamento, estrutural e
tecnoldgico, facilitando processos e exigindo melhorias que estabelecem a

satisfacdo dos operantes.
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Levando o conhecimento sobre Gestao de pessoas, e a maneira que seu
processo ocorre de forma dinamica e interativa, Chiavenato citou 06 processos
em que se deposita esse conceito.

Figura 1 - Seis processos de Gestao de Pessoas

» AGREGAR
PESSOAS

* Recrutaments 2 ORIENTAR
» ACOMPANHAR L PESSOAS
PESSOAS Selegeo

* Moniterizagio dos *Modelo de Competincias
Desempenhos *Medele Gestée do
* Sl para @ gestie de Desempenhe

pessous

» DESENVOLVER
PESSOAS

» RETER
PESSOAS

* Modelo Gestéo de “Gestio da Formagas
Corciras *Gestiie do

+Planes de Progressao " RECOMPENSAR
Individual PESSOAS

Ceonhacimente

*Meodele de Remunersgae

[ Esquema de Incentives

Fonte: Chiavenato (2008)

Evidencia-se a relevancia das pessoas nas organizagdes, a
essencialidade de seu envolvimento para a realizacao eficaz das atividades, bem
como a influéncia reciproca entre a empresa e os individuos, resultando em
beneficios positivos para suas vidas. O grau de conforto que experimentam ao
desempenhar suas funcdes na empresa desempenha um papel crucial, gerando
feedback positivo devido a satisfagdo que experimentam em suas tarefas. Para
uma compreensao mais aprofundada desses aspectos, é importante abordar os
conceitos relacionados a satisfacao no trabalho.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO
A satisfagao no trabalho € a atitude do colaborador com relagéo as suas

tarefas exercidas profissionalmente. No geral, estar satisfeito com o trabalho é

ter a visdo de capacidade para cumprir sua funcdo e, principalmente, ver o
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propdsito existente nessas atividades, reconhecendo o trabalho como essencial
para a empresa. De acordo com Spector (2003, p. 230) a satisfagdo no trabalho
“@ um produto de adequacéo entre o individuo e seu trabalho”, adequacao essa,
que envolve diversos fatores externos, resultando na satisfacdo interna do
trabalhador.

Spector (2002, p. 229), traz uma reflexado, sobre quais fatores fazem com
que as gostem ou ndo de seu trabalho? Essa questdo tem sua andlise
fundamentada em centenas de estudos; eles tém explorado as caracteristicas
do trabalho e das organizacdes, que conceitua a responder a satisfagcdo ou
insatisfacao dos funcionéarios. Trazendo consigo conceitos que diferem o que
pode levar ao prazer para exercer as atividades, para que possa sim, colocar em
pratica com exceléncia.

Segundo Ferreira (1999, p. 1822), satisfacdo é uma acédo ou efeito de
satisfazer (-se); estd em deleite, alegria e aceitacdo. O individuo satisfeito é
simplesmente a forma de estar saciado, farto, de maneira que se satisfaz, alegre,
contente e prazeroso. Em um ambiente organizacional é o individuo satisfeito
com a sua atividade desempenhada. Ja para Robbins (2002, p.74) a satisfacao
no trabalho tem como aspecto atitudes de uma pessoa referente ao trabalho em
que realiza.

Conforme Tamayo (2000, p. 38), a maioria das teorias as quais foram
apresentadas referentes a satisfagdo no trabalho, depende do nivel coincidente
do que um individuo procura no seu trabalho e com o que realmente retira dele.
Diante dessa analise, pode-se observar que o que proporciona satisfacdo a uma
pessoa pode vir de diferentes fontes, mudando assim, de um individuo para
outro. Assim, o trabalho é uma acao humanizada exercida num contexto social,
que sofre diversas influéncias naturais de fontes distintas, o que resulta numa
acao mutua entre o trabalhador e os meios de producéo, o trabalhador e a
organizacgao social do trabalho determinam o grau maleavel que foi percebido
nas relacdes de producao. (KANAANE, 1999, p. 17).

De acordo com Robbins (2005, p. 66), o trabalho requer a convivéncia
com todos os colegas de trabalho, mantendo a obediéncia, as regras e politicas
organizacionais, alcangcando padrdes de desempenho, levando as pessoas a
aceitarem condigbes impostas mesmo n&o sendo do padrdo ideal.
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Assim, Casado (2002, p. 250), ressalta que trabalhadores diversos
apresentam diferentes fatores motivacionais, além de buscar modelos de
satisfagao distintos, diferem também as contribuicbes a fazer a organizacao.
Relata também que as complicacbes de uma atividade, e a possibilidade do
controle para execucao dessa mesma atividade pelo proprio colaborador, fazem
com que aumente a satisfagdo do empregado.

Sobre o trabalho coletivo, requer uma convivéncia participativa com
colegas e superiores no trabalho, obedecendo a regras e politicas expostas pela
organizagao, para que desta forma, venha alcangar padrées de desempenho
(Robbins, 2005, p. 74). Além disso, o trabalho € uma atividade que contribui
com a identidade das pessoas ao proporcionar formagdes de vinculo e fontes
de experiéncia (Morin,2002), esse entrosamento elencado no terceiro nivel da
pirdmide, conforme a hierarquia das necessidades humanas na Teoria de
Maslow, mostrando que esse parametro se encontra no nivel de necessidades
sociais.

Essa satisfacao variante, tem uma ligacao com os estudos feitos com o
principio da motivacao, pois utiliza 0 mesmo como base sobre as motivagdes.
Com isso, temos a Teoria de Maslow que elenca cinco necessidades importantes
que precisam ser atendidas, pois tem como base, a ideia de que cada ser
humano se esforga ao maximo, para que possa satisfazer suas necessidades
tanto pessoais quanto profissionais.

Figura 2 - Etapas da teoria de Maslow

Fonte: Gov.br (2018)
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Com grande importancia, medir o grau de satisfacdo dos colaboradores
tem uma importancia crucial para as organizagdées e para o cuidado com 0s
mesmos, tendo em vista que, possibilita estabelecer os fatores que determinam
essa satisfacao, visando tracar estratégias de monitoramento em que permite a
empresa incrementar, melhorias no ambiente de trabalho, gerando como
consequéncia, beneficios no bem estar dos seus trabalhadores, e para a

organizacao.
2.3 ELEMENTOS DA INSATISFACAO

E fundamental que a geréncia tenha o conhecimento sobre tudo que
ocorre na organizagao, pois, além de ter o conhecimento nas diversas areas que
envolvam a produgéo de sua equipe, a atengao nao pode ser minimizada no que
diz a respeito a seus colaboradores, afetando ndo apenas as pessoas, mas
também, o funcionamento das atividades no ambiente de trabalho.

Desta maneira, se faz necessario estar atento as mudancas sobre as
atitudes dos colaboradores. A maneira o qual a insatisfagao é expressada, pode
ser variada, para Robbins (2005, p.70) no ato do pedido de demissao, 0s
funcionarios podem reclamar, tornarem-se insubordinados, furtar algo da
empresa ou fugir de suas responsabilidades de trabalho”.

Diante das diversas formas de expressar insatisfagdo, algumas tentativas
sao realizadas para minimizar essas questdes que tem peso negativo em seus
colaboradores, uma delas € a promocao de atividades de reducao do estresse,
que, para Peterson & Dunnagan (1998), ndo produzem impacto favoravel a
satisfacdo no trabalho, por que para esses autores, estresse e satisfacdo no
trabalho sdo fatores desassociados.

A falta de motivacdo € uma das grandes causas que contribuem para a
insatisfacdo no ambiente de trabalho, que segundo Robbins (2002, p.51), a
motivacdo tem como resultado a interacdo entre o individuo e a situacéo
vivenciada, situacdo essa que € descrita pela satisfagdo entre equipe,
organizacao do ambiente de trabalho e satisfagao pessoal.
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Figura 3 - Cinco sinais de desmotivagao

\ -2 5INAIS GE uE VOLE €510 4Es5mouvaao |
SeNsaCa0 ge desvaloniacad, mesmo apos ter feito um bom trabalho
Sensac3o de aborrecimento mediante a ideia de trabalhar
Falta de confianca na gestao
Falta de expectativa dentro da empresa

Sensacao de sobrecarga

Fonte: Jornal Edicdo do Brasil (2019)

As empresas bem sucedidas, para elas tornou-se essencial fazer do local
de trabalho um ambiente agradavel e confortavel em todos os aspectos, pois,
desta forma torna mais facil o relacionamento interpessoal, ocorrendo a melhoria
na produtividade, contendo reducao nos acidentes e doencas, e a qualidade de
vida tem sua definicdo nao s6 pelo que é feito para as pessoas, mas também
pelo que elas fazem por si proprias e pelos outros (MENDES, 2008, p. 160).

Ter a percepcao da satisfagcdo em que o individuo ndo esta satisfeito &
fundamental para a gestdo da organizacao, e que a compreensao que um gestor
necessita ter, € que nido basta apenas trabalhar em um “ambiente limpo”, mas
sim, em um ambiente agradavel com relacionamento positivo entre empresa e

colaborador.

2.4 ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO (EST)

Para compreender a analise que traz o entendimento da satisfacao no
trabalho, requer em avaliar os retornos que sdo ofertados pela empresa, em
formato de salarios, promogéo, convivéncia com os colegas e chefias, e a
realizacao existente nas tarefas que proporcionam ao empregado um misto de
sentimentos, podendo ser de forma que gratifique ou que traga prazer (Siqueira,
2008, p. 267).

Esta avaliacdo, foi elaborada e validada no Brasil por Siqueira (2008),
utilizando a nomenclatura de Satisfagao no trabalho (EST), e tem como objetivo
avaliar o grau de contentamento do colaborador na visdo de diferentes

dimensdes. A seguir, estudos demonstram que essa escala € fiel ao que se
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estabelece entre a observacao analisada, e a teoria, sendo constituida em uma
importante ferramenta para a gestdo de pessoas nas organizagdes (Coelho
Junior & Faiad, 2012).

A mensuracgao da satisfacéo no trabalho, geralmente é feita por meio da
utilizacado de escalas, estas que sao do tipo Likert, com afirmacdes ou listas de
adjetivos requerendo respostas de concordancia, com escalas que variam de 4
a 7 pontos (1 equivalente a ndo concordo, 7 equivalente a concordo plenamente)
(Del Cura & Rodrigues, 1999).

A EST possui duas versdes, a composta que € representada por 25 itens
(5 itens para cada dimensao), e a reduzida representada por 25 itens (3 itens
para cada dimensao) os quais sao respondidos individual ou coletivamente
através de uma escala de 7 pontos (1 - totalmente insatisfeito; 2 - muito
insatisfeito; 3 - insatisfeito; 4 - indiferente; 5 - satisfeito; 6 - muito satisfeito; 7 -
totalmente satisfeito), sendo representado nesse trabalho a versdo composta

apontada no quadro 3.
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Quadro 3 - Divisoes das dimensodes

DIMENSOES

PERGUNTAS

Satisfagdo com os colegas

Com relagao ao espirito de colaboragéo dos
meus colegas de trabalho

Com o tipo de amizade que meus colegas
demonstram por mim

Com a maneira como me relaciono com meus
colegas de trabalho

Com a quantidade de amigos que eu tenho
entre meus colegas de trabalho

Com a confianga que posso ter em meus
colegas de trabalho

Satisfacdo com o salario

Com o meu salario comparado com o quanto
eu trabalho

Com o meu salario comparado a minha
capacidade profissional

Em relagdo a meu salario comparado ao
custo de vida

Em relagédo a quantia em dinheiro que recebo
desta instituicdo ao final de cada més

Com meu saldrio comparado aos meus
esforcos no trabalho

Satisfacao com a chefia

Em relagdo ao modo como meu chefe
organiza o trabalho do meu setor

Com o interesse de meu chefe pelo meu
trabalho

Com o entendimento entre eu e meu chefe

Com a maneira como meu chefe me trata

Com a capacidade profissional do meu chefe

Satisfacdo com a natureza do trabalho

Em relacao ao grau de interesse que minhas
tarefas me despertam

Com a capacidade de meu trabalho absorver-
me

Com a oportunidade de fazer o tipo de
trabalho que faco

Com as preocupagbes exigidas pelo meu
trabalho

Com a variedade de tarefas que realizo

Satisfacdo com as promocdes

Em relagdo ao nimero de vezes que ja fui
promovido nesta instituicio

Em relacdo as garantias que a instituicdo
oferece a guem é promovido

Com a maneira como esta instituicdo realiza
as promocdes de seu pessoal

Com as oportunidades de ser promovido
nesta instituicao

Com relagdo ao tempo que eu tenho de
esperar para receber uma promocdo nesta
instituicao

Fonte: Autor (2023)
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Além dos resultados obtidos através da aplicacdo das dimensdes na
escala, para agregar valores e mais informagdes, foi questionado informacdes
como género, faixa etaria, grau de instrucao e tempo de trabalho e/ou estagio no
orgao, trazendo informacdes esséncias e precisas para a compreensao, nao se

limitando apenas as cinco dimensoes.
2.5 FATORES DE ESTRESSES

Para Limongi-Franca e; Rodrigues (1997, p. 24) o estresse é uma relacéao
entre a pessoa, seu ambiente e as circunstancias o qual é submetida, para qual
a pessoa identifica e avalia como uma ameaga, exigindo o maximo de seus
conhecimentos de habilidades, colocando assim, o risco do seu bem estar.

Segundo Cohen e Fink:

“Em qualquer estagio da vida, o estresse pode afetar o desempenho.
Os que experimentam muito pouco estresse podem nao pér em acao
o melhor de sua atencao e energia, os que sofrem demais podem ficar
paralisados, repetir comportamentos inlteis ou dispersar seus esforgos
Cohen e Fink (2003, p.189). “

E importante a identificacdo dos sintomas de estresse no ambiente em
que se encontra, alguns sinais externos podem ser observados, como irritacao,
falta de concentracao, desmotivacao dentre outros, também ocorre a existéncia
de sinais ocultos como, dores de cabeca, exaustao, distracao e etc.

Fica por parte da empresa e da lideranga, a identificagdo de como o
colaborador se encontra no ambiente de trabalho, para que possa ser trabalhado
em cima dessas dificuldades, segundo Cohen e Fink (2003) fica como
responsabilidade da empresa e a preocupagdo com essas pessoas, pois além
de desenvolver pessoas em seu ambiente de trabalho, e supervisionar a
execucao das tarefas exercidas, os colaboradores se desenvolvem como

individuos completos, ndo apenas como fazedores de tarefas.
2.6 LIDER E LIDERANCA

As organizacbes sdao compostas por pessoas diferentes, com sentimentos

e personalidades que os diferenciam uns dos outros, levando em conta essas
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caracteristicas em um ambiente de trabalho, precisa-se que exista uma lideranca
para gerir de forma eficaz o ambiente de trabalho, conforme Hunter (2004, p.
105) cita que a lideranga tem como representatividade a sua capacidade de
persuadir pessoas a agir.

Entre o lider e liderado existe uma relacdo que é baseada em respeito,
afeto e admiracéo, levando assim, os membros que compdem a equipe a adotar
uma atitude padrao e previsivel Jordao (2004). O lider assume uma posi¢ao de
referéncia a quem os segue. Freud (1975, p. 140) explica que um lider € aquela
pessoa que age conforme sua semelhanga com o pai e por cuja realizacdo de
amor o reproduz.

A tarefa de um lider ndo € resumida em apenas motivar seus
colaboradores, e sim, em manté-los motivados, com isso, Bergamini (1997,
p.105) atenciosamente observa que a relacado entre liderangca e motivacao,
ambos conceitos tem semelhanga, a partir de um certo ponto da teoria e da
pratica, estao finalmentes ligados por uma relagcéo causal.

Em todos os grupos, existirdo individuos com uma propensao ou
capacidade maior que os demais de exercitar a lideranca. Essa
propenséo ou capacidade pode dever-se tanto a tendéncias inatas no
individuo quanto as oportunidades que ele pode aproveitar para
exercer o comando de pessoas. Maximiano (2000, p. 2).

De acordo com Bergamini (1997), existem duas fungbes basicas de um
lider: a primeira € de ajudar seus seguidores a aproveitar a energia motivacional.
Tendo como tarefa do lider é criar um ambiente que estimule a motivacao
intrinseca do funcionario. A segunda, € manter a energia motivacional dos
seguidores. O lider deve atraves de seu discurso e atitude, tentar reconhecer o
compromisso e o desempenho de seus funcionarios, os motivando sempre, pois
na auséncia desse fator, cabe ao gestor de trabalhar hip6teses para desenvolver

lacos que os motivem.
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Figura 4 - Atuagédo de um lider em uma equipe desmotivada

Como atuar em uma equipe desmotivada se vocé é o lider?

Crie um relacionamento honesto e proximo. Dessa forma, se o funcionario
estiver desmotivado, vocé consegue perceber e, chama-lo para conversar

Recompense os funcionarios: desde um e-mail de agradecimento até
um café da manha, almoco ou passeio fornecido pela empresa sao
maneiras de mostrar para o empregado que ele esta sendo valorizado

Seja um lider confiavel e que dé exemplo. Essa é a maneira mais facil de
ser um espelho para a equipe

Fonte: Jornal Edicdo do Brasil (2019)

Desta maneira, pode se retratar lideranca de modo que vai além da
influéncia, e também, como um grande trabalho em equipe, mensurando as
atividades de maneira eficaz, sem que coaja os colaboradores a fazer atividades
em que nao se sintam a vontade, ao ponto de surtir resultados positivos.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este segmento descreve a metodologia aplicada para o desenvolvimento
e o0 alcance dos objetivos da pesquisa. Nesse sentido, deixa explicito o presente
estudo, o tipo de pesquisa, 0 universo e a amostra, justificativa da sele¢do da
amostra e a fonte de coleta dos dados.

A aplicacao da pesquisa € um meio o qual é compreendido o estudo sobre
0 6rgao estudado, segundo Turato (2003, p.153) as definicbes de método é um
Conjunto de regras em que é elegido por nds, dentro de um determinado
contexto, para que dessa forma, possa ter a obtencao de dados em que nos
auxiliem nas explanagdes das explicagdes ou até mesmo, na compreensao dos
aspectos ou fenébmenos constituintes do mundo.

Nesse sentido, apresenta-se o /6cus do estudo, o tipo de pesquisa, 0
universo/amostra, e a fonte de coleta dos dados com as quais estdo sendo
trabalhadas, explanando a literatura que sustenta os métodos estudados, e por
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fim, apresentando a pesquisa para compreensao do estudo de caso e a analise
de tais dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

3.2 LOCUS DO ESTUDO

O Fundo Estadual de Apoio ao Empreendedorismo - Fundo do Programa
EMPREENDER PB, foi criado através da Lei Estadual n® 9.335/2011 (DOE de
26/01/2011), posteriormente atualizada pela Lei Estadual n® 10.128/2013 (DOE
24/10/2013), cujos recursos s&o administrados pela Secretaria Executiva de
Empreendedorismo, que também €& responsavel pela administracdo e
operacionalizacdo do Programa de Apoio ao Empreendedorismo na Paraiba
(Programa EMPREENDER PB) nos termos da citada legislacdo. Responsavel
por disseminar e incentivar o empreendedorismo no estado da Paraiba, o
programa € uma politica de microcrédito que tem como prioridade a concessao
de crédito produtivo e orientado com o objetivo de incentivar a geracao de
ocupacao e renda, fazendo com que o sonho de abrir ou consolidar o préprio
negaocio seja concretizado.

Desde a criacdo, em 2011, ja foi concedido crédito a mais de 30 mil
empreendedores, por meio da liberacao de mais de R$ 170 milhdes em valores
para estes, aléem de atender 100% dos municipios da Paraiba. Em suas diversas
formas e linhas de crédito, nas mais diversas areas, o programa conta com linhas
de crédito para Pessoas Fisicas, a exemplo do Empreender Profissional Liberal,
Empreender Profissional Liberal Juventudes, Empreender Mulher, Empreender
Juventudes, Empreender Artesanato e Empreender Motociclista. Nas linhas de
crédito direcionado a Pessoa Juridica apresenta o Empreender Cooperativas,
Empreender Inovagédo Tecnoldgica e o Empreender Cultural.

A metodologia de acesso ao crédito do Empreender-PB esta baseada no
relacionamento direto com os empreendedores no local onde serdo executadas
as atividades econbmicas, considerando que cada um (a) possui sua

especificidade e cada uma possibilita a aquisicdo do investimento direcionada
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para qualquer area que seja, de negdcio produtivo no estado (EMPREENDER
PB).

A subgeréncia de Pés Crédito tem como objetivo realizar o
acompanhamento do crédito apds o recebimento pelo tomador final de recursos.
Essa verificacdo tem como prioridade saber se o montante recebido gerou
emprego e renda, atendendo, assim, aos objetivos principais da Lei Estadual n®
10.128/2013. Tal lei respalda a empresa, para que sejam feitas visitas
técnicas/inspecao ao estabelecimento comercial sempre que desejado, fazendo
com que as visitas in loco permitam realizar a andlise do neg6cio de forma mais
clara (EMPREENDER PB).

3.3 TIPO DE PESQUISA

Referente ao objetivo do trabalho, trata-se de uma pesquisa exploratéria
e descritiva, tendo em vista que buscou examinar a forma que a lideranca
influencia na satisfacao dos seus colaboradores na GPCC do EMPREENDER
PB. Gil (1999) considera que esse tipo de pesquisa, tem como principal objetivo
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e idéias, tendo em consideracao
a formulacéo de problemas ou hipbteses, para estudos posteriores.

Foi acolhido informagdes diversas e relevantes sobre as tematicas que
envolve a satisfacdo no trabalho, para que pudesse compreender junto com a
pesquisa aplicada na geréncia, ressaltando a teoria de Gil (2002, p.42), que o
estudo descritivo tem como objetivo principal a descricdo das caracteristicas de
determinada populacao ou fenémeno.

Com isso, trata-se de uma pesquisa cujo objetivo é explorar razdes ja
estudadas por autores, cuja funcao € preencher lacunas de informacdes
explicativas que leve os colaboradores em ambiente de trabalho a um nivel de
satisfacdo no desempenho de suas fungdes, assim como também, o que pesa
negativamente para tal desempenho. Conforme Gil (2002, p.41) pesquisas
exploratérias tém como objetivos proporcionar um maior conhecimento com o
problema, tendo em vista o torna-los mais explicitos, ou na construgdo de
hipdteses, incluindo levantamento bibliografico e entrevistas. Segundo Aaker,
Kumar & Day (2004), a pesquisa exploratéria tem como costume envolver uma
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abordagem de modo qualitativo, tais como o uso de grupos de discusséo; que
geralmente caracteriza-se pela auséncia de hipo6teses, ou hipdteses pouco
definidas. Nesse sentido, buscou descrever a satisfacdo no trabalho em varios
pontos de vistas, e as provaveis causas que podem ocasionar esse fenébmeno
dentro da geréncia de um érgao publico. Tendo como base a metodologia técnica
utilizada, a pesquisa esbocgar-se como uma pesquisa bibliografica (Gil, 2002),
que € desenvolvida levando como base um material ja consistente, que é
composto por livros e artigos cientificos (Gil, 2002, p.44). A pesquisa bibliografica
nao é algo repetido do que ja foi citado ou escrito sobre algo, mas propicia uma
nova tematica, enfoque ou abordagem, que chegue a conclusdes inovadoras.
(Lakatos e Marconi, 2003, p. 183).

No que se refere a abordagem, trata-se de uma pesquisa quali-
quantitativa, no qual faz a mesclagem de ambas as pesquisas de maneira
simultanea, cuja jungdo denomina-se como pesquisa mista, e tem como objetivo
fazer a analise e a coleta de dados tanto qualitativo, como quantitativo, conforme

referéncias citadas abaixo.
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Figura 5 - Caracteristica da pesquisa

Pesquisa Caracteristica

Tende a salientar os aspectos dinamicos, holisticos e individuais da
experiéncia humana na totalidade do contexto dos que estao vivenciando
o fendmeno. Considera que ha uma relagcao dinamica entre o mundo real
e o sujeito e nao pode ser traduzida em numeros

Qualitativa

Tem suas raizes no pensamento positivista I6gico, tende a enfatizar o
Quantitativa raciocinio dedutivo, as regras da légica e os atributos mensuraveis da
experiéncia humana. Considera que tudo pode ser quantificavel.

Abordagem

Gerar conhecimentos novos, uUteis para o avango da Ciéncia, sem

Basica x - ot : . ; 3
aplicagao pratica prevista. Envolve verdades e interesses universais.

Natureza

Gerar conhecimentos para aplicagao pratica, dirigidos a solugao de

Aplicada problemas especificos. Envolve verdades e interesses locais.

Envolve levantamento bibliografico; entrevistas com pessoas com
Exploratéria experiéncia no problema pesquisado e andlise de exemplos que
estimulem a compreensao. Proporciona familiaridade com o problema.

Exige do investigador uma série de informagoes sobre o que deseja
pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever os fatos e fendmenos
de determinada realidade com vistas as caracteristicas da populacao
pesquisada ou do fenémeno.

Descritiva

Objetivos

Preocupa-se em identificar os fatores que determinam ou que contribuem
Explicativa para a ocorréncia dos fendmenos. Explica o porqué por meio dos
resultados coletados.

Fonte: Santos (2018)

Na ciéncia, compreende-se que o conjunto de processos inseridos no ato
de investigar e na demonstragdo do mesmo se entende como método, pois ele
nao € inventado, e sim depende do estudo do objeto (Cervo, Bervian e Da Silva,
2007), com isso, a importancia de compreender as variaveis de ideias sobre 0
assunto em debate.

A pesquisa qualitativa tem a preocupacao em que o nivel de realidade,
nao pode ser quantificado, conforme Minayo (1994, 2000), trabalha com um
universo que contenha diversos significados, valores, crengas, atitudes e
motivos. Tem como argumentos os resultados do estudo que estd em questéo,
por meio de analises e percepcodes. O pesquisador Trivifios (1987, p. 133) que
enfatiza o enfoque qualitativo, alega que os limites de sua iniciativa privada, se
opde as condicdes exigidas pelo trabalho cientifico.

No que se refere a pesquisa quantitativa aborda em meio de
quantificacdo, dando uma sustentabilidade maior a pesquisa, usando conceitos
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matemaéticos que fortalecem as informagdes cedidas. E adquirida em busca de
resultados exatos, deixando evidentes por meios de variaveis, em que se afere
a explicagao sobre as variaveis mediante andlise da frequéncia de incidéncias a
correlacoes estatisticas (Michel, 2005).

Desta forma, a pesquisa quali-qualitativa fornece uma compreensao
melhor tema abordado, em prol do contexto da compreensao tedrica do assunto
em estudo, e o fortalecimento do citado quantificado por nimero, com isso,

sendo utilizada para explicagao dos resultados obtidos pela pesquisa aplicada.
3.4 UNIVERSO E POPULACAO

O universo é um conjunto de elementos que possuem caracteristicas que
serdo utilizados como objetos de estudo. Segundo Gil (2017), o universo € a
totalidade de elementos que possuem as mesmas caracteristicas que se deseja
investigar.

A presente pesquisa, tem como universo e populacdo a geréncia do pés
crédito e cobranca do 6rgdo EMPREENDER PB, situado na cidade de Joao
Pessoa no estado da Paraiba, participou do estudo todas as pessoas que
trabalham no setor, como servidores e estagiarios, totalizando a quantia de 10
(Dez) pessoas, sendo 04 (Quatro) servidores publicos e 06 (Seis) estagiarios
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Quadro 2 - Colaboradores da Geréncia Pds crédito e Cobranga

Geréncia Pos crédito e Cobranca

Servidores
Gestor Geréncia de Pés crédito e
01
Cobranca
Subgerente do Pés crédito 01
Subgerente da Cobranca 01
Assistente técnico da Cobranca 01
Estagiarios
Estagiarios do Pés crédito 02
Estagiarios da Cobranca 04

Fonte: Autor (2023)

3.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A ferramenta escolhida para a realizacao da coleta de dados, foi um
questionario formado por 25 perguntas fechadas, perguntas essas classificadas
de acordo com a Escala de Satisfacao no Trabalho (EST), proposto por Siqueira
(2008), questionario esse, aplicado de maneira online através do Google Forms,
disponibilizado através do whatsapp no periodo de 28 de setembro de 2023 a 01
de outubro de 2023.

Segundo Siqueira (2008, p. 260) a EST é uma ferramenta construida e ja
validada no pais, com o objetivo de estimar o grau de contentamento do
trabalhador frente as cinco dimensdes do seu trabalho. Tais dimensdes, tém
suas identificagdes explicitas através das seguintes nomenclaturas: Satisfacdo
com os colegas de trabalho, com o salario e remuneragao, com a chefia, com a
natureza do trabalho e com as promocgdes.

Essas questdes de acordo com as percepcoes dos respondentes, foram
mensuradas de acordo com a escala de sete pontos de Likert, conforme quadro
2. De acordo com Gil (2002) esse tipo de instrumento, tem uma maneira agil e
com prego acessivel para obtengéo pratica de informagdes, garantindo também
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o anonimato, devendo ser aplicado de maneira que exponha o0s objetivos

especificos da pesquisa.

Quadro 3 - Escala Likert 7 pontos

Totalmente

Satisfeito | Indiferente : .
insatisfeito

Fonte: Autora (2023)

3.6 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

Para a andlise e tratamento dos dados, foi utilizado a analise diagndstica,
esse tipo de analise, busca se concentrar e entender o motivo de acontecer tal
ocorrido.

A gestdo de Pés crédito e Cobranca (GPCC) foi abordada de maneira
virtual por meio do grupo de WhatsApp da geréncia, onde foi acompanhando o
link do formulario, sendo apresentado de forma clara e concisa ao objetivo do
estudo, e solicitada a cooperagcao das integrantes do grupo a participarem da
pesquisa, esclarecendo que a participacdo € voluntaria e andénima, e que as
respondentes tém total liberdade para recusar-se a participar ou interromper a
colaboracéo a qualguer momento.

Cujo capitulo tem como objetivo apresentar de forma clara e detalhada o
processo de pesquisa adotado, garantindo a transparéncia e a validade dos
resultados obtidos. Os dados coletados foram analisados e interpretados através

da elaboracao de gréficos e tabelas, apresentados no préximo capitulo.

4 ANALISE DE DADOS

Nesta etapa, serao retratadas as analises dos dados coletados a partir da
aplicacao de um questionario estruturado por meio da Escala de Satisfagcao no
Trabalho (EST) modelo da autora Siqueira (2008), na (GPCC) do
EMPREENDER PB, situado na cidade de Joao Pessoa.
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Desta forma, o questionario aplicado para investigacdo da Satisfacao no
trabalho na (GPCC) do Programa EMPREENDER PB, foi dividido em 06 partes,
divisdo essa sendo em: Questdes referente ao perfil; Aspectos relacionados a
EST (Aspectos da satisfacdo com os colegas; com o salario; com a chefia; com

a natureza do trabalho e com as promogoées.

4.1 DADOS DEMOGRAFICOS

Conforme ja mencionado neste documento, para a pesquisa sera
compreendido e analisada a participag¢ao de todos os colaboradores da geréncia
de Poés crédito e Cobranca do Empreender PB, totalizando 10 (dez)
colaboradores, dentre eles Gerente, Sub-gerentes e Estagiarios, levando em
conta a importancia de acordo com Lima (1999, p.51), as técnicas correspondem
a maneira, ao processo para que se desempenhe a coleta de dados.”

Para o estudo, e subsequente analise e interpretacdo dos resultados
obtidos do questionario de Satisfagao no Trabalho, foram utilizados alguns dados
demograficos pertinentes, para a identificacdo do perfil dos individuos, como

género, faixa etéria, grau de instrucéo e, tempo de trabalho / estagio no érgéo.

4.1.1 Género

De tal forma, o primeiro dado demografico perguntado foi a respeito do
género dos respondentes, nota-se conforme o Grafico 1, que a predominancia
dos respondentes € do sexo feminino com 70% (setenta) sendo mulheres,
engquanto o masculino representa 30% do total (trinta). Diante destes dados, tem
se notado, o aumento das mulheres nas mais variadas areas, com a busca

constante de conhecimentos e dominio nas atividades em que exercem.
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Grafico 1 - Género
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Fonte: Autora (2023)

4.1.2 Faixa etaria

Outro dado analisado, foi a faixa etaria dos colaboradores, em
observancia no Grafico 2, constata-se que na geréncia possui uma misticidade
de idades dos colaboradores, tornando igual as porcentagens com as idades
entre 18 (dezoito) a 24 (vinte e quatro) anos de idade e com as idades entre 25
(vinte e cinco) a 34 (trinta e quatro) anos, ambos com 40% (quarenta), tornando-
0s a maioria, e por fim, com a idade de 55 (cinquenta e cinco) anos ou mais com
20% (vinte), mostrando assim que o 6rgdo mista seus colaboradores entre
pessoas novas que trazem entusiasmo e criatividade, e pessoas com ideias
firmes e experientes, tornando assim, um érgao que traz amplo conhecimento e
um atendimento eficaz para lidar com diferentes clientes, atendendo a grande
demanda e necessidades diversas.
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Gréafico 2 - Faixa etaria
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Fonte: Autora (2023)

4.1.3 Grau de instrucao

Fazendo uma analise profunda dos colaboradores, foi perguntado sobre
o grau de instrugdo dos mesmos, onde obteve-se um elevado indice de
respondentes que possuem ensino superior incompleto com 50% (cinquenta),
seguido dos que possuem ensino superior completo com 40% (quarenta) e quem
tem po6s graduacao com apenas 10% (dez).

O 6rgao se preocupa em contratar pessoas qualificadas e com ascensao,
com niveis de escolaridade diversos, possibilitando aos que estdo em fase de
conclusédo do curso em adquirir conhecimento, conforme mostra no grafico o

nuamero que estd em maioria.



Grafico 3 - Grau de instrugao
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Fonte: Autora (2023)

4.1.4 Tempo de trabalho e/ou estagio no 6rgao

O ultimo dado perguntado aos colaboradores foi o seu tempo de trabalho

ou estagio no 6rgao, a incidéncia com o numero maior foi de colaboradores que

esta no érgao a menos de 01 (Um) ano, com cerca de 50% (cinquenta), seguido

por pessoas que estdo na empresa de 01 (Um) a 03 (Trés) anos e pessoas que

esta na empresa de 05 (Cinco) a 10 (Dez) anos, ambos com 20% (vinte) cada,

e por ultimo quem esta na empresa de 01 (Um) a 03 (Trés) anos, com 10% (dez).

Observa-se que a maioria é formado por pessoas com um periodo

consideravelmente curto no érgao, e isso pode ser reflexo de varios fatores como

ampliacdo da geréncia e novas contratagcées, aumento da demanda, ou divisdo

das funcbes, e como analisado neste contexto, o grafico abaixo deixa em

evidéncia o tempo exercido de colaboragao dos colaboradores na organizagéao.
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Grafico 4 - Tempo de trabalho e/ou estagio no érgao
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Fonte: Autora (2023)

4.2 ANALISE DA EST

E importante avaliar o que mensura o nivel satisfatério dos colaboradores
em uma instituicdo, pois a partir desse feedback, se encontram as respostas
para alguns aspectos que se relacionam com o seu trabalho.

Esse estudo da satisfacdo, se da com o uso da ferramenta de medida
multidimensional da escala de satisfacdo (EST) de Siqueira (2008), segundo
Siqueira e Padovan (2008, p. 206) tem sido apontada como um vinculo positivo
em relacao ao trabalho, e suas definicdes com os aspectos desses vinculos, se
realiza através dos relacionamentos com as chefias e com os colegas de
trabalho, a satisfagédo resultante do salario pago pela instituicdo, das promocoes
obtidas através das oportunidades ofertadas pela organizacao e da realizagéao
satisfatérias das atividades realizadas.
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4.2.1 Satisfacao quanto aos colegas de trabalho

Foram utilizadas cinco variaveis que avaliaram esta dimensao, que
foram: (v1) Com relagdo ao espirito de colaboragdo dos meus colegas de
trabalho, (v2) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim,
(v3) Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho, (v4)
Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho e
(v5) Com a confianga que posso ter em meus colegas de trabalho. A figura 5

demonstra o resultado desta dimenséo.

Grafico 5 - Dimensao Satisfagdo quanto aos Colegas de trabalho

60%
60%
50% 50%
50% =
40% 40% 40%
40%
30% 30% 30%
30%
20% 20% 20%
20% o
0%109% 10% 10% 10% %l 10%
0%
V1 V2 V3 V4 V5
m Totalmente satisfeito ®Muito satisfeito Satisfeito
Indiferente m Insatisfeito m Muito insatisfeito
m Totalmente insatisfeito

Fonte: Autora (2023)

A variavel (v1) que questionou o espirito de colaboracao dos colegas de
trabalho, a maior parte dos respondentes julgam esta totalmente satisfeito, com
60% (sessenta); muito satisfeito com 20% (vinte); satisfeito com 10% (dez) e
muito insatisfeito com 10% (dez). Percebe-se que em um total de 90% (noventa)
das respostas, se encontram satisfeitos com a colaboracdo dos colegas de
trabalho, mostrando que o ambiente é formado por pessoas que cooperam uns
com os outros, e apenas 10% (dez) se encontra insatisfeitos, mesmo o nimero

sendo baixo de insatisfeitos, importante ter essa conversagéo entre colaborador
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e geréncia, para que possa ser esclarecido as razées que culminam nessa
insatisfacao para a busca de melhorias.

Ao serem questionados sobre o tipo de amizade demonstrado pelos
meus colegas de trabalho sobre mim (v2), uma grande porcentagem dos
respondentes, julgam esta totalmente satisfeito em como se sente com as
amizades dos colegas de trabalho, ou seja, 40% (quarenta) estdo satisfeitos;
30% (trinta) opinaram estd muito satisfeito; 20% (vinte) satisfeito e 10% (dez)
mostraram-se indiferente ao questionamento. Assim percebeu-se o grande
numero de satisfacdo, 90% (noventa) dos entrevistados mostraram-se satisfeitos
com o vinculo mantido entre os colegas de trabalho, vinculo este de amizade
que acarreta em um ambiente saudavel e empatico.

Na teoria de McClelland, na necessidade de associacdo, as pessoas
buscam a amizade e preferem situagcbes de colaboracdo ao invés de
competicdo o que almejam relacionamentos que envolvam um alto grau de
compreensao mutua (ROBBINS, 2002, pp. 158-159).

Quando perguntado sobre a maneira com o qual se relaciona com os
colegas de trabalho (v3), metade dos respondentes alegou esta totalmente
satisfeito com 50% (cinquenta); muito satisfeito 40% (quarenta) e 10% (dez)
como satisfeito, sendo notério o nivel de satisfacdo total de 100% (cem),
enfatizando a importancia do bom relacionamento mutuo na equipe. Desta
forma, € importante ressaltar que um bom relacionamento entre a equipe, gera
além do bem estar no ambiente de trabalho, produtividade nas atividades
desempenhadas.

No (v4) ao serem indagados sobre a quantidade de amigos que se tem
entre os colegas de trabalho, teve-se como maior porcentagem o0s que
sinalizaram totalmente satisfeito com 40% (quarenta); 30% (trinta) muito
satisfeitas; 20% (vinte) como satisfeitas e 10% (dez) o que correspondeu a
indiferente a esse ponto. Os respondentes se sentiram mais seguros e otimistas,
quando exercem qualquer atividade com os amigos, nesta pergunta feita aos
colaboradores, 90% (noventa) se encontram satisfeitos com a quantidade de
amigos que tem na geréncia, enquanto que apenas 10% (dez), encontra-se

indiferentes.
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Por fim, foi questionado sobre a confianga que posso ter em meus
colegas de trabalho. Os respondentes afirmaram como totalmente satisfeito
30% (trinta); 10% (dez) como muito satisfeito; 50% (cinquenta) satisfeito e 10%
(dez) como totalmente insatisfeito. A confianca é um sentimento muito
importante em todos o0s aspectos da vida, desde relacionamento a vida
profissional. Essa confianga tem conceito de relacional, em razdo de proceder
interacbes repetidas no tempo entre confiado e confiante ou informagdes
disponiveis pelo confiante acerca do confiado. (ROUSSEAU, 1998 apud
NOVELLI, 2004, p. 399).

Como resultado dessa dimenséao foi percebivel alto nivel de satisfagao
com 90% (noventa) o que expressa a confianga mutua existente na geréncia.
Essa relagdo quando se torna positiva, gera beneficios para o ambiente de
trabalho. A partir dessa afirmacdo e levando em consideragcdo os dados, a
geréncia se encontra em modo de satisfagao total, no que se refere a relacao de
como os colaboradores se relacionam, e apenas 10% (dez) como insatisfeitos.
Essa pequena percentagem, leva a compreender que contém algo que deve ser
modificado no ambiente de trabalho com os colaboradores, referente no que se
refere a confianga. A gestdo endossa a analise desta dimensdo quando diz:
“Esse resultado reflete a boa relagao e convivéncia entre os colegas do setor,

como respeito, parceria, colaboracao e etc.”

4.2.2 Satisfacao quanto ao salario

Segundo Spector (2006, p. 334), apesar de o salario ser um dos pontos
que esta associado de alguma forma a satisfacdo global, ele se relaciona mais
fortemente com a faceta da satisfacdo com o salario, pois, quando o colaborador
se sente feliz com o que recebe, gera mais produtividade.

Para Oliveira (2006, p. 82), ao partir do contrato de trabalho, o
trabalhador despende energia para produzir e requerer a remuneragao pelo
trabalho, com a qual exibe sua energia: o salario. Cujo salario satisfaz as
pessoas de diversas formas, como necessidade pessoais, e de

autorrealizagao.
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A segunda dimenséo foi avaliada com cinco variaveis, que foram: (v6)
Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho, (v7) com o meu
salario comparado a minha capacidade profissional, (v8) em relagdo ao meu
salario comparado ao custo de vida, (v9) em relagédo a quantia em dinheiro que
eu recebo desta instituicdo ao final de cada més e (v10) com meu salario

comparado aos meus esforgos no trabalho.

Grafico 6 - Dimenséo quanto a satisfagdo com o salario
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Fonte: Autora (2023)

Na (v6) que se trata do salario comparado com o quanto trabalha,
obtivemos o seguinte resultado: 10% (dez) como totalmente satisfeito; 20%
(vinte) como muito satisfeito; 60% (sessenta) como satisfeito e 10% (dez) como
muito totalmente insatisfeito. Percebeu-se nesta avaliagdo que a maioria dos
respondentes 90% (noventa) estdo satisfeitos em relagdo ao salario com quanto
de esforco, tendo apenas 10% (dez) percebem esté insatisfeito, demonstrando
gue existe mesmo que sendo uma pequena porcentagem, insatisfacdo referente
a esse ponto.

Ao alegar o salario comparado com a capacidade profissional (v7), os
respondentes em sua maioria ficaram com 20% (vinte) como totalmente

satisfeito; indiferente com 40% (quarenta); 30% (trinta) como insatisfeitos e 10%
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(dez) como totalmente insatisfeito. Totalizando como satisfeito uma quantia
pequena de 20% (vinte), e indiferentes e insatisfeitos com quantias igualadas a
40% (quarenta), deixando explicito o descontentamento dos colaboradores na
comparacao dos fatores saldrio e a capacidade que cada um carrega
profissionalmente.

Vale ressaltar que é importante analisar esses aspectos negativos nas
respostas, e compreender que pode ser ocasionado por diversas causas, uma
delas ¢é tarefas nao compativeis com sua formacdo de origem, e
consequentemente saldrio abaixo da realidade do mercado, o gera um
sentimento negativo no colaborador.

Diante dessa analise, Robbins (2000, p. 353) diz ser uma forma pelo qual
os individuos comparam seus investimentos e os resultados no trabalho com os
dos demais, reagindo de maneira o qual eliminem possiveis injusticas. Com isso,
os individuos fazem julgamentos entre seus investimentos, esforcos,
competéncia e o salario recebido através dos mesmos.

Sobre a relagado do salario e custo de vida (v8) obtivemos o0 seguinte
resultado:10% (dez) totalmente satisfeito; 10% (dez) muito satisfeito; 20% (vinte)
satisfeitas; e 60% (sessenta) que julgaram insatisfacdo. Em resumo, pode-se
perceber que, na variavel (v8) houve um grande numero que manifestaram
insatisfeitas com o seu salario comparado ao custo de vida, esse nivel de
insatisfagao pode ser devido a varios fatores, dentre eles ao aumento dos custos
na atualidade.

Para Neri (2010) esse fato do custo de vida, contribui, também, de forma
significativa, para a reducéo da desigualdade de renda e redugcao da pobreza,
pois com o planejamento, é possivel que os individuos, busquem produtos de
melhor qualidade e fagam o acumulo de recursos, o qual podera ser utilizado
num momento posterior. Com isso, as pessoas buscam em seus trabalhos
receber um saldrio compativel com suas fungdes, e que traga estabilidade
financeira em suas vidas, para com isso, sanar suas necessidades de custo de
vida sem preocupacoes.

Prosseguindo, a variavel (v9) se refere a quantia de dinheiro que é
recebida do 6rgdo no final de cada més as respostas obtidas foram bem
diversificadas, sendo 10% (dez) como totalmente satisfeito; 10% (dez) como
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muito satisfeito; 40% (quarenta) como satisfeitos; 10% (dez) como indiferente;
20% (vinte) como insatisfeitos e 10% (dez) o que representa as pessoas
insatisfeitas em relacdo a essa variavel.

Mesmo a avaliacado de satisfacdo sendo maior, é perceptivel que uma
parte dos colaboradores se sentem insatisfeitos no que se desprende a quantia
recebida pelo 6rgdo. Essa insatisfagdo pode estar ligada a diversos fatores,
dentre eles o valor ndo compativel com sua formacao, ou tarefa desempenhada,
dentre outras razodes.

A variavel (v10) trds a anadlise sobre o salario comparado aos seus
esforgos, o resultado obtido na andlise dessa variavel foi de 10% (dez) como
totalmente satisfeito; 10% (dez) como muito satisfeito; 30% (trinta) como
satisfeito; 40% (quarenta) como insatisfeito e 10% (dez) como totalmente
insatisfeito.

ApoGs a andlise dessa dimenséo foi possivel verificar que, as respostas
ficaram divididas em satisfeitos e insatisfeitos, compreendendo que os
colaboradores nao se encontram em um nivel absoluto de satisfagdo com o que
recebem, referente as atividades que exercem.

Com estes indicadores negativos, pode-se questionar se o grau de
responsabilidade dos colaboradores esta de acordo com as fungdes que
desempenham, o que pode levar o colaborador a se questionar quando ha uma
sobrecarga de trabalho ou atividade que n&do tem nenhuma ligagdo com sua
formacao, se realmente esta recebendo remuneracao compativel ou permanece
no mesmo nivel de alguém que ndo tem tantas responsabilidades e
preocupacgdes referente as fungdes em desempenho. Em andlise, a gestao da
geréncia enfatiza “Reflete-se de certa forma aos salarios defasados ao longo do

tempo, tanto nos niveis publicos quanto no privado, em toda a esfera nacional.”

4.2.3 Satisfacao quanto a chefia

Dentre as dimensbes analisadas, temos a satisfacdo quanto a chefia,
como um dos pontos importantes para compreensao da satisfacao do trabalho
dos colaboradores, que teve sua analise com base em cinco variaveis: (vi1) Em

relagcdo ao modo como meu chefe organiza o trabalho, (v12) Com o interesse de
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meu chefe pelo meu trabalho, (v13) Com o entendimento entre eu e meu chefe,
(v14) Com a maneira como meu chefe me trata e (v15) Com a capacidade
profissional do meu chefe.

Grafico 7 - Satisfacdo quanto a chefia
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Fonte: Autora (2023)

A variavel (v11) alega sobre o modo de organizagdo do chefe, as
respostas dos colaboradores, demonstraram que 60% (sessenta) como
totalmente satisfeito; 30% (trinta) como muito satisfeito e 10% (dez) como
insatisfeito. Com base nas respostas nessa dimensao, o gestor da geréncia,
promove de maneira alinhada as fungdées no ambiente de trabalho, de forma que
nao venha trazer sobrecargas, e consequentemente, auséncia de estresses para
os colaboradores.

Ao se referir ao interesse do chefe pelo trabalho do colaborador (v12), as
respostas foram as seguintes: 60% (sessenta) como totalmente satisfeito; 10%
(dez) como muito satisfeita e 30% (trinta) como satisfeitas. Com respostas em
escalas diferentes, mas dentro de um uUnico padrdo, as respostas foram
unanimes de satisfacdo, mostrando o quao é importante, o gestor demonstrar o
interesse que sente pelo desempenho de seus colaboradores, gerando assim,
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respostas positivas em seu ambiente de trabalho. Com isso, as Relagdes
Humanas constituem um processo de integragdo de individuos numa situacao
de trabalho, de maneira a fazer com que os trabalhadores colaborem de maneira
participativa com a empresa e encontrem satisfacdo de suas necessidades
sociais e psicologicas. (GIL, 2007, p. 19).

Ao citar o entendimento entre o colaborador e o chefe (v13), as respostas
dos colaboradores ficaram da seguinte forma: 70% (setenta) como totalmente
satisfeito; 20% (vinte) como muito satisfeito e 10% (dez) como insatisfeito. A
relacéo entre colaborador e chefia foi avaliado pela maioria dos respondentes
analisou como satisfatéria com 90% (noventa) o que ressalta no quéo esta
sincronizados a parceria entre colaboradores e chefia, se tornando importante
essa interacao, pois acarreta pontos positivos no alinhamento e execucao das
atividades no ambiente de trabalho de maneira satisfatoria.

A (v14) questiona a maneira como o chefe trata o colaborador, 70%
(setenta) responderam como totalmente satisfeito; 10% (dez) como muito
satisfeito; 10% (dez) como satisfeito e 10% (dez) como muito insatisfeito. Esta
questao foi avaliada de maneira positiva na geréncia, somando um total de 90%
(noventa) de satisfacdo, comprovando que a conduta do gestor referente a seus
colaboradores é de maneira empatica, buscando compreender as necessidades
de cada um. Entretanto, esse uma minoria de 10% (dez) muito insatisfeito, o que
pontuo como algo precisa ser melhorado, pois conforme Franga (2011), quando
€ negativa esta relacao acaba levando o colaborador a faltar ao servigo, pois o
mesmo, N&o consegue superar, enfrentar ou conviver com essa situagao, sendo
importante a conversagdo entre ambas partes, para que possa ser
compreendida as razdes que levam a este sentimento.

Em relacdo a analise da capacidade profissional do chefe (v15), 70%
(setenta) alegaram estd totalmente satisfeito; 20% (vinte) como muito satisfeito
e 10% (dez) como insatisfeito, conforme podemos verificar no grafico 7.

De acordo com o resultado, € possivel destacar que a maioria dos
colaboradores se sentem satisfeitos diante da capacidade profissional do gestor
da geréncia, com um nivel de satisfacdo de 90% (noventa). Este sentimento

acarreta em seguranca e tranquilidade por parte dos colaboradores, pois sabem
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gue pode contar com o gestor para momentos que necessitem de auxilio nas
atividades.

Conforme a analise desta dimensado, foi possivel perceber que a
predominancia se encontra como satisfacdo, que na soma dos trés pontos a
satisfacdo gira em torno de 92% (noventa), o que demonstra a satisfacdo dos
colaboradores da geréncia, em relacdo ao seu gestor, o que reflete seguranca,
confiangca e profissionalismo entre ambas as partes. Essa andlise vai em
encontro com a fala do gestor da geréncia que diz: “O Respeito para com 0s
nossos colaboradores e transparéncia no desempenho das atividades, sempre
deixando claro que todo trabalho deve ser em equipe para um aproveitamento.”

Importante salientar que, a organizacdao o6rgdo tem uma grande
preocupacao em colocar chefes bem capacitados, e que conseguem lidar com
seus subordinados no comando das geréncias, tanto com interagdo com os
colaboradores, quanto o desenvolvimento das fung¢des e afim, de modo visivel

conforme as respostas que se refere a geréncia.

4.2.4 Satisfacao quanto a natureza do trabalho

Ao ingressar no mundo profissional, as pessoas tendem a se aperfeicoar
para crescer profissionalmente, com isso, entregam seu maximo nas atividades
exercidas para estar em destaque na observacao dos superiores, € que venha
ser vista de maneira satisfatéria, e como consequéncia, a promog¢ao aguardada.

Segundo Siqueira (2008, p. 141) o envolvimento de uma pessoa com o
seu trabalho, assimila o grau em que o trabalho realizado consegue dispor
satisfacdo para o individuo, absorvé-lo completamente enquanto implementa
tarefas e ser importante para sua vida. Com isso, ocorre 0 contentamento com o
interesse que as tarefas despertam, a grande capacidade de absorver do
trabalhador e a variedade das atividades.

Para compreensao dessa dimenséao, cinco variaveis foram analisadas:
(v16) em relacédo ao grau de interesse que minhas tarefas me despertam, (v17)
com a capacidade de meu trabalho absorver-me, (v18) com a oportunidade de
fazer o tipo de trabalho que fago, (v19) com as preocupagdes exigidas pelo meu
trabalho e (v20) com a variedade de tarefas que realizo.
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Grafico 8 - Satisfagdo quanto a natureza do trabalho
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Fonte: Autora (2023)

O resultado das respostas na variavel (v16) sobre relacdo ao grau de
interesse que as tarefas despertam foram de 20% (vinte) como totalmente
satisfeitas; 10% (dez) de muito satisfeita e 70% (setenta) como satisfeitas. Diante
disto, percebe-se o total do nivel de satisfacdo que se encontra na geréncia,
demonstrando o quao satisfeito se encontram os colaboradores em relacéo ao
interesse nas atividades desempenhadas pelos colaboradores.

A autora Claparede (1905) apresenta a existéncia de caracteristicas da
concepgao interacionista no seu pensamento, principalmente quando ele explica
gue o interesse é o sintoma de uma necessidade e exprime uma relacao entre o
individuo e o objeto, ou seja, o meio:

Dizemos que uma coisa nos interessa quando ela nos importa no
momento em que a consideramos ou quando corresponde a uma
necessidade fisica ou intelectual. (...) O termo ‘interesse’ exprime, pois,
uma relacado adequada, uma relagéo de conveniéncia reciproca entre
o sujeito e o objeto. (Claparéde, 1905, p.457).

A variavel (v17) questiona sobre a capacidade de absorcéo do trabalho,
as respostas encontradas foram as seguintes: dos colaboradores foram de 20%
(vinte) como totalmente satisfeitos; 20% (vinte) como muito satisfeitos; 30%

(trinta) como satisfeitas; 10% (dez) como indiferentes e 20% (vinte) como
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insatisfeitos, neste caso percebemos que os colaboradores se dividem a este
fator, ou demonstram indiferenca.

A oportunidade de fazer o trabalho que faz (v18), trouxe a seguinte
analise: 30% (trinta) responderam como totalmente satisfeitos; 10% (dez) como
muito satisfeitos e 60% (sessenta) como satisfeito. As respostas nessa pergunta
foram de satisfagdo total, mostrando que os colaboradores se sentem felizes
diante do seu trabalho, sentindo um afeto positivo, que serve de incentivo para
que tenham um bom desempenho, gerando um termo citado pelos autores de
ciclo de autoperpetuagao da motivagao positiva do trabalho, que se é alimentado
a partir de retribuicdo gerada pelo ambiente (Hackman & Oldham, 1976, p. 256).

Preocupacgdes que sao exigidas pelo trabalho (v19), resultou em: 20%
(vinte) dos colaboradores demonstram esta totalmente satisfeito; 20% (vinte)
muito satisfeitos; 50% (cinquenta) satisfeitas e 10% (dez) como insatisfeitos.

Diante das respostas, percebe-se que 90% (noventa) dos colaboradores
alegaram estar satisfeitos, afirmando que seu trabalho n&o o traz preocupacoes
relevantes, pressdes, ou alguma causa que resulte em estresse do trabalho.
Levando também em consideracdo que uma minoria informou esta insatisfeito,
sendo importante o gestor em identificar o que pode estar causando esse fator.

Referente a (v20) a variedade de tarefas que realiza, as respostas foram
de 30% (trinta) como totalmente satisfeitos; 20% (vinte) como muito satisfeitos;
40% (quarenta) como satisfeitas e 10% (dez) como indiferente. Os respondentes
alegaram que sentem bem satisfeitos com a variedade de atividades que
exercem. Essa satisfagdo, segundo Parker et al (2017, p. 412), é devida a
influéncia de fatores como, “produtividade, bem-estar / tensdo, absenteismo,
presenteismo, satisfacdo no trabalho, organizacdo, comprometimento,

desempenho no trabalho, criatividade e muito mais”.

4.2.5 Satisfacao quanto as promocoes

Para Chiavenato (2004, p. 374), a carreira € uma sucessdao ou
sequéncia de cargos que € ocupado por uma pessoa no decorrer de sua vida
profissional, e prognostica o desenvolvimento de maneira progressiva e cargos

crescentemente mais elevados e complexo. O Autor relata o esperado pelas
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pessoas ao ingressar em um emprego, a promog¢ao, pois através desse
crescimento profissional, pode se organizar melhor financeiramente e adquirir
0 que almeja, sem falar do impacto que causa em sua vida, para satisfagao
pessoal.

Nesta dimens&o para analise foi utilizados cinco variaveis para
compreensao: (v21) em relagdo ao numero de vezes que ja fui promovido
nesta instituicdo, (v22) em relagdo as garantias que a instituicdo oferece a
quem é promovido, (v23) com a maneira como esta instituicdo realiza as
promog¢des de seu pessoal, (v24) com as oportunidades de ser promovido
nesta instituicdo e (v25) com relagdo ao tempo que tenho de esperar para

receber uma promoc¢ao nesta instituicdo, conforme demonstra o grafico 9.

Grafico 9 - Satisfacdo quanto as promocgdes
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Fonte: Autora (2023)

Em relacdo ao numero de vezes que ja foi promovido (v21) os dados
foram de 10% (dez) como totalmente satisfeito; 40% (quarenta) como satisfeitas;
20% (vinte) como indiferentes; 20% (vinte) como insatisfeitos e 10% (dez) como

muito insatisfeito.
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A parcial foi bem dividida, sendo metade dos entrevistados no nivel de
satisfacao, e os demais divididos entre indiferente e insatisfeito. Esse resultado,
€ devido a poucas oportunidades para que ocorra a promocao, levando ao fato
gue aderir uma promocao dentro de um érgao publico, pois é realizado através
de dois sistemas, o de progressao e o de promogao.

A (v22) as garantias oferecidas pela instituicdo a quem € promovido, 0s
colaboradores responderam que 10% (dez) como totalmente satisfeito; 30%
(trinta) satisfeitas; 30% (trinta) indiferentes; 20% (vinte) insatisfeitos e 10% (dez)
como muito insatisfeito.

Ficou nitido a divisdo dos colaboradores nessa questdo, demonstrando o
beneficio da duvida que os mesmos sentem sobre a provavel promocao na
organizagao, nao os deixando firmes sobre a existéncia dessa probabilidade,
trazendo insatisfacao sobre este tema.

A maneira o qual a organizagéao realiza as promogodes (v23) apresentou
os resultados de 10% (dez) totalmente satisfeito; 20% (vinte) satisfeitas; 40%
(quarenta) indiferentes; 20% (vinte) insatisfeitos € 10% (dez) como totalmente
insatisfeito.

Esta pergunta deixou os colaboradores divididos e alguns indiferentes
sobre a maneira imposta pela organizagdo sobre a realizacdo das promocoes
para seu pessoal, ndo os deixando satisfeitos, e faltando clareza do modo
aplicado para a realiza¢ao desta atividade.

Ao ser citado as oportunidades existentes de promog¢ao na organizagao
(v24), foi pontuado com 10% (dez) totalmente satisfeito; 20% (vinte) satisfeitos;
40% (quarenta) indiferentes; 10% (dez) insatisfeito; 10% (dez) muito insatisfeito
e 10% (dez) como totalmente insatisfeito. Neste aspecto é visivel a diversificagao
das respostas, se mantendo com predominancia a indiferenca, os colaboradores
nao se sentem confiantes em que haja essa probabilidade de promoc¢ao, os
motivos o qual pode provocar esse descontentamento pode variar, um deles é a
questao burocratica que envolve o 6rgao por ser publico. A fala do gestor da
geréncia expressa que “Justifica-se o baixo grau de insatisfacdo relativa a
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promogdes, pelo motivo da baixa troca de colaboradores, como também néo
possuir espago para ampliar o quadro de pessoal.”

Como ultimo ponto a ser analisado dessa dimensao, a (v25) com relacao
ao tempo de espera para receber uma promocgao, 10% (dez) responderam como
totalmente satisfeito; 30% (trinta) satisfeitas; 20% (vinte) indiferentes; 20% (vinte)
insatisfeitos; 10% (dez) muito insatisfeito e 10% (dez) como totalmente
insatisfeito. Referente ao tempo de espera da promogdo do 6érgao, os
colaboradores se sentem divididos a este ponto, demonstrando inseguranca e

incertezas sobre este ponto.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As mudangas no ambiente organizacional ocorrem constantemente, e os
individuos com o poder de adequacao acabam desenvolvendo entendimentos
diferentes do contexto das circunstancias que envolvem o contexto laboral, e
com isso, para manter a interagdo com o0s objetivos da instituicao, torna-se
importante a vinculagdo que traga prazer com o trabalho.

Portanto, compreender sobre a satisfagdo no trabalho € indispensavel
para as organizacoes, pois através dos resultados das analises busca-se
melhorias que possam sanar os pontos negativos, e aprimoramentos dos pontos
positivos buscando agregar os conhecimentos para a realizagdo profissional,
melhorias na saude e no social, tendo em vista que o nivel de satisfagdo no
trabalho reflete diretamente nos resultados que culminam em sentimentos
gratificantes e produtividade.

O presente estudo buscou analisar como a forma de lideranca influéncia
na satisfagdo do trabalho dos colaboradores do programa EMPREENDER PB,
através da EST de Siqueira (2008). A partir da analise das dimensdes da escala
constatou-se que a dimensao que avaliou a interacdo entre os colegas de
trabalho e chefia na geréncia teve uma alta expressao de satisfacéo, o que se
leva entender uma boa convivéncia entre colegas e com o gestor o que
transparece na satisfacao expressa nos resultados. Desprende-se da analise
gue a convivéncia com a geréncia traz sensacao de bem-estar, além de que a
divisao das atividades, bem como o modo como os colaboradores sao geridos
0s deixam seguros e com deleites.

Ao observar a dimens&o que trata sobre o trabalho, constatou-se que foi
a de menor pontuacdo em relacdo as demais dimensdes analisadas, trazendo a
reflexdo de um certo descontentamento. Quando se reportou ao salério, 0s
motivos negativos culminaram em comparacdo abaixo com a capacidade
profissional, custo de vida e os esfor¢cos exercidos deixando evidente que a
organizacao precisa melhorar em relacdo as promocbes e ofertas de
oportunidades de crescimento profissional.

O estudo constatou ainda que, a lideranga teve um grande papel nas

respostas positivas, pois a maneira correta em gerir as pessoas € a organizagcao
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de suas atividades converge em resultados satisfatérios na percepcao dos
integrantes da equipe. Assim, a partir dessa reflexdo, pode-se inferir que o
presente estudo atingiu seu objetivo ao analisar e identificar que a forma de
lideranca influencia na percepcdo da satisfacdo no trabalho por parte dos
colaboradores da geréncia do Pds crédito e Cobranca do Empreender PB.

Diante disso, o trabalho atingiu o objetivo da analise feita dos fatores que
influenciam na satisfagéo do trabalho pelos colaboradores da geréncia do Pos
crédito e cobranca do Programa EMPREENDER PB, e a maneira com o qual a
lideranca influenciou nesse fator, que foi percebido diante da analise das
respostas obtidas, que o modo o qual o gestor gere a divisdo do trabalho e da o
suporte necessario para seus colaboradores, tendem a passar segurang¢a na
execucao de suas funcdes e sem sobrecargas.
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6 LIMITACOES E SUGESTOES

No decorrer do trabalho, foi detectada uma pequena limitacdo para uma
visdo ampla e clara na identificacado da proposta estabelecida. O numero de
pessoas da geréncia é restrito a um quantitativo de 10 (dez) pessoas, contendo
uma visdo muito limitada para obtencao das respostas do proposto.

Como recomendacéo, diante das respostas recebidas e analisadas dos
colaboradores da geréncia, percebe-se que em uma avaliagdo geral, opinaram
como satisfeitos, porém, a existéncia de alguns indices que denotam indiferenca
e insatisfacao, levando a uma reflexao de possiveis mudancas para melhoria do
ambiente organizacional. De modo geral, os motivos que acarretam esses
pontos negativos, devem ser estudados, e diante da observacao feita através da
pesquisa, uma das melhores formas seria uma reunidao mensal, pois além de
colocar a analise geral do rendimento em pauta, ird estudar aperfeicoamentos
para uma execugao precisa das atividades e solug¢des, possiveis erros e novas
estratégias, e também ira conseguir detectar possiveis causas externas que nao
envolvem o trabalho, e mesmo assim, interfere no modo em que se porta para
desempenhar suas atividades.

Outro aditivo importante para somar na organizacéo, seria a implantacéao
de um profissional psicologo, pois 0 aumento das doengas mentais vem
aumentando em todo o mundo, e Ihe da com os problemas sozinhos nem sempre
€ uma tarefa facil, interferindo assim em todos os aspectos da vida, por isso a
importancia desse profissional, para que possa ter um meio de conseguir ajuda
com facil acesso, e saber como ir em frente de maneira saudavel mentalmente

para enfrentar todas as situagdes, pessoal e profissional.
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APENDICES
APENDICE A — Questionario aplicado satisfagdo no trabalho (Est)

1 — Totalmente insatisfeito
2 — Muito insatisfeito

3 — Insatisfeito

4 — Indiferente

5 — Satisfeito

6 — Muito insatisfeito

7 — Totalmente insatisfeito

QUESTOES REFERENTE AO PERFIL
Género?
Faixa etaria?
Grau de instrugéo?
Tempo de trabalho e/ou estagio no 6rgao?

ASPECTOS DA SATISFACAO COM OS COLEGAS

1 — Com relagao ao espirito de colaboragao dos meus colegas de trabalho, sinto-
me...

2 — Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim, sinto-me...
3 — Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho, sinto-
me...

4 — Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho,
sinto-me...

5 — Com a confianga que posso ter em meus colegas de trabalho, sinto-me...

ASPECTOS DA SATISFAGAO COM O SALARIO

6 — Com o meu salario comparado o quanto eu trabalho, sinto-me...
7 — Com o meu saléario comparado a minha capacidade profissional, sinto-me...
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8 — Em relacdo ao meu salario comparado ao custo de vida, sinto-me...
9 — Em relagédo a quantia de dinheiro em dinheiro que recebo dessa instituicao
ao final de cada més, sinto-me...

10 — Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho, sinto-me...
ASPECTOS DA SATISFACAO COM A CHEFIA

11 — Em relagdo ao modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor,
sinto-me...

12 — Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho, sinto-me...

13 — Com o entendimento entre eu e meu chefe, sinto-me...

14 — Com a maneira como meu chefe me trata, sinto-me...

15 — Com a capacidade profissional do meu chefe, sinto-me...

ASPECTOS DA SATISFAGAO COM A NATUREZA DO TRABALHO

16 — Em relac&o ao grau de interesse que minhas tarefas me despertam, sinto-
me...

17 — Com a capacidade de meu trabalho absorver-me, sinto-me...

18 — Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago, sinto-me...

19 — Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho, sinto-me...

20 — Com a variedade de tarefas que realizo, sinto-me...

ASPECTOS DA SATISFACAO COM AS PROMOGOES

21— Em relagao ao numero de vezes que ja fui promovido nesta instituicao, sinto-
me...

22 — Em relacdo as garantias que a instituicdo oferece a quem € promovido,
sinto-me...

23 — Com a maneira como esta instituicao realiza as promog¢des do seu pessoal,
sinto-me...

24 — Com as oportunidades de ser promovido nesta instituicao, sinto-me...
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25 — Com relagdo ao tempo que eu tenho de esperar para receber uma

promocao nesta instituicao, sinto-me...
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APENDICE B — Feedback do Gestor da Geréncia de GPCC da anélise
resultante

Gestor: Vitorino Alfredo de Azevedo Mendonga
Geréncia: Pos credito e Cobranga

Orgao: EMPREENDER PB

Analise final decorrente de cada dimensao em estudo, cujas dimensdes
envolvem 05 perguntas que questionam as dimensoes

Tabela 1 - SATISFAGAO QUANTO AOS COLEGAS DE TRABALHO

Totalmen

Satisfei Indiferen te
to te insatisfei

to

10

pergunta 20% 10% 10%

20

vergunta 30%  20% 10%
> 40% 10%

pergunta ° °

4pergun 30%  20%  10%

pergfmta 10% 50% 10%

26% 22% 4% 2% 2%
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Resultado que prevaleceu - Satisfacao 92%

Feedback do gestor: Esse resultado reflete a boa relacao e convivéncia entre os
colegas do setor, como respeito, parceria, colaboracao, etc.

Tabela 2 - SATISFAGAO QUANTO AO SALARIO

Totalme
Indifere nte
nte insatisf
eito

Resultado que prevaleceu - Satisfacao 52%

Feedback do gestor: Reflete-se de certa forma aos salarios defasados ao longo
do tempo, tanto nos niveis publicos quanto no privado, em toda a esfera nacional.
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Tabela 3 - SATISFAGAO QUANTO A CHEFIA

pergun1t°a 30% 10%
2° O, O,
pergunta 10% 30%
3° 20% 10%
pergunta ° °
pergun‘:; 10% 10% 10%
o° 20% 10%
pergunta ° °
18% 8% 6% 2%

Resultado que prevaleceu - Satisfacao 92%

Feedback do gestor: O Respeito para com o0s nossos colaboradores e
transparéncia no desempenho das atividades, sempre deixando claro que todo
trabalho deve ser em equipe para um aproveitamento.



71

Tabela 4 - SATISFAGAO QUANTO A NATUREZA DO TRABALHO

Totalm
Satisf Indifere ente
eito nte insatisf
eito

1°perg

unta 20% 10% 70%

20
pergunt  20% 20% 30% 10% 20%
a

30
pergunt  30% 10% 60%
a

4°
pergunt  20% 20% 50% 10%
a

50
pergunt  30% 20% 40% 10%
a

Total 24% 16% 50% 4% 6%

Resultado que prevaleceu - Satisfacao 90%

Feedback do gestor: Reflexo do dinamismo das atividades diarias do trabalho,
buscando o aperfeicoamento e a qualidade no desempenho funcional.
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Tabela 5 - SATISFACAO QUANTO AS PROMOGOES

Totalme
Satisf Indifere nte
eito nte insatisf
eito
1 o
pergu 10% 40% 20% 20% 10%
nta
20
pergu 10% 30% 30% 20% 10%
nta
30
pergu 10% 20% 40% 20% 10%
nta
4°
pergu 10% 20% 40% 10% 10% 10%
nta
50
pergu 10% 30% 20% 20% 10% 10%
nta
Total 10% 28% 30% 18% 10% 4%

Resultado que prevaleceu - Satisfacao 38%

Feedback do gestor: Justifica-se o0 baixo grau de insatisfagcdo relativa a
promogodes, pelo motivo da baixa troca de colaboradores, como também nao
possuir espaco para ampliar o quadro de pessoal.
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ANEXOS

FOTOS EMPREENDER PB

Fonte: Google maps (2021)

Fonte: Google maps (2023)
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