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RESUMO

Com o objetivo de conhecer os fatores de satisfacdo e de motivagao nos colaboradores de uma
organizacdo filantropica, a presente pesquisa traz um estudo que mostra como a organizagao
estudada oferece o que ¢ necessario para suprir as necessidades e para motivar os
colaboradores. Para isso, realizou-se um estudo tedrico empirico sobre o Terceiro Setor, uma
pesquisa descritiva com abordagem mista, valendo-se de uma observacdo participativa no
ambiente de trabalho. Assim, foram abordadas quatro teorias motivacionais como base para a
pesquisa: a Teoria da Hierarquia das Necessidades; as Teorias X e Y; a Teoria de Dois
Fatores. Dessa forma, aplicou-se o questionario da autora Siqueira (2008) sobre a satisfagao
no trabalho o qual foi dividido em duas partes, fatores higiénicos e fatores motivacionais.
Além disso, realizou-se uma pesquisa observacional no ambiente de trabalho para identificar a
motivagdo dos colaboradores na organizacdao, tomando por base a Teoria da Hierarquia das
Necessidades e as Teorias X e Y. O resultado da pesquisa quantitativa foi que a maioria dos
colaboradores esta dentro do contexto da satisfagdo; e da pesquisa qualitativa foi que, apesar
dos colaboradores estarem motivados por muitos aspectos da organizacdo, pode estar
existindo uma inseguranca no quesito da permanéncia no trabalho, € uma desmotivagao por
parte de alguns colaboradores com relagdo ao fator de autorrealizagao.

Palavras-chaves: Motivacao, satisfacao, Terceiro Setor.



ABSTRACT

With the objective of knowing the satisfaction and motivation factors in the employees of a
philanthropic organization, the present research brings a study that shows how the studied
organization offers what is necessary to supply the needs and to motivate the employees. For
this, an empirical theoretical study on the Third Sector was carried out, a descriptive research
with a mixed approach, using a participatory observation in the work environment. Thus, four
motivational theories were approached as a basis for the research: the Hierarchy of Needs
Theory; theories X and Y; the Two Factor Theory. Thus, the questionnaire by the author
Siqueira (2008) on job satisfaction was applied, which was divided into two parts, hygienic
factors and motivational factors. In addition, an observational survey was carried out in the
work environment to identify the motivation of employees in the organization, based on the
Hierarchy of Needs Theory and Theories X and Y. The result of the quantitative research was
that most employees are within the context of satisfaction; and the qualitative research was
that, although employees are motivated by many aspects of the organization, there may be an
insecurity in terms of permanence at work, and a lack of motivation on the part of some
employees regarding the self-realization factor.

Keywords: Motivation, satisfaction, Third Sector.
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1 INTRODUCAO

No Brasil, os primérdios da atuacdo do Terceiro Setor ocorreram como reagao ao
autoritarismo do Estado em busca da reestruturacdo da democracia nacional a partir dos anos
de 1970. Assim, o fortalecimento da sociedade civil partiu da fragilidade dos seus lagos com o
Estado (SANTOS, 2012). No Brasil, as organizagdes filantropicas atuam nos espagos nos
quais a agdo social do Estado, por si s, se mostra incapaz de enfrentar os graves problemas
sociais de exclusdo social que assolam o Pais, seja por uma questdo de ineficiéncia na
aplicacdo, seja pela falta de recursos (ALESSIO, 2003). Santos (2012) ainda fala que o
Terceiro Setor pode ultrapassar o papel do Estado e das empresas, pois as organizagdes da
sociedade civil atuam mais proximas das comunidades e podem identificar problemas com
maiores facilidades, oportunidades e vantagens colaborativas, trazendo solugdes inovadoras.

Desse modo, a importancia da gestao para a eficacia das agdes dos projetos sociais
e a necessidade de uma profunda transformacao social, legitimando o Terceiro Setor como
veiculo desse processo, acentuam-se cada vez mais a responsabilidade para a qualidade e
profissionalizagio desse setor (JUNIOR; MARIA; FONTENELE, 2009). Assim, nas
organizacdes do Terceiro Setor, além de investimentos em tecnologia, o talento humano
também constitui-se em vantagem competitiva, onde o setor de recursos humanos deve passar
por profundas transformacdes, revendo antigos paradigmas de gestao (SANTOS, 2012).
Portanto, as organizacdes e as pessoas que atuam no Terceiro Setor estdo sempre tendo que se
ajustar as mudancas simples e complexas, a fim de adequarem-se as realidades vivenciadas
por elas dentro do ambiente de trabalho (MANTO, 2017).

Assim, ao tratar do direcionamento do Terceiro Setor ao cumprimento de seus
objetivos e de sua missdo, Fogaga e Coelho Junior (2015) esclarecem que se passou a
observar ndo apenas a influéncia da organizagdo sobre o individuo, mas também a influéncia
que os colaboradores exercem sobre a organiza¢do. Diante desta realidade, a organizacdo deve
desenvolver uma politica de gestdo de pessoas mais adequada a sua filosofia e as suas
necessidades com foco nos colaboradores.

Portanto, entende-se que fatores humanos, se bem alinhados, sdo traduzidos em
melhores resultados, tanto para o clima organizacional como para o alcance do foco
organizacional, assim como Rego (2009) escreve que ¢ provavel que as pessoas mais
entusiasticas e vigorosas sejam mais empenhadas no trabalho, apliquem o seu potencial na
realizagdo das tarefas, procurem ativamente a resolucdo de problemas e o aproveitamento de

oportunidades, sejam mais perseverantes e estabelegcam relagdes sociais frutuosas.
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Dessa forma, a politica de recursos humanos deve abranger o que a organizacao
pretende acerca do suprimento, da aplicacdo e manutencdo dos colaboradores
(CHIAVENATO, 2000). Assim, para a Gestdo de Pessoas, a motivagdo do pessoal ocorre
através de incentivos e reconhecimentos dedicados aos colaboradores para que eles
desenvolvam suas atividades com um desempenho maior, pois quando os mesmos se
encontram motivados, eles se dedicam mais para atingir os objetivos organizacionais e trazem
bons resultados para a organizagdo (SILVA; FERNANDES; DANDARO, 2013).

Para esclarecer melhor sobre o conceito de motiva¢ao, envolvendo também
aspectos da satisfacdo, Barbosa e Valdisser (2017) afirmam que a motivag¢do e a satisfacao
estdo atreladas ao desenvolvimento emocional e social das pessoas. Assim, para que as
pessoas produzam mais e se sintam realizadas, ¢ necessario primar as questdes pessoais dentro
de um contexto bem amplo, como seu ambiente social, profissional e familiar.

Sendo assim, as organizagdes devem preocupar-se com as necessidades dos seus
funcionarios, implementando politicas para promover a satisfagdo e a motivacao dos mesmos,
a fim de atingir os objetivos dos colaboradores e, consequentemente, da organizacao
(MEDEIROS, 2014).

O empenho da organizagdo em fungdo dos seus colaboradores acontece porque a
maior parte do tempo dos mesmos € ocupada pelo trabalho. Desse modo, quando hé satisfacao
e motiva¢do nos empregados, isso gera sentimentos de prazer, tornando-os realizados com as
atividades laborais (KUNKEL; VIEIRA, 2012). Lima, Zille e Soares (2015) afirmam que
estar satisfeito com o trabalho aumenta os sentimentos de felicidade e de alegria nos
funcionarios, o que gera beneficios que ultrapassam os limites do ambiente organizacional.
Esses sentimentos podem atingir também as relagdes sociais do individuo. Ou seja, ele vai
estar feliz mesmo fora do contexto organizacional.

Fogaga e Coelho Junior (2015) afirmam o seguinte: quando os colaboradores
estdo satisfeitos com a atividade que realizam, sentem-se mais motivados, t€ém mais
disposi¢ao para ir trabalhar, e o trabalho flui melhor. Assim, a consequéncia direta ¢ a
melhora no desempenho organizacional. Neste contexto, € necessario que uma equipe de
trabalho esteja satisfeita com o ambiente e com as atividades laborais a fim de que esteja

sempre motivada a continuar empenhada no cumprimento da missdo da organizagao.
1.1 Problema de pesquisa

Quais fatores afetam positiva e/ou negativamente a satisfacdo e motivagdo dos colaboradores

em uma organizagao filantropica?
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1.2 Objetivo geral

Identificar os fatores capazes de afetar positiva e/ou negativamente a satisfagdo e a motivagao

dos colaboradores em uma organizagao filantropica.
1.3 Objetivos especificos

a) Identificar as caracteristicas das organizagdes filantrdpicas;

b) Identificar os fatores de satisfagdo no trabalho segundo a Teoria de Dois Fatores de
Herzberg na percepcao dos colaboradores de uma organizacao do Terceiro Setor;

c¢) Identificar as caracteristicas motivacionais dos trabalhadores da organizacao filantropica

segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidades e as Teorias X e Y.
1.4 Justificativa

Como os colaboradores contemporaneos sao mais participativos, tém mais
autonomia, cooperam nas decisdes, estao mais propensos a aprendizagem e conhecem mais a
organizacao, 0s mesmos precisam ser bem geridos a partir do aprimoramento do setor de
Gestao de Pessoas (SANTOS, 2012). Dessa forma, esta gestdo precisa estar alinhada aos
niveis de satisfagdao e de motivagao dos colaboradores, atentando para suas necessidades para
que o potencial de cada um seja bem aproveitado para o bem de todos envolvidos nos
resultados organizacionais.

Assim, a importancia desta pesquisa justifica-se pelo fato de as relagdes de
trabalho estarem diretamente ligadas ao interesse dos colaboradores em trabalhar e pela
importancia deles terem o gozo das suas necessidades supridas. De acordo com Silva,
Fernandes e Dandaro (2013), em um mundo cada vez mais competitivo e globalizado, as
organizacdes exigem altos niveis de satisfacdo e de motivagdo por parte dos funcionarios, pois
se eles estdo felizes e motivados para realizar o seu trabalho, isto resulta em melhores
resultados organizacionais e pessoais.

Dessa forma, como os colaboradores ¢ parte estratégica das organizagdes do
Terceiro Setor, elas precisam investir no bem-estar dos empregados para que os mesmos
possam ter um ciclo motivacional permanente e, assim, poderem contribuir para a manutengao
e para o desenvolvimento institucional. Portanto, para completar este raciocinio, Chiavenato
(2000) diz que a moderna Gestdo de Pessoas procura tratar as pessoas como importantes
recursos organizacionais, rompendo a maneira tradicional de trat4-las, meramente como meios

de produgao.
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O trabalho atual justifica-se também pela importancia que o Terceiro Setor tem no
Brasil, pois seus servigos tém grande significancia e abrangéncia no alcance das necessidades
das comunidades. Além disso, a presente pesquisa pode ser uma boa oportunidade de
acrescentar aprendizado sobre este setor. A filantropia no Brasil ¢ discutida hd pouco tempo
no meio académico, desde os anos 80, trazendo a tona a responsabilidade social no Brasil, seja
no tratamento do agravamento dos problemas sociais ou na contribuicdo para o seu
enfrentamento (ALESSIO, 2003).

Ademais, para concluir as justificativas deste trabalho, esta pesquisa também ¢
importante porque traz os resultados do questionario de satisfacdo validado por Siqueira
(2008), sob a perspectiva da Teoria de Dois Fatores, tratando sobre a satisfacdo dos
colaboradores de uma organizagdao do Terceiro Setor. O questiondrio tem como objetivo a
identificacdo dos fatores capazes de afetar positiva e/ou negativamente a satisfacdo dos
colaboradores. Além disso, a pesquisa traz a compreensdo sobre a motivagdo dos
colaboradores na perspectiva da Teoria da Hierarquia das Necessidades e das Teorias X e Y.

Fogaca e Coelho Junior (2015) questionam se a necessidade de as organizagdes
buscarem avaliar a satisfacdo ¢ a motiva¢ao dos seus colaboradores ¢ em decorréncia de um
senso comum disseminado ao longo dos anos, concluindo que precisa de uma reflexao neste

sentido para o desenvolvimento de novas pesquisas sobre o assunto.
1.5 Estrutura do trabalho

Para compreensao deste trabalho, o mesmo ¢ estruturado em seis capitulos:
Introdugdo, Referencial Teorico, Organizacao Filantropica Estudada, Metodologia, Andlise e
Discussdao dos Resultados e as Consideracdes Finais. O primeiro capitulo apresenta-se a
Introducdo do trabalho, trazendo as seguintes divisdes: a contextualizacdo do tema de forma
abrangente; o problema de pesquisa; o objetivo geral; os objetivos especificos; a justificativa
do trabalho e a estrutura da pesquisa.

No segundo capitulo apresenta-se o Referencial Tedrico com os seguintes
subtdpicos: um estudo sobre as quatro teorias motivacionais mencionadas nos objetivos
especificos e uma subsecdo com abordagens teoricas sobre o conceito de satisfacao.

No terceiro capitulo ¢ feita pesquisa tedrica sobre o Terceiro Setor no Brasil e uma
pesquisa sobre a organizagdo filantropica em estudo, mostrando o histérico do
desenvolvimento organizacional e trazendo uma abordagem sobre o servigo oferecido na area
social através da inclusdo dos jovens no mercado de trabalho.

Em seguida, no quarto capitulo, identifica-se a Metodologia, a qual traz a
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abordagem do método, o método de procedimento, a natureza, o objetivo e a forma de
abordagem da pesquisa (PRODANOV; FREITAS, 2013). Logo depois, ainda dentro deste
topico, apresenta-se os sujeitos da pesquisa e as técnicas de coleta e analise de dados.

J4 no quinto capitulo, mostra-se a Analise e a Discussdo dos Resultados, onde,
primeiramente, ¢ feita uma andlise dos dados demograficos e dos fatores de satisfacdo
abordados no questionario aplicado aos colaboradores, o qual esta dividido em cinco
subtopicos. Ao final de cada um deles, dispde-se da interpretacdo dos dados baseada em
observacgdes no proprio ambiente de trabalho, tendo como base a Teoria de Dois Fatores. A
seguir apresenta-se um subtopico que trata da identificagdo das caracteristicas motivacionais
dos trabalhadores da organizacao estudada, segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidades
e as Teorias X e Y.

Na tltima se¢do, no sexto capitulo, expde-se as Consideragdes Finais, trazendo os
resultados gerais da pesquisa, as limitagdes encontradas e as recomendagdes para futuros
trabalhos que possam ser realizados no contexto do comportamento humano no ambito

organizacional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico ¢ deveras importante na elaboracao deste trabalho, pois nele
traz estudos referentes as teorias motivacionais abordadas nos objetivos especificos e uma
abordagem tedrica sobre os conceitos relacionados a satisfagdo dos colaboradores. “O
referencial tedrico deve apresentar a evolucdo dos conceitos, partindo do geral para o

particular” (FACULDADE PROCESSUS, 2015, p.14).
2.1 Teorias motivacionais

Antigamente a énfase no mundo corporativo dava-se nas necessidades das
organizagdes, ja no contexto moderno, as pessoas devem sentir que o trabalho ¢ adequado as
suas competéncias e que sao tratadas com justiga, a fim de gerar um sentimento de identidade
com o trabalho que fazem (MANTO, 2017). Assim, o papel dos gestores de saber como os
seus colaboradores se sentem com relacdo a organizagdo ¢ deveras necessario nesta
identificag¢do entre organizagao e funcionario.

Dessa forma, o conhecimento das teorias motivacionais que influenciam a
satisfagdo dos empregados deve fazer parte da formagdo dos gestores, pois, de acordo com
Gongalves (2017), a motivagdo e a satisfacdo sdo elementos muito importantes na
organizacdo. Isto ¢ porque os funcionarios motivados e satisfeitos desenvolvem um trabalho
melhor, atingindo os objetivos organizacionais, o que os diferencia dos colaboradores que ndo
as possuem.

A motivagao estd relacionada com o comportamento humano direcionado para
uma meta, ¢ a intensidade do desejo de assumir uma atividade (MOREIRA, 2010). No
entanto, “o nivel de motivagdo pode variar entre as pessoas ¢ dentro da mesma pessoa por
intermédio do tempo, uma vez que as diferengas individuais e as variagdes existem no mesmo
individuo em fun¢@o do momento e situacdo.” (SENTER, 2016, p.7).

Dessa forma, as teorias em estudo tém relagdo com as teorias de contetdo, que
focam nos fatores internos das pessoas, € com as teorias de processo, que descrevem fatores
externos as pessoas, como informa o Quadro 1. Ambas estudam como os fatores
motivacionais energizam, direcionam, sustentam e interrompem o comportamento do ser

humano (GIBSON et al., 2006).
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Quadrol - Teorias Motivacionais

Teorias de « Concentram-se, geralmente, em identificar os fatores
Conteudo da especificos que motivam as pessoas. Sd0, em sua

motivagao maioria, simples e diretas em sua abordagem.

Teorias de Estao relacionados aos processos por meio dos
Processo da quais os fatores, destacados pelas teorias de
motivacao conteudo, interagem para produzir motivacgao.

A

Fonte: Gibson et al. (2006).

Em meados dos anos de 1940 a 1970 alguns paises passaram por um periodo fértil
no desenvolvimento de conceitos sobre a motivacao. Trés teorias foram formuladas nesta
€poca, sdo elas: a Teoria da Hierarquia das Necessidades, as Teorias X e Y e a Teoria de Dois
Fatores, mas ha restrigdes culturais nas suas aplicacdes (ROBBINS, 2010). Sendo assim, ¢
importante que os gestores nao rotulem suas observacdes referentes ao comportamento dos
colaboradores, taxando-os de satisfeitos ou insatisfeitos, motivados ou desmotivados apenas
por eles se adequarem a alguma teoria, como pode-se conferir a seguir: a maioria das teorias
sobre motivagdo foi desenvolvida por norte-americanos € sobre norte-americanos. A
caracteristica deles mais acentuada ¢ a énfase na fuga das incertezas e na seguranga, estando
no topo da hierarquia (ROBBINS, 2010).

Assim, ¢ preciso analisar a relacdo que cada colaborador tem com o seu trabalho
de forma personalizada. A Teoria da Hierarquia das Necessidades parte do principio de que os
motivos do comportamento humano residem no préprio individuo, sua motivagdo para agir e
comportar-se deriva de forcas internas. Algumas dessas necessidades sdo conscientes,
enquanto outras nao (CHIAVENATO, 2000). Assim, entende-se que nao ¢ tao facil para a
gestdo fazer com que seus colaboradores fiquem altamente motivados. Além disso, muitas
vezes, nao ¢ facil nem para o proprio funciondrio saber o que realmente o deixa muito
motivado, sendo necessario um autoconhecimento a fim de que ele conhega quais sdo as
maiores e mais significativas necessidades que o motivam.

Para Maslow (1943 apud CHIAVENATO, 2000), existem dois patamares de
necessidades, sdo eles: o de nivel baixo e o de nivel alto. O primeiro relaciona-se com as
necessidades fisiologicas e de seguranca, e o segundo, com as necessidades sociais, de estima

e de realizagdo. A diferencga entre estes patamares ¢ que o de nivel alto, as necessidades sdo
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satisfeitas internamente, ¢ o de nivel baixo, externamente. Ademais, as tentativas para lidar
com as caréncias de realizagdo e de estima podem ter mais impacto na inicia¢do e na
orientacdo de comportamentos do que as caréncias de baixo nivel (GIBSON et al., 2006). Em
concordancia com esta elucidacdo, Chiavenato (2000) esclarece o seguinte: as necessidades
mais baixas requerem uma motivacdo rapida, enquanto as necessidades mais elevadas
requerem uma motivagdo longa. Porém, se alguma necessidade mais baixa deixar de ser
satisfeita, ela se torna imperativa, neutralizando o efeito das necessidades mais elevadas.

Dessa forma, entende-se que as necessidades do nivel alto tém mais impacto na
iniciacdo e na orientacdo de comportamentos porque, para isto, € preciso um conhecimento do
individuo sobre o que aumenta a sua estima e sobre o que mais o realiza, enquanto para a
realizacao das necessidades basicas.

Gibson et al. (2006) enfatizam que, se 0s gestores quiserem motivar as pessoas,
eles precisardo compreender onde elas se encontram na hierarquia de suas necessidades
através da escala de avaliacao de auto-relatos e focalizar na satisfagao das suas necessidades
mais urgentes. Assim, a fim de melhorar o entendimento do significado de cada uma das cinco
necessidades, as necessidades de Maslow podem ser melhor explicadas da seguinte maneira:
fisiologicas, sdo necessidades basicas; seguranga, protecao de qualquer perigo real ou
imagindrio; sociais, trata-se da associagdo, participacao, aceitagdo e troca de amizade; estima,
¢ a autoconfianga e aprovagdo social; auto-realizacao, autonomia, independéncia, autocontrole
(CHIAVENATO, 2000).

Contudo, todas as recompensas t€ém um valor que ¢ determinado pela capacidade
de satisfazer necessidades. Sendo assim, os fatores motivacionais tém significados distintos,
dependendo da subjetividade de cada individuo que poderd valorizar a recompensa como
satisfatoria ou nao (SILVA; FERNANDES; DANDARO, 2013). Assim, ndo se deve
generalizar os efeitos dos fatores motivacionais para todos os colaboradores, pois cada um os
recebera de diferentes maneiras, dando-lhes um significado proprio.

Por fim, para deixar mais clara esta abordagem, a piramide das necessidades de
Maslow, na Figura 1 ¢ especificada com detalhes, abordando as necessidades gerais do ser
humano. Assim, Simdes (2016) traz uma explanacdo sobre as necessidades que tange ao
ambiente de trabalho, bem como aquelas que acompanham a vida dos individuos fora do

contexto laboral:

Figural - Piramide de Maslow
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Piramide das Necessidades -

Maslow
Satisfacdo fora do Satisfagcdo no
trabalho trabalho
* Trabalho desafiante
+ Diversidade e autonomia
+ Participacdo nas decisdes
+ Crescimento pessoal

*  Educagdo

* Religido

* Passatempos

* Crescimento Pessoal

* Reconhecimento

* Responsabilidade

* Orgulho e reconhecimento
* Promocdes

* Aprovagdo da familia
* Aprova¢do dos amigos
* Reconhecimento da comunidade

*  Familia

* Amigos

*  Grupos Sociais
* Comunidade

¢ Liberdade

* Seguranga da violén
* Auséncia de polui
*  Auséncia de gu

* Amizade dos colegas
* Interagdo com clientes
*  Chefe amigavel

* Trabalho seguro
* Remuneragdo e beneficios
Permanéncia no emprego

Comida
«  Agua
*  Sexo
* Sonoe

Fonte: Simdes (2016).

rario de trabalho
rvalo de descanso

Ja McGregor (1971, p. 54 apud CHIAVENATO, 2000) define duas énfases
motivacionais, dando-lhes o nome de Teoria X, considerando um contexto de gestdo que foca
em fatores mecanicistas e estaticos, que satisfazem apenas as necessidades basicas dos
colaboradores, e a Teoria Y, onde hd um ambiente de gestdo mais flexivel e realizador. Dessa
forma, ao comparar as Teorias X ¢ Y com a Teoria da Hierarquia das Necessidades, tem-se o
seguinte: enquanto Maslow fundamenta sua teoria em diferentes necessidades humanas
(abordagem intra-orientada), McGregor alicerca sua teoria no ambiente externo e no trabalho
do individuo (CHIAVENATO, 2000). Assim, Robbins (2010) afirma que: na Teoria X, os
individuos ndo gostam de trabalhar, precisam ser coagidos e controlados para que cooperem
com os objetivos organizacionais. Ja na Teoria Y, os individuos podem achar o trabalho algo
natural, as pessoas demonstram auto-orientacao e autocontrole.

Dessa forma, a diferenca essencial entre a Teoria X e a Teoria Y “esta diretamente
relacionada a crenga de cada uma sobre a natureza humana no dia a dia da organizagdo.
Diferentes pontos de vistas ocasionam atitudes e comportamentos diferentes o que
determinam atitudes e modo de agir diferentes.” (DIAS; QUEIROZ; LOPES, v. 2, 2018, p.
70). Assim, as concepgdes diferem para as duas teorias. De acordo com McGregor (1971, p.
45-60 apud CHIAVENATO, 2000), a Teoria X pode ser considerada da seguinte forma: o

homem ¢ primeiramente motivado por incentivos econdmicos, ele € um agente passivo que
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precisa ser administrado pela organizagdo, ¢ essencialmente preguicoso e deve ser estimulado
por incentivos externos, ele ¢ basicamente incapaz de autocontrole e de autodisciplina.

A seguir, McGregor (1971, p. 54 apud CHIAVENATO, 2000) traz defini¢cdes
sobre a Teoria Y, as quais mostram o trabalho exercido pelos colaboradores como sendo mais
atrativo, interessante, importante ¢ onde o colaborador mostra-se proativo ¢ desenvolvido,
como o autor explica: o homem médio ndo tem desprazer em trabalhar, ele exercita a
autodirecdo e o autocontrole a servigo dos objetivos organizacionais, os quais sao uma funcao
de premiar, e a auto-realizacdo ¢ produto direto dos esforcos dirigidos aos objetivos
organizacionais.

Ainda sobre as Teorias X e Y, os resultados dos empregados podem ser positivos
Oou negativos, tudo depende da orientagdo de cada colaborador, pois o impacto desta
orientagdo influencia no trabalho e nos resultados de cada um, podendo ser mais otimizado ou
ter conflitos e ma desempenho para serem administrados (DIAS; QUEIROZ; LOPES, 2018).
Assim, compreende-se que todo o resultado laboral acontece através do nivel do interesse do
individuo no cumprimento de suas atividades. Siqueira (2008) diz que o envolvimento de um
individuo com suas atividades compreende o grau em que o trabalho realizado consegue
prover satisfacdo, capaz de absorvé-lo completamente em sua realizagdo € o quanto 0 mesmo
¢ importante em sua vida.

Portanto, a Teoria Y propde uma administragdo participativa e mais flexivel
quanto as mudangas em seu estilo de trabalho. Assim, todos tém poderes decisorios. Ja na
Teoria X, o individuo ¢ controlado e dificilmente submete-se a alteragdes em sua rotina de
tarefas (CHRISTANELLI, 2013). Logo, o Quadro 2 mostra como ocorre o estilo da gestao

segundo as Teorias X e Y:
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Quadro 2 - Teorias X e Y

Vigilancia e fiscalizacao das pessoas Autocontrole e autodirecao
Desconfianga nas pessoas Confianga nas pessoas

Imposicao de regras e requlamentos Liberdade e autonomia

Descrédito nas pessoas Delegagao de responsabilidade
Centralizagae das decisdes na cipula Descentralizagao das decisdes na base
Atividade rotineira para as pessoas Atividade criativa para as pessoas
Autocracia e comando Democracia e participacao

Pessoas como recursos produtivos Pessoas como parceiros da organizagao

Fonte: Christanelli (2013).

Outra teoria pesquisada neste trabalho ¢ a Teoria de Dois Fatores, nela Herzberg
(1968, p.57, apud ROBBINS, 2010) investiga a seguinte questdo: O que as pessoas desejam
do seu trabalho? Ele conclui que os fatores que trazem a satisfagdo no trabalho sdo diferentes
e independentes daqueles que levam a insatisfagdo. Assim, o que traz a insatisfacdo nao ¢ a
falta de fatores que promovem a satisfacdo. Ele definiu estes fatores como higi€nicos
(extrinsecos) e motivadores (intrinsecos).

Com relagdo aos fatores intrinsecos, Pansera et al.(2016) explicam que esta
motivacdo ndo necessita de pressdes externas. O individuo busca a atividade por ser
interessante, envolvente e geradora de satisfagdo para si. Assim para esclarecer melhor esta
explanagdo, Herzberg (1968, p.57, apud ROBBINS, 2010) diz que os fatores intrinsecos,
como promocdo, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo se relacionam com a
satisfacdo, quando presentes; ja a insatisfacdo se relaciona com os fatores extrinsecos, como
supervisdo, remuneracdo e condigdes de trabalho, quando estes sdo ausentes.

Dessa forma, ao comparar esta teoria com a de Maslow, observa-se que os fatores
higiénicos estdo no nivel bdsico da piramide das necessidades, enquanto os fatores
motivacionais correspondem aos niveis secunddrios, como explica Chiavenato (2000): os
fatores higi€nicos referem-se ao ambiente de trabalho, ao salario, aos beneficios sociais, as
politicas da empresa e ao tipo de supervisdo. Ja os fatores motivacionais referem-se ao
contetdo do cargo, com efeito duradouro de satisfagdo e de aumento de produtividade.

Assim, “somente certos aspectos e certas caracteristicas do trabalho podem

resultar em motivacdo. Algumas das caracteristicas focadas pelo gestor podem criar um
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ambiente confortavel, mas ndo motivar o empregado.” (GIBSON et al., 2006, p. 146). Neste
contexto, Chiavenato (2005) explica que quando a chefia ignora o conhecimento que o
funcionario possui e as decisdes sdo tomadas apenas pelos superiores, automaticamente, o
funcionario fica desmotivado. Portanto, os colaboradores precisam perceber que seus
conhecimentos e potenciais sdo valorizados pela organizacdo para que eles se sintam
motivados pelas atividades do trabalho.

De acordo com Chiavenato (2000), a esséncia da Teoria de Dois Fatores ¢: a
satisfacdo no cargo-fun¢do, que envolvem atividades desafiadoras e estimulantes; auséncia de
insatisfacdo no cargo-funcdo, que se identifica com o ambiente do trabalho, a supervisao, os
colegas e o contexto do cargo. O Quadro 3 explica que os fatores relacionados ao contexto do
cargo, os quais tém relagdo com os aspectos da empresa, quando supridos, tém a capacidade
de evitar a insatisfagdo. Ja os fatores relacionados ao conteudo do cargo, quando presentes,

trazem motivagao aos colaboradores.

Quadro 3 - Teoria de Dois Fatores de Herzberg

FATORES HIGIENICOS ™ FATORES MOTIVACIONAIS O\
INSATISFACIENTES SATISFACIENTES
Contextn do cargo Conteiddo do cargo
Como a pessoa se sente em Como a pessoa se sente em
relagao a empresa relagdo ao cargo
~Condigdes de trabalho =0 trabalho em si mesmo
~Salarios e prémios de produgio *Realizagido pessoal
-Beneficios e servigos sociais *Reconhecimento do trabalho
Politicas da organizagio “Progresso profissional
*Relagdes com a chefia e colegas *Responsabilidade

Fonte: Gibson et al. (2006).

Granjeia (2014) diz que um fator pode motivar um colaborador, mas ndo,
necessariamente, ird motivar o outro, uma vez que cada um tem uma personalidade diferente.
Assim, empreende-se que as teorias motivacionais ndo sdo estaticas nem absolutas, podendo

ser referencial deterministico de motivagdo para uns colaboradores, mas ndo para outros.
2.2 Fatores de satisfacao

Uma das fases do estudo sobre satisfacdo no ambiente de trabalho deu-se durante
a Segunda Guerra, quando o movimento das relagdes humanas deu énfase ao desenvolvimento

intelectual do trabalhador como principal causa da satisfagdo humana (MARTINS; SANTOS,
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2006). O mesmo autor diz que esse movimento redefine o trabalho, tornando-o mais
desafiante e rico, pois, ao direcionar-se a responsabilidade para os trabalhadores, os mesmos
tém um aumento na sua satisfacdo. Assim, Manto (2017) diz que, com uma analise minuciosa
sobre os colaboradores, pode-se compreender quais sdo as mudancas mais relevantes na area
de gestdo que precisam ser adaptadas a realidade organizacional a fim de que os
colaboradores se sintam realizados.

O desejo de satisfacdo no ambiente de trabalho pode ser suprido através de
formacao de grupos, especificamente para suprir necessidades tais quais: de seguranca,
sociais, de estima e de autorrealizacdo (GIBSON et al., 2006). Pois, devido ao tempo que o
individuo passa no trabalho, torna-se necessario criar relagdes positivas para reter esta mao de
obra. Os sentimentos de que ele agrega valor para o grupo em que atua e de que seu trabalho
traz resultados que beneficiam a organizagdo tornam os colaboradores satisfeitos (LIMA;
ZILLE; SOARES, 2015).

Existe um relacionamento afetivo entre os individuos e a organizagdo quando os
objetivos individuais sdo satisfeitos. Assim, a relacdo pode ser tida como satisfatéria para as
pessoas que tém recompensas que excedem as demandas feitas sobre elas (CHIAVENATO,
2000). Dessa forma, a satisfagdo no trabalho envolve um conjunto de sentimentos que um
individuo nutre em relacao ao seu trabalho, gerando atitudes positivas (ROBBINS, 2010).

Nao hd um unico fator determinante para a satisfagdo. Por isso, os fatores
especificos que podem influenciar a felicidade dos colaboradores devem ser identificados para
efetivar-se programas de melhorias com relacdo ao bem-estar organizacional (MARQUEZE;
MORENO, 2005). Assim, entende-se que a satisfacdo, por tratar-se de algo que depende da
subjetividade, deve ser analisada individualmente, pois a mesma vai manifestar-se de maneira
diferenciada de acordo com cada funcionario.

A satisfacdo e a insatisfacdo no ambiente de trabalho se relacionam com a
percepcao de cada trabalhador, ou seja, a forma como ele dd sentido aos elementos a sua
volta, a partir da elaboracdo de suas experiéncias sensoriais pelo seu psiquismo (ANDRADE;
PEREIRA; CKAGNAZAROFF, 2007). Segundo os mesmos autores, a insatisfacdo pode ser
expressa de diversas formas: pedido de demissdo, reclamacgdes, insubordinacao, furtos e fuga
da responsabilidade.

Quatro fatores estdo ligados com a satisfagdo, de acordo com Martins e Santos
(2006), sdo eles: cargo (carga de trabalho e responsabilidades); condi¢des de trabalho (riscos,
fadiga, aspectos fisicos e relacionamento com colegas); organizacdo (estabilidade,

reconhecimento pelo trabalho realizado, utilidade do emprego e da empresa) e beneficio/
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salario do trabalhador.

Os fatores mais importantes para a satisfagdo no trabalho segundo Robbins (2010)
sdo: trabalho mentalmente desafiante, recompensas justas, condigdes de trabalho estimulantes
e colegas colaboradores. Além destes fatores, Chiavenato (2000) diz que um clima
organizacional alto proporciona relagdes de satisfagdo, animagdo, interesse e colaboracdo no
trabalho. J4 a insatisfacdo, a apatia e o desinteresse ocorrem no clima organizacional baixo.

Independentemente da concepg¢do adotada de satisfagcdo no trabalho, deve-se
admitir que este aspecto interfere no processo saude-doenca, no ambiente de trabalho e,
consequentemente, na vida pessoal dos trabalhadores (MARQUEZE; MORENO, 2005).
Dessa forma, cuidar da satisfagdo de cada colaborador e interferir para a melhoria dela ¢ uma
forma de oferecer assisténcia ao funcionario a fim de evitar problemas na desenvoltura laboral
do mesmo.

A satisfacdo profissional ¢ uma atitude que os individuos t€ém em relagdo ao
proprio trabalho. Gibson ef al.(2006), explicam da seguinte maneira: Ela resulta da percepgao
do trabalhador baseada em fatores do ambiente de trabalho, como estilo do supervisor,
politicas e procedimentos, afiliagdo ao grupo, condigdes de trabalho e beneficios adicionais
(salario indireto).

Segundo Robbins (2010), funcionarios satisfeitos parecem mais propensos a falar
bem da empresa, ajudar os demais e superar as expectativas em relagao ao seu trabalho. Além
disso, podem estar mais dispostos a ir além de suas atribuigdes regulares por quererem
retribuir as experiéncias positivas.

Satisfagdo ¢ a atitude do colaborador em relagdo a trés aspectos: cognitivo, onde o
trabalhador avalia seu trabalho; comportamental, onde dar-se as intengdes do trabalhador em
relacdo ao trabalho; e afetivo, que trata de como o trabalhador se sente em relagao ao trabalho,
ambiente, tarefa e pessoas (BALIEIRO; BORGES, 2015). Assim, Maciel (2002) diz que
recompensas econdmicas, sociais e psicologicas, quando consideradas justas pelo trabalhador,
contribuem para o aumento da satisfacdo. Dessa forma, a devida recompensa pelo trabalho ¢
um fator consideravelmente importante para a satisfacdo dos funcionarios.

Siqueira (2008) diz que a satisfagdo no ambiente de trabalho € resultado do quanto
o colaborador tem prazer de trabalhar no contexto organizacional, realizando-se com a
natureza do trabalho, no relacionamento com os pares, com 0s incentivos, com 0s superiores,
com a remuneracao, entre outros beneficios. Assim, a mesma autora mostra que o conceito de

satisfagdo pode ser bem amplo, abrangendo muitos fatores.
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3 ORGANIZACAO FILANTROPICA

As organizagdes filantropicas sdo formadas por um conjunto de organizagdes que
ndo tém como finalidade o lucro. Essas entidades congregam atividades sociais, educacionais,
culturais, recreativas, religiosas, artisticas, entre outras (SANTOS, 2012). Dessa forma, as
atividades realizadas por estas institui¢des alcangam todas as areas sociais que se encontram
em estado de vulnerabilidade. Pois a falta de acesso aos servigos essenciais prejudica a
sociedade em sua totalidade, principalmente a juventude no processo de aprendizado, de

capacitacao e de amadurecimento (OLIVEIRA, 2017).
3.1 Terceiro Setor

Fernandes (1994) informa que as organiza¢des do Terceiro Setor na América
Latina tém concentrado suas energias em duas categorias: na formagdo qualificada e na
educagdo, cumprindo, assim, uma finalidade pedagogica e beneficiando a comunidade. Santos
(2012) acrescenta que a partir do inicio dos anos de 1990, o termo Terceiro Setor passou a
tornar-se comum entre os reformadores tedricos do Estado. Assim, o termo ¢ usado para
caracterizar um conjunto de entidades da sociedade civil de finalidade publica, sem objetivo
de lucro (SANTOS, 2012).

O Terceiro Setor busca atender os valores comuns e 0s casos sociais extremos,
pois eles podem sustentar-se em um “terreno” comum para as mais diversas perspectivas
humanas, como: paz frente a violéncia, desigualdades, vulnerabilidade, desemprego,
marginalizagdo, entre outras atividades relacionadas aos direitos humanos (FERNANDES,
1994). Segundo o mesmo autor, os direitos de cidadania sdo essenciais para a propria
existéncia do Terceiro Setor, pois sem eles ndo se sustenta a autonomia das suas organizagdes.

Através de muitas necessidades sociais ndo amparadas pelo setor publico, o
Terceiro Setor deu inicio a sua visibilidade no Brasil com o apoio de muitas formaliza¢des
juridicas que fortalecem seus servigos, algumas delas sdo citadas a seguir:

a) art. 1° da Lei n® 9.637, de 15 de maio de 1998 qualifica como organizagdes
sociais as pessoas juridicas de direito privado, sem fins lucrativos, cujas
atividades sejam dirigidas ao ensino, a pesquisa, ao desenvolvimento
tecnologico, a protegdo e preservagdao do meio ambiente, a cultura e a saude,
legalizando, assim, as agdes sociais das organizacdes filantrépicas (BRASIL,
1998);

b) art. 1° da Lein® 9.790, de 23 de margo de 1999, considera sem fins lucrativos
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a pessoa juridica de direito privado que ndo distribui entre os seus socios,
associados, conselheiros, diretores, empregados e doadores eventuais os
excedentes operacionais, dividendos, bonifica¢des, participacdes ou parcelas
do seu patrimdnio. Assim, nas organizagdes filantropicas ndo ¢ permitido
bonificag¢des extras, pagas de acordo com a produtividade (BRASIL, 1999);

c) art. 2° da Lei n® 12.435, de 6 de julho de 2011 diz que para o combate a
pobreza, a assisténcia social realiza, de forma integrada as politicas do setor
publico, o enfrentamento das deficiéncias sociais, garantindo minimos sociais
e provimento de condi¢cdes para atender as contingéncias € promover a
universalizagdo dos direitos sociais, incluindo, desta forma, o Terceiro Setor
na defesa do Direitos Humanos (BRASIL, 2011);

d) Lei n° 13.019, de 31 de julho de 2014 “estabelece o regime juridico das
parcerias entre a administracdo publica e as organizagdes da sociedade civil,
em regime de mutua cooperacao, para a consecucao de finalidades de interesse
plblico e reciproco[...]” (LEGISLACAO SOBRE O TERCEIRO SETOR,
2016, p. 161).

Assim, entende-se que as organizacdes filantropicas tém  grandes
responsabilidades publicas, pois trabalham em conjunto com o Primeiro Setor e devem atuar
de acordo com a legislacao.

Com relagcdo ao financiamento publico das organizag¢des filantropicas, o mesmo
nao representa a sustentabilidade das suas agdes, pois 0 acesso a este tipo de financiamento
esta diretamente relacionado a capacidade de articulagdo politica da instituicdo, além de
aspectos de gestdo estratégica social (LIMA, 2010). Dessa forma, cada organiza¢do tem uma
forma diferenciada de manter-se funcionando.

De acordo com a Contabilidade do Terceiro Setor para as Entidades sem Fins
Lucrativos e Templos Religiosos (s.a), existem os seguintes tipos de entidades inseridas no
Terceiro Setor: cooperativas, organizacdes religiosas, associacdes e as fundagdes. As
cooperativas e as organizagdes religiosas “somente podem ser consideradas pertencentes ao
terceiro setor quando elas desenvolverem atividades de interesse social, isto ¢, quando a sua
atuagdo gere beneficios ndo so6 para os membros dessas comunidades, mas para um publico
mais amplo.”(MINISTERIO PUBLICO DO PARANA, 2019). As associag¢des sdo a unido de
pessoas que se organizam para fins ndo econdmicos, seja de ordem beneficente, cientifica,
artistica, politica, entre outros. J4 as fundagdes sdo institui¢des formadas pela constituicdo de

um patrimonio, que servird para fins de caridade ou beneficentes (TERCEIRO SETOR, s.a).
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De acordo com o Ministério Publico do Parana (2019) existem duas qualificagcdes
que o Estado pode outorgar as instituicdes do Terceiro Setor para fim de autorizd-las a
celebrar parcerias regidas por legislagdo especial, sdo elas: as Organizagdes Sociais (OS) e a
Organizagao da Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP).

Como OSCIP, as pessoas juridicas de direito privado sem fins lucrativos devem
encontrar-se em funcionamento regular ha, no minimo, trés anos, e seus respectivos objetivos
sociais € normas estatutarias devem atender aos requisitos instituidos pela Lei Federal n°
9.790/1999 (MINISTERIO PUBLICO DO PARANA, 2019).

Como OS, as pessoas juridicas de direito privado sem fins lucrativos devem
empreender atividades dirigidas ao ensino, a pesquisa cientifica, ao desenvolvimento
tecnolégico, a protecdo e preservacao do meio ambiente, a cultura, a satide e a outros
requisitos da Lei Federal n° 9.637/1998 (MINISTERIO PUBLICO DO PARANA, 2019).

As organizagdes do Terceiro Setor possuem direitos, como as imunidades
tributarias obtidas através de lei complementar, de acordo com Atividade Legislativa (s.a), e
obrigacdes publicas, como o cumprimento das exigéncias contabeis as quais estas instituigdes
devem cumprir, como mostra a seguir: as entidades necessitam apresentar eficiéncia e eficacia
na gestdo dos recursos financeiros e operacionais, precisando de assessoramento contébil para
o desenvolvimento de formalidades junto aos 6rgaos publicos e proporcionar a continuidade
de suas acdes (VOESE; REPTCZUK, 2011).

Segundo o mesmo autor, a formalidade e burocratizagao governamental exigem o
acompanhamento de profissionais especializados, principalmente na area contéabil. E, assim,
poder pleitear recursos e prestar contas de forma transparente e satisfatoria, tanto nas esferas
publica quanto na privada. Portanto, ¢ indiscutivel a necessidade da transparéncia no
cumprimento das regulamentacdes para que as organizagdes do Terceiro Setor possam atuar e

serem reconhecidas como tais.
3.2 Organizacao do Terceiro Setor estudada

A organizagdo na qual a pesquisa foi realizada ¢ uma associacdo civil de direito
privado, sem fins lucrativos e de fins sociais, reconhecida como entidade de assisténcia social
por meio do desenvolvimento de muitos programas na area da educagdo, principalmente para
os jovens. Assim, estes programas possibilitam aos mesmos uma formagdo integral para a
inclusdo no ambiente de trabalho.

Sua missdo € contribuir para a integracdo no mundo do trabalho, fortalecendo o

exercicio da cidadania. J& a visdo da organizacdo ¢ de ser reconhecida nacionalmente como
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uma referéncia de entidade beneficente de Assisténcia Social. Com relacdo aos seus valores,
os mesmos envolvem a responsabilidade social; a postura ética e imparcial; a confianca e a
credibilidade nos seus servigos; o aprimoramento continuado; solu¢des ageis e inovadoras;
gestdo profissionalizada; trabalho em equipe; o crescimento continuo e autossustentavel;
compromisso com a comunidade.

Nos anos de 1960, inaugurou-se a primeira unidade com sede em Sao Paulo, onde
iniciou-se a prestagdo de servigos primeiramente para um grupo de 12 estudantes. Nos anos de
1970, a organizagdo deu inicio aos projetos de capacitacdo para a area profissional. J& nos
anos 1980, iniciou-se a primeira parceria com o Banco da Caixa Economica Federal, a fim de
abrir oportunidades de estagios. Nos anos de 1990, publicou-se a primeira revista com
conteado concernente as atividades organizacionais. Neste periodo deu-se o comeco de
atividades sociais com propdsito de alfabetizagdo e o inicio dos cursos de informadtica e do
programa de inclusdo profissional de pessoas com deficiéncia.

No século XXI, deu-se inicio ao programa de aprendizagem para aprendizes, com
langamento dos primeiros cursos de Educagdo a Distancia. Posteriormente, a organizacao foi
premiada com o primeiro prémio de “As Melhores Empresas para Estagiar”. Outro fato
importante foi a inauguragdo do Espaco Sociocultural e o inicio dos servicos relacionados ao
“Programa de Orientacao Juridica Gratuita” a populagdo carente e, logo apds, a fundagao da
Universidade Corporativa para treinamento e capacitagao dos proprios colaboradores.

A Central de Atendimento do Nordeste, que fica Fortaleza, atende as filiais que se
encontram no Ceara, em Alagoas, Bahia, Maranhdo, Paraiba, Piaui, Rio Grande do Norte ¢
Sergipe. A Central do Norte atende as filiais do Acre, o Amapa, Amazonas, Para, Rondonia e
Roraima. A Central do Centro-Oeste ¢ Distrito Federal atendem as filiais do Distrito Federal,
Goias, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul ¢ Tocantins. Ja a Central de Sao Paulo e Litoral
atendem as filiais da Araraquara, Araras, Barueri, Bauru, Campinas, Franca, Guarulhos,
Jundiai, Marilia, Mogi das Cruzes, Mogi Guacu, Osasco, Piracicaba, Presidente Prudente,
Ribeirdo Preto, Santos, Sdo Caetano do Sul, Sdo José dos Campos, Sdo José¢ do Rio Preto,
Sorocaba, Taubaté e Itapetininga. Além dessas Centrais de Atendimento Regionais, existem
também as unidades autonomas, que sdo de Espirito Santo, Minas Gerais, Parana,
Pernambuco, Rio Grande do Sul, Rio de Janeiro e Santa Catarina.

Atualmente, a organizagdo possui um convénio com mais de 32 mil empresas e
com mais de 16 mil escolas, oferecendo mais de 11 mil oportunidades de inser¢do no mercado
de trabalho. Através de uma equipe preparada de assistentes sociais, instrutores, especialistas

em gestdo publica, pedagogos, psicologos, mestres e doutores que desenvolvem novos
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projetos de capacitacdao e de desenvolvimento da juventude, a sociedade tem recebido, com o
passar dos anos, muitos avancos sociais no sentido de empregabilidade e educacao.

Desde a fundacdo da organizacdo mais de 150 mil empresas tém recebido
estagiarios ¢ mais de 4 milhdes de estudantes de ensino médio e do ensino superior tém sido
encaminhados para estagios, podendo contar com o recebimento da bolsa-auxilio. Assim,
mais de R$ 300 milhGes em bolsa-auxilio tém sido efetivamente pagas a cada ano a estudantes
estagidrios e aprendizes de todo pais. Mantida pelo empresariado nacional, a organizagdao
filantropica pesquisada ¢ atualmente uma das maiores organizacdes ndo-governamentais do

Brasil.
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4 METODOLOGIA

Na metodologia ¢ explanado o método cientifico envolvido na execugdo e
exposicao dos resultados da pesquisa. O “método cientifico é o conjunto de processos ou
operagdes mentais que devemos empregar na investigagdo. E a linha de raciocinio adotada no
processo de pesquisa.”(PRODANOV; FREITAS, 2013, p.126). “A pesquisa ¢ um processo
permanentemente inacabado. Processa-se por meio de aproximagdes sucessivas da realidade,

fornecendo-nos subsidios para uma intervengdo no real.”(GERHARDT; SILVEIRA, 2009,
p.31).

4.1 Delimitaciao da pesquisa

“O método cientifico ¢ um conjunto de procedimentos adotados com o propdsito
de atingir o conhecimento.” (PRODANOV; FREITAS, 2013, p.24). Segundo o mesmo autor,
na abordagem do método indutivo, a generalizacdo deriva de observacdes de casos da
realidade concreta. As constatagdes particulares levam a elaboragdo de premissas gerais.
Dessa forma, a presente pesquisa identifica-se com este método.

No tocante aos métodos de procedimentos, esta pesquisa pode ser considerada
como observacional, pois a técnica usada para identificar as caracteristicas motivacionais dos
trabalhadores da organizagdo filantropica e para justificar as respostas do questionario
aplicado na organizacao ¢ a observacao no ambiente de trabalho. Quanto a participacao da
pesquisadora, a mesma interage com as observagdes do comportamento dos colaboradores,
com conteudo verbal e ndo verbal do ambiente laboral, com anotagdes proprias de audios, e-
mails institucionais, videos entre outros meios de pesquisas (MOREIRA, 2004). Assim, pode-
se afirmar que “qualquer investigagdo em ciéncias sociais deve se valer, em mais de um
momento, de procedimentos observacionais.” (Prodanov e Freitas (2013, p. 37).

Existem diversas classificacdes quanto aos tipos de pesquisa ¢ cada uma delas
vale-se de caracteristicas especificas que divergem umas das outras. Quanto a natureza, este
estudo ¢ considerado aplicado, pois segundo Gerhardt e Silveira (2009), ele objetiva gerar
conhecimentos para aplicagdo pratica.

Quanto aos objetivos, a presente pesquisa classifica-se como descritiva, pois de
acordo com Almeida (s.a., p. 2), a mesma “objetiva descrever as caracteristicas de certa
populagdo ou fendmeno, ou estabelecer relagdes entre varidveis; envolvem técnicas de coleta
de dados padronizadas (questiondrio, observagao)|...]”

Para obter-se as informagdes desta pesquisa, fez-se uso de diversos tipos de
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materiais, a fim de alcangar-se um aprofundamento do tema em questdo. Assim, ela pode ser
considerada como bibliografica, pois de acordo com Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa
tem esta caracteristica quando ela ocorre da seguinte maneira: a partir de material ja
publicado, constituido de livros, revistas, publicacdes em periddicos, artigos cientificos,
jornais, boletins, monografias, dissertagdes, teses e internet, para colocar o pesquisador em
contato direto com todo material ja escrito sobre o assunto da pesquisa.

Ademais, o trabalho ainda traz o perfil de pesquisa de campo, pois consiste na
observacao de fatos e fenOmenos através de coleta de dados a ele referente, cabendo
entrevistas com pessoas para andlise das respostas (PRODANOV; FREITAS, 2013). Dessa
forma, € possivel obter um maior conhecimento da situagdo em andlise através de coleta de
dados concretos e atuais sobre determinados aspectos da questdo em estudo.

No tocante a abordagem desta pesquisa, ¢ classificada como uma pesquisa de teor
qualitativo e quantitativo, ou seja, mista, pois de acordo com Gerhardt e Silveira (2009), a
mesma pode ser entendida como uma pesquisa qualitativa porque opdem-se ao pressuposto
que defende um modelo tnico de pesquisa para todas as ciéncias e quantitativa porque usa-se
de atributos mensurdveis para medir a experiéncia humana.

A pesquisa ¢ quantitativa porque aplicou-se um questionario aos colaboradores de
uma organizag¢ao filantropica em Fortaleza com a finalidade de avaliar a satisfacdo dos
mesmos. Dessa forma, as interpretagdes das respostas colhidas em forma numérica sdo
apresentadas estatisticamente a fim de, posteriormente, obter-se a analise dos dados e, por fim,
chegar-se aos resultados. Pois a linguagem cientifica deve ser especifica e delimitada. Ela
tenta representar a realidade através de uma simbologia que deve ser, o maximo possivel,
exata, sensivel e consensual (intersubjetiva), além disso, deve representar, o mais exatamente
possivel, os fendmenos da realidade (PRODANOV; FREITAS, 2013).

Ademais, o estudo também pode ser considerado qualitativo porque o mesmo
busca a compreensdo dos fatores de motivacdo nos colaboradores a partir do ambiente de
trabalho. Neste sentido, Gerhardt e Silveira (2009, p.31) dizem que “a pesquisa qualitativa ndo
se preocupa com representatividade numérica, mas, sim, com o aprofundamento da
compreensao de um grupo social, de uma organizagao, etc.” Para completar este raciocinio, os
mesmos autores explicam que a abordagem qualitativa busca explicar o porqué das coisas,
mas ndo quantificam os valores e ndo se submetem a prova de fatos, pois os dados analisados

sdo ndo-métricos e contam com diferentes abordagens.

4.2 Sujeitos da pesquisa
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A importancia da pesquisa cientifica estd no potencial de extrapolar os resultados
obtidos nos trabalhos cientificos ao estender os seus beneficios para a sociedade na formagao
de individuos mais preparados para atuarem em sociedade, direcionando o conhecimento para
o bem comum (PRACA, 2015).

Desta maneira, para construir a presente pesquisa cientifica, avaliou-se a
satisfacdo dos colaboradores através do questionario de satisfagdo, adequando a Teoria de
Dois Fatores, valendo-se da participacdo de 25 agentes de operagdo. Ja para atingir o objetivo
de avaliar a motivacao dos funcionarios com base na Teoria da Hierarquia das Necessidades e
nas Teorias X e Y, contou-se com a observagao de todos os colaboradores dentro do contexto

organizacional, como mostra o Quadro 4 na subse¢ao 4.3.
4.3 Técnicas de coleta e analise de dados

“O pesquisador deve descrever quais os procedimentos técnicos serdo utilizados
no trabalho, como realizard a coleta de dados, a tabulagdo dos resultados e analise geral dos
resultados obtidos.”(PRACA, 2015, p.82). Segundo o mesmo autor, a tabulacdo dos
resultados refere-se aos dados coletados e organizados. Esta técnica de organizagdo pode ser
aplicada com auxilio de recursos como graficos, quadros, tabelas e softwares.

Dessa forma, os dados da pesquisa baseiam-se nas respostas do questionario da
Escala de Satisfagdo no Trabalho, de Siqueira (2008), o qual estd apresentado no final desta
pesquisa, no anexo. Além disso, com relacdo a técnica para conseguir compreender e
interpretar as informagoes a respeito da satisfagdo e da motivagdo dos colaboradores com base
nas teorias em estudo, a mesma ¢ realizada através da observagdo participativa da
pesquisadora no contexto do ambiente de trabalho, conforme o Gréfico 4 explica.

Obteve-se as respostas do questionario entre os dias 19 e 29 de maio, sendo o
mesmo composto por vinte e cinco perguntas referentes a satisfacdo, com sete opg¢des de
respostas e por quatro perguntas as quais abordam questdes demogréaficas.

“Para que o discurso possa ser reconhecido como cientifico, precisa ser logico,
sistematico, coerente, sobretudo, bem-argumentado. Isso o distancia de outros conhecimentos,
como senso comum, sabedoria, ideologia.” (PRODANOV; FREITAS, 2013, p.17). Dessa
maneira, a pesquisa precisa ser bem articulada e bem fundamentada, além disso, os resultados
precisam fazer sentido através de uma atenciosa andlise e de uma criteriosa interpretagao.

As respostas do presente trabalho sdo medidas através da frequéncia absoluta e
relativa. De acordo com Pereira e Ferreira (s.a), chama-se frequéncia absoluta, o numero de

vezes que os fatores sdo observados, e de frequéncia relativa, o quociente entre a frequéncia
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Quadro 4 - Metodologia para Alcance dos Objetivos
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Objetivos especificos

Técnicas de analise

Sujeitos da pesquisa

Identificar as caracteristicas das

organizagdes filantropicas.

Estudo tedrico sobre o

Terceiro Setor.

Organizagdes do Terceiro

Setor do Brasil.

Identificar os fatores de satisfacdo no | Pesquisa quantitativa | Colaboradores
trabalho na  percepgao dos | com os colaboradores. | (estagiarios, aprendizes e
colaboradores sob a perspectiva da | Interpretacdo de dados | efetivos).
Teoria de Dois Fatores. através de graficos e
comentarios com base
tedrica.
Identificar as caracteristicas | Observagao do ambiente | Trabalhadores e a

motivacionais dos trabalhadores de

uma organizacao filantropica
segundo a Teoria da Hierarquia das

Necessidades e as Teorias X e Y.

de trabalho e do
comportamento de todos
os colaboradores da
Central de Atendimento
de Fortaleza e
comparagdo com  as

teorias motivacionais.

organizacdo do Terceiro

Setor estudada.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Os dados do questiondrio t€ém o intuito de identificar os possiveis gaps nos

incentivos motivacionais e na satisfacdo dos empregados. Dessa forma, pode-se checar se os

colaboradores estdo felizes com o que a organizacgao esta oferecendo a eles.
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5 ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta sec¢do, primeiramente apresenta-se os dados demograficos da amostra do
questionario. Depois analisa-se os dados do questiondrio, tendo em vista os fatores higi€nicos
e motivacionais dos colaboradores através da aplicacdo do questionario da Escala de
Satisfacdo no Trabalho (EST), modelo da autora Siqueira (2008). Logo apés, avalia-se e
interpreta-se as cinco nuances da satisfagcdo dos colaboradores. Posteriormente, em outra
subsecao, identifica-se a motivagao dos funcionarios da mesma organizacao sob a perspectiva

da Teoria da Hierarquia das Necessidades e das Teorias X e Y.

5.1 Dados demograficos dos respondentes do questionario

Para a realizagdo da pesquisa, obteve-se as respostas dos agentes de operagao de
uma Central de Atendimentos de uma organizagdo filantropica situada em Fortaleza. Entre
eles somam 40 colaboradores, considerando o pessoal dos dois turnos: manha e tarde. No
entanto, para a analise dos dados, dispds-se da participacdo de apenas 25 funcionarios, os
quais representam 62,5% do pessoal total. Assim, para dar-se inicio a andlise dos dados do
questiondrio, primeiramente obteve-se o conhecimento das informagdes demograficas para
identificar o perfil dos individuos participantes, abordando nesta pesquisa o género, a faixa
etaria, o grau de instrucao e o tempo de empresa.

Portanto, com relagdo ao género, o Grafico 1 mostra que a maioria dos
respondentes foi do sexo feminino, com 64% (dezesseis colaboradoras). J4 o sexo masculino
representou 36% (nove funciondrios). Dessa forma, notou-se que o sexo feminino ¢

predominante nas fungdes do setor de operagao.

Grafico 1 - Género

| Tfeminine M masculino

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao basear-se no Grafico 2, pdde-se observar um percentual expressivo de 40%,

dez colaboradores, que estdo na faixa etdria de entre 17 e 24 anos, bem como a faixa etaria
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que se estende de 25 a 32 anos, que também tem representatividade de 40%. O restante
pertence a faixa etaria que se encontra a partir dos 33 anos, sendo quatro pessoas entre 33 e 40
anos e uma pessoa com mais de 40 anos, representando 16% e 4% respectivamente. Isto

mostrou que a fun¢do de agente de operacdo na organizagdo abrange mais pessoas jovens.

Gréafico 2 - Faixa etaria

m Ertre 17 a 24 anos s Ertre 25 a 32 anos =« Erntre 33 a40 anos Ertre 41 anos ou mais

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao analisar o Grafico 3, o qual traz o grau de instrucao dos colaboradores, o maior
indice de respondentes foi referente ao grupo de pessoas que estd cursando ou que esta
formado no ensino médio, representando 56%, ou seja, quatorze funciondrios. J4 os
colaboradores que cursam o ensino superior ou que sdo graduados, representaram 24%, seis
funcionarios. Com relagdo aos da pos-graduagdo, foram representados por 16% (quatro
funcionarios) que estdo cursando e 4% (um funciondrio) que ja cursou, mostrando que as
pessoas de nivel médio foram a maioria no setor, mas que, apesar de tratar-se de atividades

operacionais, existiram pessoas que tém pos-graduacao.

Grafico 3 - Grau de escolaridade

m Cursando ou for mado no ensino medio s Cursando ou for mado no nivel superior

m Cursando posgraduacao Pos-graduadoa)

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

No tocante ao tempo de empresa, Grafico 4, a maior representatividade ¢ do grupo



35

de colaboradores que estdo no periodo entre um a trés anos na empresa, representando 72%
(dezoito pessoas). Em seguida vem o grupo de funciondrios novatos, com menos de um ano,
representando 28% (sete pessoas). Dessa forma, pode-se observar que os colaboradores do
setor operacional sdo pessoas com pouca experi€éncia na organizagdo. Isto ocorreu devido ao

setor ter pouco tempo de inauguragao.

Grafico 4 - Tempo de empresa

W Del a3 anos | Menos de 1 ano

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Depois desta primeira parte, que ¢ importante para definir o perfil dos
colaboradores que trabalham no setor de operagdes, pode-se seguir para a proxima etapa para
analisar e interpretar os dados da pesquisa de satisfacdo, considerando a Teoria de Dois

Fatores de Herzberg na analise dos resultados.

5.1.1 Fatores higiénicos

Os fatores higiénicos estudam o comportamento dos colaboradores, relacionando-
o com o ambiente de trabalho. Assim, dividiu-se as respostas do questionario deste subtdpico

em 3 nuances, abordando o relacionamento interpessoal, a qualidade de supervisdo e a

remuneracdo (ROBBINS, 2010).
5.1.1.1 Relacionamento interpessoal

No tocante aos fatores higi€énicos que tange ao relacionamento entre os colegas de
trabalho, o primeiro ponto a ser analisado trata sobre o “Espirito de colabora¢do com os
colegas de trabalho”, conforme o Grafico 5. Neste quesito observou-se que a maioria dos
respondentes disseram estar satisfeita, representando 44% (onze colaboradores).

Ainda dentro do contexto da satisfacdo, o questionario mostrou que 32%, oito

colaboradores, mostraram estar muito satisfeitos e 16%, quatro funcionarios, totalmente
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satisfeitos. Ao analisar o dmbito da insatisfa¢do, notou-se que a minoria disse que se sente
totalmente insatisfeito, representando 8% (dois colaboradores). Com relagdo ao valor absoluto
dos colaboradores, que se consideram em algum dos niveis de satisfacdo, contou-se com 23

colaboradores, representando um valor relativo de 92% do total.

Grafico 5 - Espirito de colabora¢do com os colegas de trabalho

W e=mticfeikos B muito sstisfetos @ totalmente satisfeitos W totalmente instisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

O segundo quesito avaliado, Grafico 6, aborda-se o seguinte: “Amizade que meus
colegas demonstram por mim”. No grafico a seguir, destacou-se que mais da metade dos
respondentes mostrou-se satisfeita, representando 52% (treze colaboradores). Além disso,
24% (seis empregados) e 16% (quatro funciondrios) revelaram estar muito satisfeitos e
totalmente satisfeitos respectivamente. No tocante a insatisfacao, 4% (um colaborador) disse
estar dentro deste parametro e mais 4% disse estar totalmente insatisfeito. Ja no tocante ao
valor absoluto dos colaboradores que se consideraram dentro de um dos niveis de satisfacao,

contou-se com 23 empregados, representando um valor relativo de 92% do total.

Grafico 6 - Amizade que meus colegas demonstram por mim

W saisfeilos B muito satisfeitos m totalmente satisfeitos

m totalmente instisfeito B muto nsatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).
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O terceiro ponto a ser abordado, conforme o Grafico 7, ¢ a “Maneira como me
relaciono com meus colegas de trabalho”, sendo que 36% (nove colaboradores), 32% (oito
colaboradores) e 28% (sete funcionarios) consideraram-se satisfeitos, muito satisfeitos e
totalmente satisfeitos respectivamente. J4 no tocante a insatisfacdo, apenas 4% (um
colaborador) disse estar muito insatisfeito. No que se diz respeito a quantidade absoluta dos
colaboradores que estiveram dentro dos perfis da satisfagdo, contou-se com 24

colaboradores, representando um valor relativo de 96% dos colaboradores.

Grafico 7 - Maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho

W saisteilos - muito satisfeitos m totalmente satisfeitos = M uito nsatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

O quarto topico abordado, como mostra o Grafico &, trata sobre a “Quantidade de
amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho”, onde 48% (doze colaboradores)
afirmaram estar satisfeitos, 20% (cinco funciondrios) muito satisfeitos, 28% (sete
empregados) disseram estar totalmente satisfeitos e 4% (um colaborador) disse ser
indiferente. No tocante ao valor absoluto dos colaboradores que estiveram dentro das
caracteristicas da satisfagdo, contou-se com 24 colaboradores, representando um valor

relativo de 96% do total dos funcionarios.

Grafico 8 - Quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho

m indiferernte W s=xisfeitos o M uto satisfeitos m totalmente satisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).
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No que se refere ao quinto tdpico, “Confianga que posso ter em meus colegas de
trabalho”, 64% (dezesseis colaboradores) afirmaram estar satisfeitos. Com relagcdo a muita e
a total satisfacdo, ambos tiveram o mesmo nivel de escolha, 12% (trés colaboradores).
Quanto 2 insatisfagdo, 8% (dois colaboradores) afirmaram muita insatisfagdo e 4% (um
colaborador) disse estar totalmente insatisfeito (GRAFICO 9). Ao abordar o valor absoluto
dos colaboradores que estiveram dentro do aspecto dos trés niveis de satisfacdo, pdde-se
contar como um valor absoluto de 22 empregados, representando um valor relativo de 88%

dos colaboradores.

Grafico 9 - Confianca que posso ter em meus colegas de trabalho

W satisfeitos W muito satisfeitos m totalmente satisfeitos

muito Nnsatisfeitos W totalmente insatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

No tocante as relacdes interpessoais que abrangem a “Colaboragdo entre os
colegas de trabalho” e a “Amizade entre os colegas de trabalho™, 92% dos colaboradores ndo
estao insatisfeitos. Estes resultados se deram devido aos encontros para refei¢do, atividades
em grupo, comemoracdes em equipe, confraternizagdes e¢ almogos que a organizagao
desenvolve. Estas ocasides proporcionam um maior relacionamento uns com os outros, maior
nivel de amizade e, consequentemente, maior colaboracdo entre os integrantes da equipe de
trabalho. Portanto, os colaboradores possuem a orientagdo de associagdo, favorecendo a
abertura de amizades. Assim, preferem situacdes de cooperagdo em vez de competigdao
(ROBBINS, 2010). Estes resultados revelaram que a maioria dos colaboradores tem um bom
nivel de entrosamento e uma cultura de ajudar-se mutuamente.

O “Relacionamento entre os pares” no ambiente de trabalho tem sido bem
desenvolvido, isto ocorre devido a fortes campanhas que a organizagdo investe com a
finalidade de acatar as diversidades raciais, de género, de crencas religiosas, de opinides e de
posicionamentos criticos dentro e fora da instituicdo. Assim, a administracdo quer reconhecer

e apoiar abertamente as diferengas que os trabalhadores trazem quando passam a fazer parte
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da empresa (ROBBINS, 2010). Estes resultados mostraram que a organizacdo filantrdpica
incentiva e apoia um relacionamento amistoso entre a equipe.

As campanhas em favor do respeito as diversidades sdo intensamente enfatizadas
através de cartazes no espago fisico da organizacdo, por meio de e-mails de conscientizagao,
através de webinars, podcasts, videos no youtube, movimentos externos a organizagdo, entre
outros meios. Tudo isto serve para favorecer a socializagdo organizacional, criando, assim,
uma cultura de respeito mutuo. No entanto, por mais que os relacionamentos interpessoais no
trabalho estejam bem, isto ndo € suficiente para satisfazer as necessidades do ego. “Eles
podem tranquiliza-los mais do que motiva-los.” (ROBBINS, 2010, p.51).

Ao tratar da “Quantidade de amigos no trabalho”, a pesquisa mostrou que muitos
respondentes ndo possuem insatisfacdo neste sentido, apesar da equipe de trabalho ser
dividida em turnos, pois a organizagdo trabalha com uma estrutura horizontalizada. A
estrutura organizacional quando ¢ horizontal, onde o compartilhamento de tarefas, a
hierarquia € solta, onde ha informalidade, liberdade, autonomia e descentralizagdo das
tarefas, as equipes sdo consideradas como forga-tarefa (CHIAVENATO, 2000). Assim, o
coleguismo ¢ fortalecido, pois a liberdade que os colaboradores tém de relacionar-se uns com
os outros nas atividades do trabalho proporciona o aumento de relacionamentos de amizade.

Além disso, para analisar melhor a qualidade do relacionamento interpessoal na
instituicdo, o questionario traz uma pergunta sobre a “Confian¢a nos colegas de trabalho”.
Neste aspecto, 88% dos colaboradores estiveram dentro dos parametros da satisfacdo, isto
mostra que poucos nao se abrem para um relacionamento mais proximo. Entrementes,
pesquisas apontam que a satisfacdo de um funcionario pode ser manipulada por agdes sutis,
como um simples comentario feito por um colega ou pelo chefe, podendo interferir neste
estado de confianga do funcionario em seus parceiros de trabalho (ROBBINS, 2010).

No contexto organizacional estudado, a maioria das pessoas mostrou ter
sensacao de confianga nos seus companheiros. Portanto, percebe-se que os colaboradores sao
orientados para mudar atitudes e desenvolver consciéncia de si, bem como dos outros, a fim
dos empregados desenvolverem habilidades interpessoais (CHIAVENATO, 2000). Dessa

forma, os relacionamentos sociais intra-organizacional tornam mais agradaveis.
5.1.1.2 Qualidade da supervisdo

J& com relagdo ao topico “Como meu chefe organiza o trabalho do meu setor”,
24% (seis colaboradores) afirmaram estar satisfeitos, 36% (nove colaboradores) disseram

estar muito satisfeitos, 24% (seis colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos.
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Quanto a insatisfacao, 4% (um colaborador) disse estar insatisfeito, 8% (dois colaboradores)
ratificaram muita insatisfagio e mais 4% revelaram total insatisfacdo (GRAFICO 10). No
tocante ao valor absoluto de todos os colaboradores que estdo dentro do grupo que abrange
os trés niveis de satisfacdo, pode-se contar com o niimero de 21 empregados, representando

um valor relativo de 84% dos funcionarios.

Grafico 10 - Como meu chefe organiza o trabalho do meu setor

. sarisfeiros N uUito satisfeitos m totalmente satisFeitos

m nsatisfeito W Mmuito nsatisfeitos m totalmente insatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Com relacdo a questdo sobre o “Interesse de meu chefe pelo meu trabalho”,
52%, treze colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 20% (cinco colaboradores) disseram
estar muito satisfeitos e 20% (cinco colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos.
Ja com relacdo a insatisfacdo, 4% (um colaborador) disse estar insatisfeito e 4% confirmam
estar muito insatisfeito (GRAFICO 11). Ao observar o valor absoluto dos colaboradores que
estiveram dentro dos perfis da satisfagdo, pode-se contar com o numero de 23 empregados,

representando um valor relativo de 92% do total.

Gréafico 11 - Interesse de meu chefe pelo meu trabalho

m saisfeitos - uito satisfeitos m totalmente satisfeitos

B mMuito nsatisfento W insatsfeio

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao fazer mencdo sobre a questdo “Entendimento entre eu e meu chefe”, as

respostas do questiondrio mostraram que 56%, quatorze colaboradores, afirmaram estar
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satisfeitos, 16% (quatro colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 28% (sete
colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos (GRAFICO 12). Ao abordar o valor
absoluto dos colaboradores que estiveram dentro dos perfis da satisfacdo, pode-se contar
com um quantitativo de 25 colaboradores, representando um valor relativo de 100% do

total.

Gréafico 12 - Entendimento entre eu € meu chefe

W s=isfeios W muito satisfeitos W totalmente satisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao abordar a maneira como o chefe trata seus subordinados, no Grafico 13, pode-
se obter um percentual de 52%, treze colaboradores, que afirmaram estar satisfeitos, 20%
(cinco colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 28% (sete colaboradores)
confirmaram total satisfacdo. Ao abordar o valor absoluto dos colaboradores que estdo
dentro do aspecto da satisfacdo, contou-se com 25 colaboradores e 100% como valor

relativo.

Grafico 13 - Maneira como meu chefe me trata

W saEisfeitos . M uUito sstisfeitos m totalmente satisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao tratar do topico referente a “Capacidade profissional do meu chefe”, pdde-se

perceber que 44%, onze colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 20% (cinco
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colaboradores) disseram estar muito satisfeitos e 32% (oito colaboradores) confirmaram
estar totalmente satisfeitos. Quanto a insatisfacdo, 4% do pessoal (um colaborador) disse
estar insatisfeito (GRAFICO 14). No tocante ao valor absoluto dos colaboradores que
estiveram dentro dos parametros da satisfagdo, pdde-se considerar 24 colaboradores, e como

valor relativo, 96% colaboradores.

Grafico 14 - Capacidade profissional do meu chefe

W sFisfeitos H Muito sstisfetos B totalmente satisf etos nsatsfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Uma agradavel relacdo dos colaboradores com os lideres trazem impactos muito
positivos para os empregados e para a organizagao, pois, segundo Souza (2016), quando os
funcionarios sdo valorizados e respeitados, eles se sentem mais envolvidos e sdo mais
comprometidos com a organizagdo. Assim, ¢ primordial que o gestor valorize o empregado,
enfatizando que ele faz parte do crescimento e do sucesso organizacional.

Ao retratar sobre a “Organizagdo do trabalho do setor pelo chefe”, o resultado
mostrou que 84% dos colaboradores estiveram dentro dos conceitos relacionados a satisfagao.
Isto acontece devido ao rodizio de tarefas e aos horarios flexiveis que a organiza¢do permite
aos colaboradores quando ha necessidade de permuta de hordrio com colegas de outro turno.
Robbins (2010) fala sobre este tipo de planejamento do trabalho, explicando que se os
funcionarios sofrem com excesso de rotina, uma alternativa € utilizar o rodizio de tarefas,
oferecendo-lhes treinamentos diversificados. O mesmo autor diz que o horario flexivel
permite aos colaboradores conciliar suas responsabilidades pessoais, reduzindo atrasos, faltas,
hostilidade em relacdo a chefia e aumento de autonomia, o que pode gerar aumento da
satisfacao.

Com relacdo ao topico “Chefe interessado pelo trabalho desempenhado pelo
colaborador”, as respostas da pesquisa mostraram que 92% dos colaboradores perceberam que

a lideranga do setor de operagdes fazem uma gestdo de qualidade. Isto ocorre porque a mesma
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procura assumir uma posi¢do diretiva para ndo deixar os colaboradores perdidos quanto as
suas tarefas e responsabilidades organizacionais, oferecendo-lhes treinamentos, cursos
relacionados as atividades e total acompanhamento do trabalho realizado, dando-lhes feedback
periodicamente. Robbins (2010, p.162) “diz que a lideranga diretiva gera maior satisfacdo
quando as tarefas sdo ambiguas ou estressantes do que quando sdo altamente estruturadas e
planejadas.” No caso da entidade estudada, as tarefas sdo bem diversificadas, sendo
necessarios muitos treinamentos, acompanhamento e monitoramento.

Ao avaliar o “Entendimento entre o chefe e o colaborador”, a pesquisa revelou
que 100% dos colaboradores estiveram dentro dos parametros da satisfagdo. Sendo assim, €
perceptivel que a lideranca possui inteligéncia emocional para contornar possiveis conflitos.
Robbins (2010) diz que a inteligéncia emocional tem demonstrado uma correlagdo positiva
com o desempenho profissional, tendo maior relevancia nas fungdes que demandam um alto
grau de interagdo social.

No tocante ao “Tratamento do chefe com relacdo ao colaborador”, percebeu-se
que 92% dos colaboradores estiveram dentro do contexto da satisfagdo. Isto ocorre devido ao
impacto da cultura de justica social da organizacdo, a qual busca valorizar os colaboradores
independentemente de seus cargos. Isto faz com que os empregados tenham mais boa vontade
para engajar-se, até mesmo de maneira voluntaria, em comportamentos que vao além das suas
atribuigdes regulares (ROBBINS, 2010). Portanto, os colaboradores mostraram satisfeitos
com o acolhimento da lideranca, revelando satisfacdo no relacionamento interpessoal com
seus superiores.

Com relacdo a “Percepcdo da capacidade profissional do chefe”, 92% dos
colaboradores perceberam a capacidade profissional da gestdo dentro dos parametros da
satisfacdo, devido ao grau de influéncia que a lideranca tem para contratar, demitir, tomar
atitudes disciplinares, delegar tarefas e conceder promocdes aos seus liderados. Assim, a
estruturacdo das tarefas que a supervisdo atribui gera um grau de confianca, credibilidade e
respeito nos seus subordinados (ROBBINS, 2010).

Portanto, “a lideranca ndo estd isenta de critérios de valor. Antes de julgar a
eficicia de um lider, devemos avaliar o conteido moral de seus objetivos, bem como dos
meios que ele utiliza para atingi-los.” (ROBBINS, 2010, p.167). Desta maneira, os gestores
também estdo sujeitos a avaliagdo da equipe de trabalho e devem buscar a credibilidade dos

servigos no ponto de vista dos subordinados, a fim de que sejam bem-sucedidos.

5.1.1.3 Remuneragdo
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No tocante ao topico “Saldrio comparado aos meus esfor¢os no trabalho”, as
respostas confirmaram que 56%, quatorze colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 8%
(dois colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 24% (seis colaboradores) confirmaram
estar totalmente satisfeitos. Com relacdo a insatisfacdo, 12% (trés colaboradores) disseram
estar insatisfeitos. Com relacdo ao total de colaboradores que estiveram dentro do contexto
da satisfagdo, contou-se com um valor absoluto de 22 colaboradores ¢ 88% como valor

relativo, como mostra o Grafico 15 a seguir:

Grafico 15 - Salario comparado aos meus esforcos no trabalho

m sarisfeitos . mMuito satisfeitos m totalmente satisfeitos m insatsfektos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

No tocante ao topico “Salario comparado ao custo de vida”, notou-se que 56%,
quatorze colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 12% (trés colaboradores) disseram estar
muito satisfeitos, 8% (dois colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos. Quanto
a insatisfacdo, 24% (seis colaboradores) revelaram estar insatisfeitos, conforme o Grafico
16. Com relacdo a quantidade absoluta dos colaboradores que estiveram dentro do perfil
geral da satisfagdo, contou-se com 19 colaboradores e, como valor relativo, com 76% dos

empregados.

Grafico 16 - Salario comparado ao custo de vida

W saisfeitos B muito satisfeitos W totalmente satisfeitos B nsatisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).
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Ao abordar a questdo que diz respeito a “Quantia em dinheiro que eu recebo
desta institui¢do ao final de cada més”, a pesquisa mostrou como resultado que 44%, onze
colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 20% (cinco colaboradores) disseram estar muito
satisfeitos e 20% (cinco colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos. Quanto a
insatisfacdo, 4% (um colaborador) ratificou estar insatisfeito e 12% (trés colaboradores)
corroboraram que estdo totalmente insatisfeito (GRAFICO 17). No tocante ao valor absoluto
dos colaboradores que estiveram dentro do perfil que abrange a satisfacdo, contou-se com

21 empregados e, como valor relativo, 84% do total.

Grafico 17 - Quantia em dinheiro que eu recebo desta instituicao ao final de cada més

W sarisfeltos - uito satisfeitos m totalmente satish eitos

m insatsfeito m totalmente insatisFeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao reportar-se ao topico que diz respeito ao “Salario comparado com o quanto eu
trabalho”, Grafico 18, a pesquisa mostrou que 54%, treze colaboradores, afirmaram estar
satisfeitos, 21% (cinco colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 25% (sete
colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos. Com relacdo ao valor absoluto dos
colaboradores que estiveram dentro das caracteristicas gerais da satisfacdo, pdde-se contar

com 25 empregados, representando 100% como valor relativo.

Grafico 18 - Salario comparado com o quanto eu trabalho

| carisfeiltos -, Uit satisfeitos m totalmente satish eiltos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

No tocante ao ponto direcionado ao “Salario comparado & minha capacidade
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profissional”, conforme o Grafico 19, a pesquisa provou que 64%, dezesseis colaboradores,
afirmaram estar satisfeitos, 12% (trés colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 20%
(cinco colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos. No tocante a insatisfacdo, a
pesquisa comprovou que apenas 4% (um colaborador) disse estar insatisfeito. Com relagdo
ao valor absoluto dos colaboradores que estdo dentro dos parametros da satisfagdo, contou-

se com 24 colaboradores e com 96% como valor relativo.

Grafico 19 - Salario comparado a minha capacidade profissional

m sarisferos  mMuito sstisfeitos m Totalmente satis eitos nsatsfieito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

\

Com relagdo a avaliagdo da remuneragdo sob diferentes aspectos, pode-se notar
que a minoria dos colaboradores esta insatisfeita. Dessa forma, ¢ perceptivel que a
organizacao tem interesse em que os colaboradores tenham suas necessidades basicas
supridas. Magalhaes e Rosa (2017) informam sobre a sobrevivéncia pessoal e familiar: o
trabalho deve proporcionar a sustentagdo econdmica pessoal, familiar, o desenvolvimento
social e estabilidade por conta do rendimento do trabalhador.

Com relagao ao “Salario comparado aos meus esforgos no trabalho”, a maioria dos
colaboradores percebeu a organizagdo filantropica estudada como uma organizagdo que nao
explora seus colaboradores, mas recompensa-os com salarios e bolsas de estagios justos. Ja a
minoria dos colaboradores, pelo fato de receber mais responsabilidades e o mesmo valor
salarial que os demais, percebeu que a organizagdo ndo estd recompensando com salario
satisfatorio. Assim, ao vincular o pagamento ao desempenho do colaborador, a remuneracao
passa a ser o reconhecimento de uma contribui¢do (ROBBINS, 2010).

Quando se trata do “Salario comparado ao custo de vida”, a pesquisa apontou que
apenas 76% dos colaboradores disseram estar dentro dos parametros da satisfagdo, isto ¢
porque muitos tém que colaborar nas despesas familiares, tendo, assim, maior custo de vida.
Neste sentido. Assim, € a justica com que os salarios sdo distribuidos ou a equidade que

determinam a satisfacdo com o salario, e ndo o valor em si (ARRUDA; RODRIGUEZ,
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2012). Dessa forma, entende-se que os colaboradores que t€ém mais demandas financeiras
desejam que sua remuneracdo seja maior para que se dediquem mais a organiza¢ao. Assim,
alguns estdo inconformados com o saldrio, a procura de outras oportunidades de emprego.

Com relagdo a “Quantia em dinheiro que recebem ao final de cada més” e no
tocante ao “Saldrio comparado com o quanto se trabalha”, a remuneragdo teve aprovagdo de
uma grande parte dos colaboradores. Isto se deu devido a remuneracdo ser acima do salario
base de um operador de call center quando comparado a outras empresas que tém este
servico. Robbins (2010) diz que os trabalhadores querem remuneracdo e politicas de
promogoes justas. Quando a remuneracdo parece justa em vista das demandas do cargo, do
nivel de habilidades e dos padrdes de remuneracdo vigentes no mercado, a satisfacdo deve
subir como uma consequéncia natural.

Com relacdo ao topico “Salario compensador comparado a capacidade
profissional do colaborador”, 96% dos colaboradores se mostraram satisfeitos. Isto ocorreu
devido a capacidade profissional dos agentes de operagdo nio exigir remuneragdes muito altas
e pela organizacdo saber recompensar o nivel de capacidade de cada um. Assim, a
remuneracao estimula nos colaboradores o aprendizado, o crescimento € a expansao de suas
habilidades (ROBBINS, 2010). Dessa forma, o maior ou o menor envolvimento dos
trabalhadores frente as organizagdes depende do reconhecimento através da remuneragdo das
instituigdes com relagdo as competéncias dos colaboradores (GONCALVES, 2017).

Lima, Zille e Soares (2015) descrevem o seguinte: o nivel de insatisfagdo torna-se
elevado se os individuos ndo conseguem ter um relacionamento favoravel com seus colegas de
trabalho, com a lideranga e com a politica da empresa. Assim, como na organizacao
pesquisada os fatores higi€nicos estdo sendo animadores, a insatisfagdo no ambiente de
trabalho estd sendo evitada. Dessa forma, aqueles que ndo estdo trabalhando na area que
possuem afinidade, conseguem permanecer até encontrar outra oportunidade que se
identifiquem mais.

Nestas circunstancias, Chiavenato (2000) diz que os niveis mais baixos de
necessidades humanas, quando satisfeitos, tém relativamente pequeno efeito motivacional
quando o padrdo de vida € alto. Assim, os fatores higiénicos sdo limitados em sua capacidade

de influenciar poderosamente o comportamento dos empregados a se motivarem.

5.1.2 Fatores motivacionais

Os fatores motivacionais avaliam o comportamento dos colaboradores com

relagdo ao conteudo do cargo, os mesmos trazem beneficios intrinsecos aos colaboradores.
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Assim, serdo analisadas as respostas relacionadas as oportunidades de promogao,

oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento, responsabilidade e realiza¢do

(ROBBINS, 2010).
5.1.2.1 Oportunidades de promocgdo, de crescimento pessoal e reconhecimento

Ao focar nos dados que tange ao “Numero de vezes que ja fui promovido nesta
instituicdo”, Grafico 20, as respostas do questionario aplicado mostrou que 60%, quinze
colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 12% (trés colaboradores) disseram estar muito
satisfeitos, 8% (dois colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos. Ao mensurar a
insatisfagdo, 12% (trés colaboradores) disseram estar insatisfeitos, 4% do grupo (um
colaborador) reportou estar muito insatisfeito e 4% disse estar totalmente insatisfeito. No
tocante ao valor absoluto dos colaboradores que estiveram dentro do grupo da satisfacao,

contou-se 20 funcionarios, ja como valor relativo, contabilizou-se 80%.

Grafico 20 - Numero de vezes que ja fui promovido nesta institui¢ao

- searisfetos - uto sStisfeitos m totalmente satisFeitos

N =atisfeitos . Uit nsatisfeito m totalmente insastisFeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao retratar o ponto direcionado as “Garantias que a instituicdo oferece a quem ¢
promovido”, Gréafico 21, a pesquisa mostrou que 40%, dez colaboradores, afirmaram estar
satisfeitos, 28% (sete colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 16% (quatro
colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos. Ao mensurar a insatisfa¢do, 4% do
pessoal (um colaborador) disse estar insatisfeito, 8% (dois colaboradores) reportaram estar
muito insatisfeito e 4% disse estar totalmente insatisfeito. Ao considerar o valor absoluto
dos colaboradores que se podem considerar satisfeitos, muito satisfeitos e totalmente

satisfeitos, contabilizou-se 21 colaboradores e 84% como valor relativo.
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Grafico 21 - Garantias que a institui¢do oferece a quem ¢ promovido

W sarisfeitos W mMuito satisfeitos m totalmente satisfeitos

M totalmente insatisfeito M M uito nsatisfeito - insatsfeilto

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao retratar a questdo sobre “Como esta institui¢do realiza as promogdes de seu
pessoal”, a pesquisa mostrou que 64%, dezesseis colaboradores, afirmaram estar satisfeitos,
8% (dois colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 12% (trés colaboradores)
confirmaram estar totalmente satisfeitos. Ao mensurar a insatisfacdo, 8% (dois
colaboradores) disseram estar insatisfeitos e 8% (dois colaboradores) reportaram estar muito
insatisfeitos (GRAFICO 22). Com relagio ao valor absoluto dos colaboradores que estdo
dentro do quesito da satisfacdo, contabilizou-se 21 colaboradores e 84% como valor

relativo.

Grafico 22 - Como esta instituicado realiza as promogoes de seu pessoal

W saEisfeltos - MUt satisfeitos m rotalmente satish eitos

= nsatisfeitos - N uito nsatisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

No que se diz respeito ao tdpico direcionado ao “Tempo que eu tenho de esperar
para receber uma promocdao nesta instituicdo” a pesquisa mostrou que 60%, quinze
colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 8% (dois colaboradores) disseram estar muito
satisfeitos, 20% (cinco colaboradores) confirmaram estar totalmente satisfeitos. J& com
relacdo a insatisfacdo, a pesquisa mostrou que 12% (trés colaboradores) revelaram
insatisfagdo (GRAFICO 23). No tocante ao valor absoluto dos empregados que se sentem

dentro dos parametros da satisfagdo, contabilizou-se 22 colaboradores e, como valor
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relativo, 88%.

Grafico 23 - Tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocdo nesta instituicio

m sarisfeltos N uito satisfeitos m totalmente satisl eitos M nsatisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao abordar sobre as “Oportunidades de ser promovido nesta instituicdo”, pode-se
notar que 52% dos colaboradores, treze colaboradores, disseram estar satisfeitos, 12%, trés
colaboradores, disseram estar muito satisfeitos, 32% dos funcionarios, 8 empregados,
disseram estar totalmente satisfeitos. No tocante a insatisfacdo, 4% da equipe, um
colaborador, disse estar insatisfeito. Ao considerar os colaboradores que estao dentro do
perfil geral da satisfagdo, pode-se contabilizar um valor absoluto de 24 empregados e, como

valor relativo, 96%, conforme o Grafico 24:

Grafico 24 - Oportunidades de ser promovido nesta instituicao

W sarisfeitos B muito satisfeitos m totalmente satisfeitos W insatsfeio

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

As respostas da relacdo dos colaboradores com as promogdes mostraram que a
maioria dos colaboradores manifestou motivagdo. Mas para que isto aconte¢a, a organizacao
deve conhecer quem sdo as pessoas que na entidade tém uma atua¢do mais constante; quais
sdo as melhores habilidades das pessoas que trabalham na entidade; qual € a extensdo das suas
redes de contato e o grau de motivagdo para as agcdes em prol da entidade (SANTOS, 2012).

Ao abordar os fatores que proporcionam o crescimento € o reconhecimento
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profissional dos colaboradores, como o “Numero de vezes para o colaborador ser promovido”
e “Como realiza-se promogdes na institui¢cdo”, a pesquisa esclareceu que a maioria dos
colaboradores se mostrou satisfeita, pois, muitas vezes, quando surge uma oportunidade na
organizagdo, a vaga ¢ primeiro divulgada internamente através do e-mail corporativo, dando
chance de crescimento profissional para os proprios colaboradores. Além disso, se eles
estiverem capacitando-se, podem até ser promovidos mais de uma vez, pois a organizagao
abre oportunidades em todo o ambito nacional. Assim, segundo Chiavenato (2000), o
progresso € o reconhecimento profissional satisfazem as necessidades de autorrealizacio e do
ego.

Com relagdo as “Garantias que sao oferecidas no cargo”, as respostas mostraram
que muitos se sentiam satisfeitos. Isto ¢ devido a garantia de capacitacdo para o mercado de
trabalho que os colaboradores recebem, dispondo de uma melhor adequagdo ao cargo e
permanéncia no emprego, através da oferta de uma grande diversidade de cursos e de
treinamentos, com 100% de gratuidade através da Universidade Corporativa, para promover o
desenvolvimento intelectual dos funcionarios. Ademais, a entidade também tem convénios
com faculdades para oferecer 70% de desconto aos colaboradores que desejam obter uma
graduacao. Além disso, os colaboradores recebem as garantias de remuneragao e de beneficios
sem atrasos. Pois “sdo os recursos humanos que determinam a capacidade de desempenho de
uma organizacao, ou seja, a organizacao cresce quando consegue desenvolver as pessoas,
ajudando-as a crescer.”(SANTOS, 2012, p.54).

Com relagdo ao “Tempo adequado para receber uma promogdo na instituicao”,
88% dos funcionarios se mostraram satisfeitos com relagdo ao reconhecimento que a
instituicdo propde. Isto se deve ao fato do setor ter sido hd pouco tempo inaugurado e
apresentar algumas promocdes para trabalhar nas posi¢des de analista, monitoria € no cargo
de lideranga.Contudo, assim como Robbins (2010) esclarece: o sistema de recompensa
organizacional influéncia na tomada de decisdo, sugerindo aos colaboradores que se adequem
ao sistema que a organizagao prefere. Dessa forma, o colaborador deve inteirar-se aos valores
da entidade.

J& com relacdo as “Oportunidades de ser promovido na institui¢cdo”, 96% dos
colaboradores mostraram-se satisfeitos. Isto € porque eles percebem que ha oportunidades de
efetivagdo e de promogdes, pois alguns entre os colaboradores ja receberam estas
oportunidades. Assim, eles se tornam envolvidos e comprometidos nas atividades do trabalho,
tornando-se fisica, cognitiva e emocionalmente imersos nas experiéncias das funcgdes do

ambiente laboral (ROBBINS, 2010).
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As organizacdes tém implementado diversos programas que buscam aumentar a
motivacdo de seus colaboradores, sua produtividade e sua satisfagdo (ROBBINS, 2010).
Assim, na organizacdo avaliada ndo ¢ diferente, ela estd sempre investindo e inovando para

acrescentar conhecimentos, crescimento e aperfeicoamento aos seus empregados.
5.1.2.2 Responsabilidade e realizacdo

No tocante ao ponto concernente ao “Grau de interesse que minhas tarefas me
despertam”, a pesquisa mostrou que 48%, doze colaboradores, afirmaram estar satisfeitos,
16% (quatro colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 24% (seis colaboradores)
confirmaram estar totalmente satisfeitos. Ja com relagdo aos sentimentos de insatisfagao, de
muita insatisfagdo e de total insatisfacdo, todos estes tiveram o mesmo nivel, 4% (um
colaborador) para cada questio (GRAFICO 25). Com relagio ao valor absoluto da
quantidade de colaboradores que estiveram dentro do contexto da satisfacdo, pode-se

contabilizar 22 colaboradores e, com relagao ao valor relativo, 88%.

Grafico 25 - Grau de interesse que minhas tarefas me despertam

. saisfeiltos Ut sstisfeitos m totalmente satisfeitos

totalmente insatisfeito M Muito nsatisfeito MW insatisfeito

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ao que se refere a “Capacidade de meu trabalho absorver-me”, conforme o
Grafico 26, a pesquisa mostra que 64%, dezesseis colaboradores, afirmaram estar satisfeitos,
12% (trés colaboradores) disseram estar muito satisfeitos, 20% (cinco colaboradores)
confirmaram estar totalmente satisfeitos. Ja com relacdo a insatisfacdo, apenas 4% do
pessoal (um colaborador) relatou estar insatisfeito. Com relagdo ao valor absoluto do grupo
que esteve dentro dos parametros da satisfacdo, contou-se 24 colaboradores e, com relacao

ao valor relativo, 96%.
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Grafico 26 - Capacidade de meu trabalho absorver-me

W saisfeitos H muite satisfeitos m totalmente satisfeitos M insatisfeio

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

\

Com relagdao a “Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago”, a pesquisa
mostrou que 48%, doze colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 24% (seis colaboradores)
disseram estar muito satisfeitos e 28% (sete colaboradores) confirmaram estar totalmente
satisfeitos (GRAFICO, 27). Ao considerar a quantidade absoluta dos colaboradores que

estiveram enquadrados nos perfis relacionados a satisfacdo, contabilizou-se 25

colaboradores ¢, com relacao ao valor relativo, 100%.

Grafico 27 - Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco

W ==isfeitos . muto sstisfetos m totalmente satisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

No tocante as “Preocupacdes exigidas pelo meu trabalho” a pesquisa mostra que
68%, dezessete colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 8% (dois colaboradores)
disseram estar muito satisfeitos, 20% (cinco colaboradores) confirmaram estar totalmente
satisfeitos. Ja com relacdo a insatisfacdo, apenas 4% do pessoal (um colaborador) relatou
estar insatisfeito (Grafico 28). Ao analisar o valor absoluto do total dos colaboradores que
estiveram dentro dos niveis da satisfagdo, contou-se com 24 colaboradores, ¢ no tocante ao

valor relativo, contabilizou-se um percentual de 96%.



54

Grafico 28 - Preocupacdes exigidas pelo meu trabalho

W sRisfeitos N M uito sstisfeitos B totalmente satisf etos W InsastEfeo

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

No ambito das variedades de tarefas que o colaborador realiza na organizacao, a
pesquisa mostrou que 48%, doze colaboradores, afirmaram estar satisfeitos, 12% (trés
colaboradores) disseram estar muito satisfeitos e 28% (sete colaboradores) confirmaram
estar totalmente satisfeitos. J& no tocante a insatisfagdo, apenas 12% do pessoal (trés
colaboradores) retrataram estar insatisfeitos (GRAFICO 29). Ao considerar o valor absoluto
dos colaboradores que estiveram dentro dos parametros da satisfacdo, pode-se contabilizar

22 colaboradores e, com relacao ao valor relativo, 88%.

Grafico 29 - Variedade de tarefas que realizo

W sITisferos W Muito satisfeitos m rotalmente satisfeitos B nsatisfeitos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Notou-se, portanto, que os fatores motivacionais relacionados as tarefas trouxeram
felicidade a maioria dos respondentes. Dessa forma, as obrigagdes despertaram neles o senso
de responsabilidade. Quanto aos seguintes fatores: “Tarefas interessantes” e “Trabalho que
absorve o colaborador” a pesquisa trouxe que a maioria dos colaboradores mostrou-se
satisfeita. Isto ocorre porque existem muita interagdo, flexibilidade e diversificacdo nas
tarefas. Assim, os colaboradores se sentem satisfeitos porque a estrutura do trabalho ¢

flexivel, além disso, os cargos sdo modificados e redefinidos por interagdo com pessoas que
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realizam ou se responsabilizam pelas tarefas (CHIAVENATO, 2000).

Com relacdo a “Oportunidade de fazer este tipo de trabalho”, todos os
respondentes estdo realizados, pois a entidade tem caracteristica de organiza¢do organica, 0s
colaboradores tém liberdade para decidir como executar as atividades e enriquecimento de
tarefas. Assim, a organizacdo tem suas tarefas e fungdes descentralizadas, delegadas aos
niveis inferiores, oferecendo democratizagdo de poder (CHIAVENATO, 2000). O mesmo
autor diz que o contetido do cargo, as tarefas e os deveres relacionados ao cargo produzem
efeitos duradouros de satisfacao e de aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto
¢, acima dos niveis normais.

Ao que tange o fator que tratou do seguinte topico: “Trabalho que exige
preocupacao”, 96% dos colaboradores disseram estar satisfeitos com as responsabilidades que
lhes foram designadas. Isto ocorre porque estes compromissos organizacionais proporcionam
maior senso de valor e utilidade dos colaboradores na organizacao. Isto acontece pelo fato do
trabalho executado apresentar um nivel intermediario de dificuldade para os colaboradores de
call center, pois eles trabalham com um sistema complexo e com tarefas burocraticas
relacionadas a atividade fim da organizagdo. Assim, eles enfrentam certos desafios com o
sistema operacional, tornando as atividades desafiadoras e interessantes. Dessa maneira, as
atividades envolvem sentimentos de realizacdo, de crescimento, ¢ de reconhecimento
profissional, pois oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho (CHIAVENATO,
2000).

Com relagao ao topico “Variedade de tarefas a serem realizadas”, a maioria dos
empregados mostrou-se satisfeita com relagdo a este ponto, pois a instituicdo trabalha com
diferentes servicos ¢ com inova¢ao. Além disso, ha uma variedade de atividades que passam
de colaborador para colaborador, revezando as responsabilidades entre eles. Assim, os
colaboradores tém a oportunidade de inteirar-se em diversas responsabilidades, acrescentando
maior conhecimento dos diversos processos organizacionais internos. Portanto, se a
organizagdo quiser motivar a for¢a de trabalho, Herzberg sugere a énfase nos fatores
associados ao trabalho em si ou a resultados diretos do empenho do colaborador (ROBBINS,
2010).

Neste contexto, Chiavenato (2000) diz o seguinte: o que traz motivagdo
profissional ¢ o conteudo do cargo, se o cargo ndo for interessante, o individuo ndo fica
satisfeito ao ponto de ficar motivado. Neste caso, se o empregado tiver apenas fatores
relacionados ao contexto do cargo e ao ambiente de trabalho satisfeitos, ele apenas ndo tera

nenhuma insatisfagdo, mas nao estard motivado pelo trabalho como se o0 mesmo fizesse parte
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da vida dele por mais tempo.

5.2 Caracteristicas motivacionais dos trabalhadores da organizacao

filantropica

Barbosa e Valdisser (2017) dizem que a motivacdo humana tem sido indicada
como aspecto desafiador e preocupante para as organizacdes. Este tema tem despertado o
interesse de pesquisadores os quais tentam explicar como esse impulso faz com que as
pessoas se realizem e atinjam seus objetivos. Assim, realizou-se uma pesquisa na organizagao
do Terceiro Setor em estudo, onde se obteve os dados através de uma observagao participante
sob a perspectiva da motivagdo dos colaboradores sob o ponto de vista da Teoria da

Hierarquia das Necessidades Humanas e sob a perspectiva das Teorias X e Y.

5.2.1 Caracteristicas motivacionais dos trabalhadores segundo a Teoria de

Maslow

Ao observar a aplicabilidade da Teoria da Hierarquia das Necessidades no
ambiente de trabalho da organizagdo filantropica estudada, notou-se que as necessidades
fisiologicas, como: horario de trabalho flexivel, intervalo para descanso e conforto fisico estao
sendo supridas, pois a organizagdo oferece estes beneficios aos colaboradores. Do contrério,
“quando alguma dessas necessidades ndo esta satisfeita, ela domina a direcdo do
comportamento da pessoa.” (CHIAVENATO, 2000, p. 84).

Ja com relacdo as necessidades de seguranga, como: trabalho seguro, remuneragao
e permanéncia no emprego, alguns colaboradores se mostraram inseguros com relagdo a
rotatividade no ambiente de trabalho. Esta estremecida na seguranca dos colaboradores
ocorreu devido a muitos desligamentos de funcionarios que tinham um tempo médio ou longo
de empresa, como de 5 a 30 anos de carreira na organizacdo. Portanto, “a busca de prote¢do
contra a ameaga ou privacgao, a fuga ao perigo de estabilidade, a busca de um mundo ordenado
e previsivel sdo manifestagdes tipicas destas necessidades.” (CHIAVENATO, 2000, p.84). No
entanto, com relagdo a remuneracdo, observou-se que isto produz sensagdo de seguranga aos
funcionarios.

No tocante as necessidades sociais, como: amizade dos colegas, interacdo com
clientes e chefe amigavel, notou-se que estas necessidades estdo sendo supridas, porque pode-
se observar no ambiente de trabalho que hd uma interacdo forte nos relacionamentos

interpessoais. Santos (2012) diz que, tendo em vista a busca de uma sociedade mais justa,
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¢tica e responsavel, as organizacdes filantropicas reconhecem valores como ética social,
cidadania e inclusdo como fatores primordiais. Dessa forma, no ambiente de trabalho existe a
cultura de respeito aos direitos humanos, favorecendo uma “atmosfera” social agradavel.

Com relagdo as necessidades de estima, observou-se que os colaboradores se
realizam com o respeito ¢ com a consideracdo que recebem por parte das liderangas e dos
colegas de trabalho, pois o clima organizacional faz com que os empregados se sintam dignos
de atencdo e de reconhecimento. Pois segundo Santos (2012), no Terceiro Setor,
especialmente nos momentos de treinamentos, os funciondrios t€ém voz e liberdade para
expressarem suas opinides € darem sugestdes, 0 que aproxima os colaboradores dos gestores
(SANTOS, 2012).

Assim, Junior, Farias e Fontenele (2009) afirmam que os trabalhadores envolvidos
e comprometidos na assisténcia social possuem um conjunto de caracteristicas
comportamentais excepcionais, dai a necessidade de incentivar e reconhecer esses
comportamentos, dando-lhes a estima merecida por trabalharem em favor dos direitos sociais.

J& com relagdo a motivacdo gerada pela realizacdo das necessidades de
autorrealizacdo e de crescimento pessoal, observou-se que, como a entidade em Fortaleza nao
tem plano de carreira nem muitos cargos para o alcance pleno do potencial profissional e para
o autodesenvolvimento da maioria dos colaboradores, a realizagao destas necessidades nao
pode ser suprida naqueles que tém ambigdes maiores na area profissional e ndo possuem
disponibilidade para assumir cargos na organizacdo em outro estado. Dessa maneira, “nem
todos os individuos conseguem chegar ao nivel das necessidades de auto-realizacdo, ou
mesmo ao nivel das necessidades de estima. E uma conquista individual.” (CHIAVENATO,

2000, p.86).
5.2.2 Caracteristicas motivacionais dos trabalhadores segundo as Teorias X e Y

No tocante a aplicabilidade das Teorias X ¢ Y no ambiente de trabalho dos
colaboradores da institui¢do filantropica estudada, observou-se que ndo € preciso uma
vigilancia ou fiscalizacdo sobre os funcionarios devido a alguma desconfianca. Pois a
organizacdo do Terceiro Setor busca uma gestdo mais eficaz, assim, ela tem um olhar mais
realista na atuagdo da gestdo de pessoas (SANTOS, 2012). Dessa forma, notou-se que as
pessoas que trabalham nesta institui¢do passam por diversos treinamentos e recebem bastante
acolhimento e apoio da lideranga a fim de ndo precisarem ser compelidas, controladas ou
mesmo ameagadas para que seus esforgos sejam orientados para os objetivos organizacionais.

Na organiza¢do avaliada, observou-se que a gestdo ndo ¢ rigida nem
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centralizadora, pois distribui-se entre os lideres que atuam em outros estados as
responsabilidades da entidade, diminuindo o risco de desenvolver a autocracia e a fiscalizagao
exagerada sobre os funcionarios. Por exemplo, na Central de Atendimento de Fortaleza tem
equipes de trabalho que sdo subordinadas a lideres de Sdo Paulo, além disso, hd outras
responsabilidades que estdo sob a lideranca de funcionarios de Brasilia e de Salvador, como a
controladoria. Portanto, conforme Santos (2010), os colaboradores vém a cooperagdo como
uma necessidade para a reorganizagdo e manutencdo das estruturas sociais para o
desenvolvimento da organizagdo da sociedade civil.

Ja com relacdo as regras e aos regulamentos, a pesquisa mostrou que cabe as
geréncias este papel, ndo abrindo espaco para os outros colaboradores intervirem. Pode-se
citar como regras internas: o regulamento dos direitos e deveres dos colaboradores; codigo de
¢tica e conduta profissional e os regulamentos de integridade que sdo propostos em acordo
com as leis que regem o Terceiro Setor. Assim, Santos (2012, p.91) diz que: “nesse sentido,
ao lider ndo basta ser adequado, ele precisa ser excepcionalmente bom porque sua instituicao
esta comprometida com uma causa.” Sendo assim, através de uma investigacao, notou-se que
aos lideres desta organizagdo pertencem o dever de criar as mudangas institucionais, pois
possuem mais capacidade para atuagdo na causa social a fim de levar toda equipe a “abracar”
a causa também.

No tocante as atividades do trabalho, especulou-se que a entidade tem uma
diversidade grande de demandas, como: atendimento ao estudante, as empresas, financeiro,
acompanhamento de vagas, programas de cursos de capacitacdo, entre outras atividades,
contando com treinamentos, acompanhamento dos lideres e rotatividade de tarefas, dessa
forma, os colaboradores aprendem a aceitar e até mesmo buscar responsabilidades
(ROBBINS, 2010). Além disso, Santos (2012) diz que, como a organiza¢ao do Terceiro Setor
¢ agente de transformacdo cujo proposito € cooperar para a promog¢ao da dignidade humana,
isto desperta o desejo nas pessoas de dedicar-se a este fim. Assim, os colaboradores
mostraram que gostam de trabalhar.

Pdde-se notar, também, que os colaboradores possuem autocontrole e autodiregdo
de suas proprias atividades, responsabilizando-se por ler e responder os e-mails internos e
externos; visualizar e responder os comunicados do chat organizacional; abrir, responder e
acompanhar os chamados; marcar e justificar o ponto de entrada e saida, informar a lideranga
com provas veridicas sobre algum imprevisto que os impossibilitaram de cumprir as
atividades didrias, dessa forma, cumprindo as orientacdes e obrigacdes que lhes sdo devidas

de forma espontanea. Assim, os colaboradores mostraram ter autonomia no trabalho. Robbins
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(2010) diz que as pessoas demonstram auto-orientacdo e autocontrole se estiverem
comprometidas com os objetivos organizacionais.

Com relacdo a capacidade de tomar decisdes inovadoras, investigou-se que a
organizacdo da liberdade para os colaboradores de todos os niveis darem sugestdoes de
melhorias e novas ideias, principalmente em momentos de treinamento. De acordo com
Robbins (2010) essa pratica organiza as tarefas de maneira a aumentar a liberdade e a
independéncia dos colaboradores, proporcionando mais responsabilidade nos mesmos. Assim,

evita-se que o colaborador se torne passivo quanto aos objetivos da entidade.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Para que os colaboradores do Terceiro Setor estejam satisfeitos ao ponto de
estarem motivados com a missdo, visdo, valores e objetivos organizacionais, ¢ deveras
importante a criagdo de vinculos prazerosos com o ambiente laboral. Quando os funcionarios
sdo valorizados e respeitados, eles se envolvem com a organizacdo e sdo motivados a
comprometer-se com ela. (SOUZA, 2016).

Como o objetivo geral foi de analisar quais fatores afetam positiva e/ou
negativamente a satisfacdo e a motivagao dos colaboradores em uma organizacao filantrdpica,
a pesquisa procurou alcancar respostas para os objetivos especificos, para que,
consequentemente, o objetivo geral fosse atingido.

Através do detalhamento dos dados coletados, analisados e comentados na
presente pesquisa, realizou-se uma comparagao do conteudo tedrico sobre motivacao e sobre
satisfacdo com a vivéncia dos colaboradores na organizacdo filantropica, onde pode-se
observar a propensao de niveis altos de satisfacao e de motivacao por parte dos colaboradores.

Com relagdo ao primeiro objetivo especifico, o qual trata de identificar as
caracteristicas das organizagdes filantropicas, o presente trabalho mostrou que a busca pelo
cumprimento dos direitos humanos ¢ essencial para a propria existéncia do Terceiro Setor,
pois as organizagdes filantropicas congregam atividades sociais, educacionais, culturais,
recreativas, religiosas, artisticas, entre outras formas de suprir as necessidades publicas sem o
objetivo de obter lucro. A pesquisa também mostra que existem vdarias organizagdes que
podem ser consideradas como do Terceiro Setor e que, para isto, ¢ necessaria muita
transparéncia no cumprimento dos regulamentos e das legislagcdes especificas. Dessa forma, a
pesquisa consegue constar as caracteristicas das organizacdes filantrdpicas.

No tocante ao segundo objetivo especifico, que trata de identificar nos
colaboradores os fatores de satisfacdo no trabalho segundo a Teoria de Dois Fatores, a
pesquisa mostrou, através do questionario aplicado aos funcionarios do setor de operagdes,
onde a maioria dos respondentes ¢ do nivel médio e do sexo feminino, que para todos os
fatores, tanto para os higi€nicos como para os motivacionais, a maioria dos colaboradores se
mostrou satisfeita, muito satisfeita e totalmente satisfeita. Além disso, a pesquisa mostrou que
os colaboradores ndo se revelaram apaticos quanto as perguntas do questionario, optando
sempre pelo critério da satisfagdo ou da insatisfacdo, pois apenas uma resposta direcionou-se
para a opcao “indiferente”. Assim, mais de 70% das respostas mostraram elevada positividade

e baixissima negatividade na satisfacdo. Dessa forma, a pesquisa consegue atingir o segundo
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objetivo.

J& para responder o terceiro objetivo, que trata da identificagdo das caracteristicas
motivacionais segundo a Teoria da Hierarquia das Necessidade e segundo as Teorias X e Y,
observou-se que, nos trabalhadores em geral e dentro do contexto da organiza¢ao filantropica
estudada, as necessidades primarias da Teoria da Hierarquia das Necessidades estdo sendo
supridas. No entanto, percebeu-se risco de seguranga para o colaborador no quesito da
permanéncia no emprego.

Ademais, com relacdo a parte secunddria da pirdmide, notou-se que as
necessidades sociais e de estima no geral estdo sendo supridas, pois as relagdes interpessoais
sdo bastante positivas e os colaboradores sdo tratados com respeito uns pelos outros. No
tocante a motivacao gerada pelo suprimento das necessidades de autorrealizagao profissional,
de tornar-se tudo aquilo que se pode ser, observa-se que ela esta mais presentes na alta gestao,
a qual tem mais espacgo e liberdade para a auto-realizacao.

Na abordagem sobre a Teoria X e a Teoria Y, constatou-se que, tanto no modo de
gestdo como no comportamento dos colaboradores, foram predominantes as caracteristicas da
Teoria Y. Pois os colaboradores mostraram um comportamento de abertura para novos
desafios e, quanto a administragdo, investigou-se que a mesma procura ter uma gestao flexivel
e mais horizontalizada. Dessa maneira, a pesquisa consegue encontrar as caracteristicas
motivacionais dos colaboradores na instituicdo estudada, mostrando alta positividade e
baixissima negatividade na motivacdao. Por consequéncia, tanto o objetivo geral da pesquisa
como os objetivos especificos foram alcangados.

Portanto, entende-se que sdo poucos os niveis de insatisfacdo e de desmotivagao
nos colaboradores nesta instituigdo. Isto se caracteriza pelo fato da mesma ter seus interesses
voltados para potencializar e valorizar questdes de interesses sociais. Pois ela ndo visa o lucro
como atividade fim, e sim a qualificacdo de pessoas e a inclusdo social. Logo, sua missdo
impacta positivamente a vida dos seus colaboradores, pois sdo os primeiros a serem
beneficiados.

J& no tocante as limitagdes, na fase da pesquisa de campo, pdde-se encontrar
resisténcia em alguns colaboradores do setor de operacdes para responder o questiondrio. Isto
se deu pelo fato de ndo se ter realizado o formuldrio de perguntas com o dominio do e-mail da
organizacdo. Ao contrdrio, realizou-se através do google forms do e-mail pessoal da
pesquisadora, gerando duvida quanto a veracidade do objetivo da pesquisa em alguns
colaboradores. Além disso, a autora da pesquisa atuou como colaboradora em outro setor,

aumentando, assim, o afastamento entre os respondentes e a pesquisadora. Ademais, o que
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trouxe mais distanciamento entre a pesquisadora e os respondentes, foi o fato do questionario
ter sido aplicado em periodo em que todos estavam em home office.

Outrossim, encontrou-se dificuldade na discussdo dos resultados pela falta de
justificativa dos proprios colaboradores para cada uma das respostas do questionario, sendo
preciso a pesquisadora buscar a interpretacio dos dados através de uma minuciosa
observagdo. Dessa forma, sugere-se que, em outras pesquisas relacionadas a satisfagdo ¢ a
motivagdo dos colaboradores, sejam pedidas as justificativas para cada resposta do
questiondrio, a fim de facilitar a discussdo dos resultados.

Ademais, propde-se que nas proximas pesquisas a serem feitas sejam realizadas de
forma a transmitir total credibilidade e transparéncia aos respondentes, principalmente quando
o(a) pesquisador(a) ndo tiver muito contato com o pessoal o qual responderd a pesquisa. Além
destas sugestoes, sugere-se estender a pesquisa, através de uma entrevista, para a lideranga, a
fim de conhecer-se o nivel de satisfacdo e de motivacdo dela na organizagdao. Ademais, ¢
importante realizar também uma andlise comparativa da satisfagdo e da motivacdo dos

colaboradores na perspectiva da lideranca.
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ANEXO

Questionario aplicado aos colaboradores de uma Organiza¢do Filantrépica que
presta servicos para todos os estados do Brasil. Primeiro seguem quatro perguntas
demograficas e posteriormente segue o modelo de questiondrio da Escala de Satisfacdo no
Trabalho, da autora Siqueira (2008). As perguntas sdo sobre os aspectos do trabalho atual e o

colaborador precisa indicar o quanto sente-se satisfeito, indiferente ou insatisfeito.

ANALISE DEMOGRAFICA
1 Género:
() Masculino

() Feminino

2 Faixa etaria:
() Entre 18 e 24 anos
() Entre 25 e 34 anos

() Entre 35 e 44 anos ou mais

3 Grau de instrucao:

() Cursando nivel superior
() Graduado(a)

() Cursando pés-graduaciao

() Pés-graduado(a)

4 Tempo de empresa:
() Menos de 1 ano
()De1 a3 anos

() De 3 a5 anos

() De 5 a 10 anos ou mais

Este questionario tem o proposito de identificar a satisfacdo dos colaboradores na perspectiva
da Teoria de Dois Fatores, a qual considera fatores que sdo capazes de impedir a insatisfagao e
fatores que proporcionam a motivacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho. Dessa

forma, indique abaixo o seu grau de satisfacdo para cada questdo, assinalando a opcdo que
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voceé se identifica mais com relagdo ao seu ambiente de trabalho.

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

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
3- Em relagdao ao numero de vezes que ja fui promovido nesta instituicao, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
4-Em relagdo as garantias que a institui¢do oferece a quem € promovido, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente
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() Satisfeito
() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito



() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
10- Com a maneira como esta institui¢ao realiza as promocgdes de seu pessoal, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
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12- Em relag@o ao meu saldrio comparado ao custo de vida, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

15- Em relagdo a quantia em dinheiro que eu recebo desta instituicdo ao final de cada més,

sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente



() Satisfeito
() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
16- Com as oportunidades de ser promovido nesta institui¢do, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
18- Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
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() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito

20- Com relagdo ao tempo que eu tenho de esperar para receber uma promog¢do nesta

instituicdo, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
21- Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho, sinto-me...

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito



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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

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

() Totalmente insatisfeito
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

() Totalmente Satisfeito
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