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RESUMO: O presente artigo teve por objetivo geral identificar e analisar o grau de
satisfacdo dos colaboradores, almejando uma maior produtividade. O delineamento do
estudo deu-se por meio de uma pesquisa descritiva, bibliografica e de campo. A
empresa estudada é a Cooperativa de Crédito do Alto Paranaiba e Regido Ltda — Sicoob
Credipatos, atingindo todas as agéncias de Patos de Minas e regido. Com isso, foi
possivel mensurar o impacto do nivel de satisfagdo na motivacdo e no Clima
Organizacional.
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ABSTRACT: This article aimed to identify and analyze the employees’ degree of
satisfaction, aiming for greater productivity. The study was designed through a
descriptive, bibliographic and field research. The studied company is the Cooperativa
de Crédito do Alto Paranaiba e Regido Ltda - Sicoob Credipatos, covering all agencies in
Patos de Minas and region. Thus, it was possible to measure the impact of the
satisfaction level on motivation and Organizational Climate.
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1 INTRODUGAO

Em um cendrio de constantes evolugbes, as empresas se deparam com o
mercado competitivo, sendo necessario que as organiza¢des se tornem cada vez mais
flexiveis para sobreviverem nessa esfera. Aliado a isto, a importancia das pessoas e de
seu capital intelectual destacam-se como uma vantagem. Isto faz com que as
organizacoes se preocupem com o desenvolvimento de bons lideres, levando em
consideracdo a realizacdo dos colaboradores, acarretando melhores condicdes para o
desenvolvimento organizacional e impulsionando a empresa rumo ao sucesso.

! Trabalho apresentado na area tematica | - Administracio e Gestdo Empresarial do XVI Congresso
Mineiro de Empreendedorismo, realizado de 4 a 7 de novembro de 2019.
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Dessa forma, o presente artigo teve como objetivo geral identificar e analisar o
grau de satisfacdo dos colaboradores, almejando uma maior produtividade. A fim de
atingir o objetivo geral, utilizou-se dos objetivos especificos relacionados: levantar na
literatura os conceitos cientificos sobre o assunto, necessarios ao estudo; realizar uma
pesquisa de campo com a finalidade de identificar o grau de satisfacdo dos
colaboradores da organizagdo partindo do clima no ambiente de trabalho e satisfacao
dos colaboradores; descrever o relatdrio final do estudo com base no resultado da
pesquisa bibliografica, de campo qualitativa e quantitativa.

A justificativa do artigo deu-se através da importancia da relacdo entre
condig¢des de trabalho e consequente satisfacdo e motivagao dos colaboradores, sendo
essenciais para minimizar conflitos entre as necessidades dos individuos e da
organizacdo, pois, através do conhecimento dos desejos e necessidades dos
colaboradores, acdes e decisdbes poderdo ser adotadas, a fim de que a organizacao
possa alcancgar seus objetivos institucionais e atender as expectativas dos individuos no
ambiente de trabalho.

2 DADOS DA ORGANIZACAO

Este estudo foi realizado nas agéncias do Sicoob Credipatos, com razao social
Cooperativa de Crédito do Auto Paranaiba e Regido Ltda., inscrito no CNPJ
25.387.671/0001-88, sendo a agéncia matriz localizada na Rua Major Gote, 1699,
Centro, Patos De Minas - MG. O Sicoob Credipatos atua como uma cooperativa de
crédito que presta assisténcia financeira além de oferecer vérios outros servicos nessa
area.

3 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico buscou alinhar, no campo do conhecimento, as
referéncias fundamentais e conceitos de diversos autores, fornecendo informacdes
suficientes para desenvolver e embasar o estudo.

3.1 ADMINISTRACAO

A administracdo vem sendo praticada e discutida desde os tempos mais
remotos até os dias atuais. Ela surgiu a partir da necessidade de resolver problemas
praticos dentro das organizacdes e é o meio pelo qual as coisas acontecem nas
empresas. Os diversos conceitos de administragao sempre estiveram relacionados com
as palavras planejar, organizar, dirigir e controlar.

Chiavenato (2014) afirma que administrar € muito mais que planejar, organizar,
dirigir e controlar. E um processo permanente de integrac3o, foco e impulsionamento.
A administracdo reune uma gama de recursos e competéncias com o objetivo de
alcancgar resultados concretos, gerando riquezas e valor.

Schermerhorn (2006) acrescenta que o objetivo da administracdo é auxiliar
uma organizacdo a obter e alcancar o maior desempenho possivel utilizando todos os
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recursos materiais e humanos simultaneamente. O autor acrescenta que o
administrador deve ter a capacidade de identificar problemas e oportunidades, tomar
decisGes e agir de maneira correta utilizando os processos da administracao (planejar,
organizar, liderar e controlar), a fim de atingir os objetivos propostos.

Em sintese, percebe-se o quanto é extenso o conceito de administracdao e como
é importante e indispensavel para a gestdo de uma empresa utilizar seus principais
recursos para alcangar seus objetivos. Suas atividades necessitam serem administradas
com planejamento, organizacdo, direcao e controle.

3.2 RECURSOS HUMANOS

A drea de Recursos Humanos é de suma importancia na organizagao, uma vez
que as pessoas sao um recurso da empresa. Muitas empresas consideram que seu
pessoal é o mais importante de todos os recursos e que uma boa gestdo deles faz
grande diferenca para o desenvolvimento da organizacao.

Segundo Ferreira (2017), o papel da drea de Recursos Humanos tem sofrido
mudangas ao passar dos anos e se tornado cada vez mais importante e de grande
relevancia na estrutura das organizacOes. Ele acrescenta que o RH ndo é mais visto
como um departamento de mediacdo das relacdes industriais; suas fungdes vao muito
além da burocratizacdo e visdao contemporanea da Revolucdo Industrial.

Fernandes e Berton (2012, p. 121) acrescentam que, “como no departamento
de marketing e de produc¢ao, o RH deve trabalhar em sintonia fina com a organizacao,
sendo capaz de constatar problemas e gerar solucdes sob medida e entender bem do
negdcio da empresa.”

Assim, percebe-se que as responsabilidades do RH estdo cada vez mais amplas,
e sua atuacdo torna-se essencial para o bom relacionamento entre a empresa e seus
funcionarios, ja que ambos precisam trabalhar alinhados com a missao, visdao e valores
da empresa. Destaca-se também sua importancia para selecionar novos
colaboradores. As funcbes do RH sdo: recrutamento, treinamento e desenvolvimento e
avaliagdao de desempenho.

3.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional é um retrato da realidade da empresa e influencia na
produtividade. E a forma como funcionario vé a empresa em que trabalha; é um
conjunto de sensacbes e pensamentos que s3ao comuns entre os funciondrios e
influencia diretamente na motivacao e satisfacdo, tanto de forma positiva quanto
negativa.

Lacombe (2009) afirma que o grau de satisfacdo dos funcionarios no ambiente
de trabalho, a motivacdo, a integracdo em equipe, o interesse no trabalho estdo
vinculados e sdo demonstrados através do clima organizacional.

Dias (2013) acrescenta que o clima organizacional é construido pelos
colaboradores que percebem o ambiente positivo ou negativo, por consequéncia
provocam mudang¢as no comportamento social que afetara o trabalho da empresa.
Assim, pode-se concluir que o clima organizacional é o espelho de como as
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organizacdes sao diferentes umas das outras de acordo com a conduta de seus
integrantes.

O clima organizacional é o ambiente de trabalho criado pelos individuos que
fazem parte de uma empresa. O clima afeta diretamente a produtividade, a motivacao
e o comportamento dos funciondrios, por isso é fundamental fazer uma avaliacdo dele
a fim de manter um bom clima na organiza¢do ou até mesmo melhora-lo.

Uma das ferramentas mais eficazes e utilizadas no diagndstico de problemas é
a pesquisa de clima organizacional, que permite mapear e analisar a situa¢do que a
empresa estad vivendo e utilizar esses dados como base para acdes corretivas. A
pesquisa de clima organizacional deve ser continua. (FERREIRA, 2017).

Dessa maneira, nota-se que o clima organizacional influencia diretamente no
comportamento do individuo no ambiente organizacional. Esse mesmo individuo pode
influenciar outras pessoas de forma positiva ou negativa e até mesmo influenciar toda
equipe de trabalho.

3.4 MOTIVACAO

A motivacdo é criada a partir de uma interacdo entre o individuo e a situacdo
ou o ambiente em que ele estd envolvido, isto é, o nivel de motivacao varia de pessoa
para pessoa e esse nivel pode variar dentro do individuo de acordo com o momento
gue ele esta vivendo.

De acordo com o exposto, Ferreira (2017) diz que a motivacdo é o resultado da
relacao entre a pessoa e a situagdao. A mesma pessoa pode ter variagdes de motivagao
ao longo do tempo, ou seja, dependendo da situacdo pode estar mais motivado ou
menos motivado. Sendo assim, Vergara (2016) expGe que motivacdo é um processo
gue se configura a cada momento, é continua, sempre teremos algo para nos motivar.
A motivacdo é intrinseca. Os elementos externos podem incentivar, estimular e
provocar nossa motivagao.

A motivacdao depende do individuo, porém o clima motivacional pode ser
influenciado por terceiros, e a motivacdo é a principal fonte do sucesso ou fracasso da
organizagao.

4 METODOLOGIA

Quanto aos fins, esta pesquisa é caracterizada como descritiva, de maneira que
analisa o clima organizacional da empresa e aponta sua relagdo com a motivacao dos
colaboradores. De acordo com Rampazzo (2004, p.53), “a pesquisa descritiva observa,
registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (varidveis), sem manipula-los;
estuda fatos e fendmenos do mundo fisico e, especialmente, do mundo humano, sem
a interferéncia do pesquisador”.

Quanto aos meios de investigacdo, a pesquisa é caracterizada como
bibliografica e de campo. Marconi e Lakatos (2002) relatam que, para realizacdo de
uma pesquisa de campo, é necessdria a observacdo de fatos, varidveis relevantes,
informagdes ou conhecimentos em relacdo a algum fato que ocorre em uma
organizacgao.
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Quanto a proposta de abordagem metodolégica, para este estudo foi utilizada
a de cunho qualitativo e quantitativo. Rampazzo (2004, p. 58-60) faz a distin¢do e
descreve os pontos principais em relagdo a pesquisa qualitativa e quantitativa da
seguinte forma:

A pesquisa quantitativa se inicia com o estudo de um certo numero de casos
individuais, quantifica fatores segundo um estudo tipico, servindo-se frequentemente
de dados estatisticos, e generaliza o que foi encontrado nos casos particulares.
Diferentemente da pesquisa quantitativa, a qualitativa busca uma compreensdo
particular daquilo que estuda: o foco da sua atencgdo é centralizado no especifico, no
peculiar, no individual, almejando sempre a compreensdo e ndo a explicagdo dos
fendbmenos estudados. [...] A pesquisa qualitativa é considerada, basicamente
descritiva. Privilegia algumas técnicas que coadjuvam a descoberta de fenémenos
latentes, tais como a observacdo participante, histéria ou relatos de vida, entrevista
nao-diretiva etc. Em suma: a pesquisa qualitativa valoriza o ser humano, que ndo pode
ser reduzido a “quantidade”, a “numero”, a “esquema generalizado”.

Neste estudo, a amostra é composta por 100 funcionarios, abrangendo

colaboradores de todos os setores da organizacao. A amostragem foi de cunho nao
probabilistico intencional.
O instrumento de coleta de dados foi questionario. Diehl e Tatim (2004) afirmam que
os questiondrios sdo um dos tipos de instrumento de dados constituidos por
perguntas; ressaltam a importancia de ele ser respondido sem a presenca do
pesquisador, a fim de ndo haver manipulagao dos resultados obtidos. Sendo assim, o
guestionario foi semiestruturado e composto por questdes abertas e fechadas e
aplicado na organizacao.

A analise e a interpretacdo de dados foram realizadas mediante ao programa
SPSS. De acordo com Hair Jr. et al (2005, p. 452), o “SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences, Pacote Estatistico para as Ciéncias Sociais) basico é um pacote de
software facil de usar, que oferece acesso a procedimentos estatisticos”.

Foi analisado o indice de concordancia dos construtos: o relacionamento entre
os funciondrios na empresa, o relacionamento entre subordinados e gerentes, a
realizagdo profissional, o comprometimento com os resultados e o nivel geral de
satisfacdo e motivacao.

O método de avaliacdo dos resultados foi pautado na analise estatistica em
consonancia com o referencial tedrico.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, apresentam-se as anadlises e discussdes das informacgdes coletadas
na pesquisa de campo, com a finalidade de identificar e analisar o grau de satisfacdao
dos colaboradores e a influéncia existente na motivagao dos colaboradores, partindo
da percepcao dos funcionarios.

5.1 RELACIONAMENTO ENTRE OS FUNCIONARIOS NA EMPRESA

O bom funcionamento da empresa estd diretamente relacionado com um
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bom relacionamento em equipe. A produtividade de seus funciondrios depende da
interacao deles e da forma como estabelecem o trabalho em equipe.

As relacOes entre os individuos presentes nas organizacdes, parte do mundo do
trabalho, sdo essenciais quando se trata do alcance de metas e desenvolvimento
organizacional. Como afirma Bowditch (1992, p. 65-66), “assim como a percepc¢do de
fendmenos visuais e auditivos é influenciada por diversos fatores internos e externos,
a percepgao de outras pessoas e situagdes sociais € um processo ativo”.

Quando questionados sobre o relacionamento profissional com os demais
colegas de trabalho, 61% dos entrevistados consideram muito bom, 37% consideram
bom e apenas 2% consideram que poderia ser melhor.

Dentre os que consideram o relacionamento muito bom, 16% justificaram suas
respostas: 8% consideram que isso se da pelo fato de procurarem trabalhar em equipe,
6% procuram manter um otimo relacionamento com todos e 2% porque tratam todos
de forma respeitosa. Dentre os que consideram o relacionamento bom, 7%
justificaram suas respostas: 5% disseram que procuram estar sempre a disposicao,
sendo simpaticos e mantendo um relacionamento baseado no respeito, 1% disse que
depende também dos colegas, que alguns sdo dificeis de convivéncia e 1% disse faltar
comunicagdo interna por parte de alguns setores.

Grafico 1 - Como vocé classifica o seu relacionamento profissional com os demais
colegas de trabalho na empresa?

Relacionamento profissional com os colegas de trabalho

Porcentagem

miuito Bom lxom poderia ser meihor
Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Quando questionados sobre o relacionamento social com os demais colegas de
trabalho, 46% dos entrevistados consideram muito bom, 47% consideram bom e
apenas 7% consideram que poderia ser melhor.
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Quando questionados sobre a comparac¢do profissional com os demais colegas
de trabalho, 24% se consideram acima da média, 72% dos entrevistados se consideram
na média e apenas 4% se consideram abaixo da média.

5.2 RELACIONAMENTO ENTRE OS SUBORDINADOS E GERENTES

Para que a empresa apresente bons resultados, é fundamental uma boa
comunicacao entre subordinados e gerentes. Profissionais com boa relacdo com seus
chefes geram resultados positivos, propiciam desenvolvimento, reconhecimento,
diretrizes claras e expectativas alinhadas.

“O relacionamento interpessoal entre o lider e os membros da equipe é um dos
fatores mais relevantes na facilitagdo ou no bloqueio de um clima de confianga,
respeito e afeto, que possibilite relacdes de harmonia e cooperacdo”. (CARVALHO,
2009, p. 108).

Quando questionados sobre o relacionamento com a geréncia imediata, 65%
dos entrevistados consideram seu relacionamento muito bom, 29% consideram o
relacionamento bom e 6% consideram que poderia ser melhor.

Outro questionamento foi sobre a disposi¢ao da geréncia imediata na busca de
solucdo de problemas. 50% consideram muito boa, 39% consideram essa disposi¢do
boa e 11% dos entrevistados consideram que poderia ser melhor.

Grafico 2 — Como vocé vé a disposicdo de sua geréncia imediata na busca de solugao
de problemas de sua area?

Disposigéo da geréncia imediata na busca de solugdo de problemas de sua area

507

40

309

Porcentagem

204

rmuto boa boa poderia ser melhor

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Dentre os que consideram a disposicdo da geréncia muito boa, 11% justificaram
suas respostas: 5% disseram que o gerente procura solucionar os problemas de forma
agil e imediata, 4% disseram que o gerente esta sempre a disposicdo e aberto a
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discussdes e 2% responderam que o gerente expde o problema e ajuda a soluciond-lo
junto com a equipe.

Dentre os que consideram a disposicdo do gerente boa, 5% justificaram suas
respostas: 4% responderam que, na maioria das vezes, o gerente se abstém na
resolugao de problemas e que, muitas vezes, falta comunicagdo para resolvé-los e 1%
disse que a burocracia da empresa atrapalha um pouco na resolugao dos problemas.

Dentre os que consideram que a disposi¢ao da geréncia poderia ser melhor, 3%
justificaram suas respostas: 3% responderam que a maioria dos problemas do setor
sdo resultados das acdes do gerente e que demora muito em tentar solucionar os
problemas e, na maioria das vezes, ndo sao solucionados.

De acordo com o questionamento sobre o envolvimento da geréncia imediata
no dia a dia, 53% classificaram como muito bom, 37% consideram bom e 10% dos
entrevistados consideram que o envolvimento poderia ser melhor.

Quando questionados sobre a disposicdo da geréncia no repasse de
orientagdes, 56% consideram muito boa, 30% consideram essa disposi¢cdo boa e 14%
consideram que a disposicdo da geréncia poderia ser melhor.

5.3 REALIZAGAO PROFISSIONAL

Todos os colaboradores buscam a realizacao profissional. Ninguém quer fazer
um trabalho que nao esteja disposto a fazer, por isso deve-se gostar do que faz e estar
motivado.

De acordo com Seligman (2012), realizacdo é compreendida pela busca do
sucesso, da vitdria, da conquista e do dominio; as pessoas que perseguem a realizacdo
podem estar impregnadas de emoc¢des, da busca pelo prazer ou mesmo com a
intencdo de dar sentido a sua vida, contudo a realizacdo (ou conquista) é buscada por
ela proépria, independentemente de produzir qualquer emogdo positiva, sentido de
vida ou relacionamentos positivos.

O primeiro questionamento foi sobre a classificacdo do nivel de realizacdo
profissional. 25% consideram muito bom, 50% consideram esse nivel bom e 25%
consideram que poderia ser melhor.

A segunda questdo foi sobre se a empresa favorece a realizagao profissional.
62% responderam que sim, 22% disseram ser indiferente e 16% consideram que a
empresa ndo favorece a realizacdo profissional de seus colaboradores. Dentre os que
responderam que sim, 12% justificaram suas respostas: 9% disseram que a empresa
incentiva o crescimento e aprendizado realizando cursos e treinamentos, 1% disse que
trabalho na drea que gosta, 1% disse que é uma excelente empresa e 1% citou o
reembolso no curso académico, incentivando o crescimento. Dos 22% que
responderam ser indiferente, 4% justificaram suas respostas: 4% disseram faltar
oportunidades e valorizacdo profissional. Dos 16% que responderam que a empresa
nao favorece a realizagdo profissional, 3% justificaram suas respostas: 3% disseram que
falta oportunidade de crescimento e que ndo possuem funcdes bem definidas/
autonomia.

Grafico 3 - A empresa favorece a realizagao profissional?
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Favorecimento da empresa perante a sua realizagao profissional

Porcentagem

=im indiferente

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

O terceiro questionamento foi sobre como é o ambiente na empresa para a
realizacdo profissional. 29% consideram muito bom, 54% consideram bom e 17%
consideram que o ambiente poderia ser melhor.

O quarto questionamento foi sobre se o colaborador se sente realizado
profissionalmente nessa empresa. 45% responderam que sim, 52% responderam que
se sentem mais ou menos realizados e 3% responderam que ndo se sentem realizados.

5.4 COMPROMETIMENTO COM OS RESULTADOS

As pessoas, quando se sentem parte da organizacdo, das decisdes, da equipe,
se sentem mais motivadas a participar constantemente das atividades da empresa. “Ao
envolver as pessoas nas decisdes que afetam seu trabalho, estas sentem que sdo importantes
para o departamento e isso solidifica seu comprometimento. Ao estarem entusiasmadas com
seu trabalho, estardo motivadas para fazer o melhor”. (CARNEGIE, 2015, p. 56).

Quando questionados sobre se receberam treinamento adequado para
exercerem suas fungdes, 55% dos entrevistados responderam que sim, 24%
responderam que o treinamento foi superficial e 21% consideram que o treinamento
gue receberam poderia ser melhor.

Sobre a participacdo na elaboracdo das metas, 48% responderam que sim,
participam da elaboracdo das metas, 22% responderam que participam, porém as
vezes, e 30% responderam que ndo participam.

Grafico 4 - Vocé participa na elaboracdo das metas de sua area?
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Participagdo na elaboragao das metas de sua area

Porcentagem

=im a5 vezes

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Dos 48% que responderam que sim, 5% justificaram suas respostas: 4%
disseram que sdo repassadas informagdes antes da implantagdo das metas e 1% disse
gue desenvolve suas préprias metas.

Dos 22% que responderam que participam as vezes, 2% justificaram suas
respostas: 2% disseram nao ter contato com o publico e que participam da elaboracdo
das metas quando sdo convocados. Dos 30% que responderam que nao participam da
elaboragdo das metas, 7% justificaram suas respostas: 5% responderam que as metas
sao elaboradas pelo gestor, 1% disse ndo ter metas estabelecidas e 1% relatou que
nunca foi consultado para isso.Na questdo sobre se o entrevistado é orientado quando
algo sai errado, 67% responderam que sim, 30% responderam que sdo orientados as
vezes e 3% responderam que ndo sdao orientados quando alguma coisa sai errada em
sua area.

Quando questionados sobre o trabalho de qualidade da empresa, dentre os
100 colaboradores entrevistados, 5 pessoas omitiram a resposta dessa questdo, sendo
assim 95 colaboradores equivalem a 100%. Portanto, entre os entrevistados, 44,21%
responderam que sim, conhecem o trabalho da qualidade na empresa, 37,89%
responderam que conhecem, porém superficialmente, e 17,89% afirmam que nao
conhecem o trabalho da qualidade na empresa.

5.5 NIVEL GERAL DE SATISFACAO
A satisfacdo dos colaboradores tem uma grande importancia para os processos
de uma organizagdo, pois, através dela, é possivel compreender se esses funcionarios

estdo felizes e motivados em relagdo as expectativas profissionais e necessidades no
trabalho.
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Segundo Robbins (2010, p. 75), “trabalhos interessantes que fornecem
treinamento, variedade, independéncia e controle, satisfazem a maioria dos
funciondrios”. Dessa forma, quanto mais a organizacdo proporciona formas de
crescimento e desenvolvimento, mais o empregado tende a ficar satisfeito com seu
trabalho.

O primeiro questionamento foi sobre qual a nota dada a empresa como uma
empresa dos seus sonhos? Identificamos que entre os entrevistados, 35% consideram
a empresa muito boa, 47% consideram a empresa boa e 18% consideram que a
empresa poderia ser melhor.

O segundo questionamento foi sobre como o entrevistado classifica a atual
empresa em relacdo as demais empresas onde ja trabalhou. Dentre os 100
colaboradores entrevistados, 2 pessoas omitiram a resposta dessa questdo, sendo
assim, 98 colaboradores equivalem a 100%. Portanto, 72,45% responderam que
consideram a empresa melhor, 23,47% responderam que consideram a empresa igual
as demais e 4,08% afirmam que consideram a empresa pior que as empresas onde
trabalharam anteriormente.

O terceiro questionamento foi sobre a expectativa em relagdao ao futuro
profissional na empresa. 66% afirmam que a expectativa é de crescimento, 29%
afirmam que a expectativa é de estabilizacdo e 5% responderam que a expectativa é
de regressdao. Dentre os que afirmaram que a expectativa é de crescimento, 11%
justificaram suas respostas: 7% disseram que a empresa oferece oportunidade de
crescimento e que, de acordo com o cargo ocupado atualmente, tem muitas chances
de crescer na organizacdo e 4% responderam que buscam o aprendizado continuo e a
exceléncia no trabalho que realizam para que, futuramente, surja uma oportunidade
de crescimento. Dentre os que afirmaram que a expectativa é de estabilizacdo, 3%
justificaram suas respostas: 3% responderam que a empresa ndao apresenta um plano
claro de desenvolvimento dos funcionarios. Dentre os que afirmaram que a
expectativa em relacdo ao futuro profissional na empresa é de regressdo, 1% justificou
sua resposta: 1% disse ndo ver nenhuma oportunidade de crescimento oferecida pela
empresa.

Grafico 5 — Qual a sua expectativa em relagdao ao seu futuro profissional na empresa?
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Expectativa em relagao ao futuro profissional na empresa

Porcentagem

crescimento estabiizagdo regresséo

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

O quarto questionamento foi em relacdo aos objetivos de vida. 22%
responderam que tém seus objetivos de vida atendidos, 75% responderam que seus
objetivos de vida estdo parcialmente atendidos e 3% dos entrevistados consideram
seus objetivos de vida ndo atendidos.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

O desenvolvimento do presente artigo teve como objetivos gerais identificar e
analisar o grau de satisfacao dos colaboradores, almejando uma maior produtividade.
Averiguou-se como o grau de satisfacdo dos colaboradores impacta na motivacdo dos
funciondrios e no clima organizacional. Com a finalidade de atingir esses propdsitos,
foram utilizados os objetivos especificos relacionados com a definigdo de conceitos dos
temas de clima organizacional e motivacdao. Por fim, realizou-se uma pesquisa de
campo e colheram-se as concepgdes de todo o grupo acerca da satisfagdo e motivagao
relacionada com o clima organizacional da empresa.

Ao mesmo tempo em que hd satisfacio dos colaboradores com o
relacionamento com os demais colegas de trabalho e com a geréncia imediata, existe
uma insatisfacdo relacionada a comunica¢do, demora em solucionar problemas, falta
de abertura para conversas e alinhamento de processos. Apesar de os colaboradores
considerarem que a empresa favorece a realizacdo profissional, verificou-se também
que existem funcionarios insatisfeitos com a colaborac¢do no trabalho. Falha que, salvo
melhor juizo, mostra ser da instituicdo, devendo haver, assim, uma redefinicdo das
atividades dos cargos, além de projetos que incentivem a relagdo interpessoal e a
colaboragdo nas tarefas, a fim de facilitar o fluxo de trabalho, melhorando
consequentemente a relagdo entre os servidores.
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Posto isto, durante a busca pelos resultados da pesquisa, encontraram-se
possiveis limitacdes que podem ter causado interferéncias na conclusdo do estudo,
como desconforto em responder algumas das questdoes como o fato de alguns
membros do grupo nao responderem as questdes abertas.

O clima organizacional interfere diretamente na qualidade de vida dos
colaboradores e no seu comprometimento com a organizacdo e desempenho no
trabalho. Portanto, é necessario que o clima esteja sempre favoravel, possibilitando
gue os colaboradores exponham suas ideias e tomem conhecimento das demais, que
tenham contato sauddavel e satisfatorio com seus superiores, que sejam reconhecidos e
recompensados por seu bom desempenho.

Assim, podemos observar que se faz necessdria a participagdo, a comunicagao
gue fortalece o envolvimento dos colaboradores, formando uma equipe que possa
agregar valor a organizacdo, com o objetivo de facilitar o relacionamento interpessoal
e as tarefas que sdo demandadas a todos. Quando hd cooperacdo, colaboragdo, os
participantes das atividades propostas se sentem mais motivados a concluir éxito suas
funcdes e chegar ao resultado final, alcangando metas, satisfacdao pessoal e realiza¢ao
profissional.
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