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A INFLUENCIA DA SATISFACAO NO TRABALHO NA PRODUTIVIDADE DOS
COLABORADORES DO INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO SOL NASCENTE

Severina Anabela Cassoma?- ISPSN
RESUMO

O presente estudo abordou a influéncia da satisfacdo no trabalho na produtividade dos colaboradores do
ISPSN. A satisfacdo no trabalho é um dos temas centrais nas discussfes sobre gestdo de pessoas,
produtividade e desempenho organizacional. Em institui¢fes de ensino superior, como o ISPSN, essa
relacdo torna-se ainda mais relevante, considerando o impacto direto que o desempenho dos
colaboradores tem na qualidade dos servicos prestados. O problema de pesquisa consistiu em
compreender de que maneira a satisfacdo no trabalho impacta a produtividade dos colaboradores da
instituicdo. Tendo como pergunta de partida: Qual é a percecdo dos colaboradores do ISPSN sobre a
influéncia da satisfagdo no trabalho na produtividade? O objectivo geral foi analisar a influéncia da
satisfacdo no trabalho na produtividade dos colaboradores do ISPSN. Para a recolha de dados, foram
aplicados um inquérito por questionario e uma entrevista semiestruturada, com tratamento dos dados
por meio de abordagem mista. Utilizou-se também estudo bibliografico e a pesquisa pura. Este trabalho
visou analisar e interpretar ideias teoricas, além de compreender como a satisfacdo dos colaboradores
influéncia sua produtividade dentro do contexto organizacional. Os resultados obtidos revelaram uma
relacdo directa entre o nivel de satisfacdo dos colaboradores e sua produtividade. Factores como
reconhecimento profissional, oportunidades de crescimento e condi¢Bes salariais foram os mais
valorizados pelos participantes. Conclui-se que colaboradores satisfeitos demonstram maior dedicacéo,
eficiéncia e motivagéo, enquanto a insatisfacdo esta associada a queda no desempenho.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho. Produtividade. Motivag&o.
ABSTRACT

This study addressed the influence of job satisfaction on the productivity of ISPSN employees.
Job satisfaction is a central topic in discussions about people management, productivity, and
organizational performance. In higher education institutions, such as ISPSN, this relationship becomes
even more relevant, considering the direct impact that employee performance has on the quality of
services provided. The research problem was to understand how job satisfaction impacts the productivity
of the institution's employees. The starting question was: What is the perception of ISPSN employees
about the influence of job satisfaction on productivity? The overall objective was to analyze the
influence of job satisfaction on the productivity of ISPSN employees. Data collection involved a
questionnaire survey and a semi-structured interview, with data processing using a mixed-method
approach. A bibliographical study and pure research were also used. This work aimed to analyze and
interpret theoretical ideas, as well as understand how employee satisfaction influences their productivity
within the organizational context. The results revealed a direct relationship between employee
satisfaction and productivity. Factors such as professional recognition, growth opportunities, and salary
conditions were most valued by participants. It can be concluded that satisfied employees demonstrate
greater dedication, efficiency, and motivation, while dissatisfaction is associated with decreased
performance.

Keywords: Job Satisfaction. Productivity. Motivation.
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1-INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho tem ganhado destaque crescente nas discussdes sobre gestéo
organizacional e psicologia do trabalho, sendo actualmente reconhecida como um dos
principais factores que influenciam a produtividade dos colaboradores. Nas Instituicdes de
Ensino Superior (IES), como o Instituto Superior Politécnico Sol Nascente (ISPSN), essa
temaética revela-se ainda mais relevante, pois a qualidade dos servigcos administrativos e do

ensino esta directamente ligada ao bem-estar dos profissionais envolvidos.

Essa valorizacdo marca uma mudanca significativa na forma como as organizacdes abordam a
gestdo de pessoas, tornando urgente a investigacao sobre os factores que promovem a satisfacdo
no trabalho e sua influéncia na produtividade dos colaboradores. Este estudo busca
compreender a influéncia da satisfacdo no trabalho na produtividade dos colaboradores do
ISPSN. Para isso, analisa factores como satisfacdo, produtividade e relacdes interpessoais no
contexto do ISPSN, com base em referenciais tedricos como os de Herzberg, Maslow,
Chiavenato e outros. Embora diversos estudos internacionais ja demonstrem que a satisfacéo
no trabalho estd directamente relacionada a produtividade dos colaboradores, ainda héa
incertezas quanto a aplicacdo dessas teorias em instituicdes de ensino superior. Alguns
conceitos apresentados por autores como Herzberg, Maslow, Chiavenato, Texeira e outros
sobre a satisfagdo no trabalho e a influéncia que ela tem na produtividade dos colaboradores
ofereceram bases solidas para compreender os factores que geram satisfacdo no trabalho,

porém, suas implicacdes praticas no ISPSN permanecem pouco exploradas.

Este estudo busca justamente investigar essa correlacdo dentro do contexto institucional.
Apesar da existéncia de teorias que falam sobre satisfagdo no trabalho e sua influéncia na
produtividade dos colaboradores, ainda nao existe estudos especificos aplicados ao ISPSN que
analisem como essa satisfacdo afecta a produtividade institucional. Embora existam diversas
teorias que explicam a relacgdo entre satisfacdo no trabalho e produtividade dos colaboradores,
como as teorias propostas por Herzberg, Maslow, e outros, muitas dessas abordagens nédo

consideram factores institucionais concretos que impactam o dia-a-dia dos colaboradores.

A literatura tende a enfatizar conceitos amplos, deixando de lado aspectos praticos que
influenciam directamente na satisfacdo, motivacdo e produtividade dos colaboradores, como a
desmotivacao provocada pela rotatividade excessiva das tarefas, a auséncia de reconhecimento

profissional, a estagnagé@o na progresséo da carreira e ambientes laborais onde os colaboradores
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sentem-se pressionados ou intimidados. Elementos como reconhecimento interno,
oportunidades reais de crescimento e um clima organizacional saudavel sdo determinantes para

que os funcionarios se sintam valorizados e atinjam niveis elevados de produtividade.

Desse modo, a escolha do tema justifica-se pela necessidade de compreender a importancia da
satisfacdo no trabalho, e como ela influencia na produtividade dos colaboradores no ISPSN,
visto que a falta de satisfagdo dos colaboradores no trabalho pode resultar em baixa
produtividade, e influenciar no desempenho dos colaboradores e no desenvolvimento
organizacional. Ja, a relevancia deste estudo esta pautada na necessidade de compreender como

a satisfacdo no trabalho influéncia na produtividade dos colaboradores do ISPSN.

O presente estudo busca responder a seguinte pergunta de partida: Qual é a percecdo dos
colaboradores do ISPSN sobre a influéncia da satisfacdo no trabalho na produtividade? Tendo
como questdes especificas: Oque diz a literatura sobre a satisfacdo no trabalho e a
produtividade? Qual é a relacdo entre a satisfacdo dos colaboradores e a produtividade no
ISPSN? Que percepgdo tém os colaboradores do ISPSN sobre a importancia da produtividade
e sua influéncia na satisfacdo? De que maneira os colaboradores do ISPSN percepcionam a sua
satisfacdo no trabalho e na produtividade? Para responder a essas questdes foram levantados os
seguintes objectivos: Geral, Analisar a influéncia da satisfacdo no trabalho na produtividade
dos colaboradores do ISPSN; Especificos: Compreender a relacdo entre a satisfacdo dos
colaboradores no trabalho e a produtividade; Verificar a compreensdo que os colaboradores do
ISPSN tém sobre a importancia da produtividade e sua influéncia na satisfacédo; Identificar de

gue maneira 0s colaboradores percepcionam sua satisfacdo no trabalho e na produividade.

O presente trabalho esta estruturado em cinco secc¢des. A primeira seccao contextualiza
0 estudo, apresentando a problematica, os objectivos principais, a justificativa e a relevancia do
estudo. Na segunda seccdo onde encontramos a fundamentacéo teorica, aborda questdes sobre
satisfacdo e produtividade no trabalho, com destaque para as contribui¢fes de autores como
Herzberg, Maslow, Chiavenato e outros. A terceira seccdo descreve 0s procedimentos
metodologicos adoptados para a realizacdo do estudo. A quarta secgdo exple os resultados
obtidos a partir dos inquéritos por questionario aplicados aos colaboradores do ISPSN que
compuseram a amostra. A quinta seccao retne as conclusdes e recomendacdes do estudo, com

base na analise dos dados e nas reflexdes tedricas.



2- FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Conceitos: Satisfagéo no trabalho, produtividade.

Dentre os factores internos que influenciam o comportamento das pessoas, daremos especial
atencdo a satisfacdo no trabalho. Segundo Chiavenato | (2023, p.44) “E dificil compreender o
comportamento das pessoas sem um minimo conhecimento da motivacdo de seu
comportamento”. Com base o pensamento apresentado pelo autor compreendi que €
necessario que se compreenda oque motiva determinados comportamentos dos colaboradores
para que se consiga satisfazer as suas necesidades no local do trabalho. Assim, é conveniente
separar 0s conceitos de satisfacdo e de produtividade, pois embora relacionados, medem
coisas diferentes.

A satisfacdo no trabalho € um fendmeno de dificil defini¢do, pois € um estado subjectivo, que
varia de pessoa para pessoa, uma vez que diferentes pessoas perante situacdes idénticas reagem
e valorizam aspectos diferentes. Segundo Alevato e Figueiredo (2012 apud Bruxel, 2017, p.4)
a satisfacdo no trabalho pode estar relacionada ao desenvolvimento pessoal, realizagdo e

construcdo de identidade.

Para Spector (1997 apud Tomé, 2022) A satisfacdo é um fendmeno multidimensional,
influenciado por factores como remuneracdo, oportunidades de crescimento, superviséo e
ambiente de trabalho. Na mesma linha de pensamento Siqueira (2008 apud Souza, 2022) se
refere a satisfacdo no trabalho como a totalizacdo das situacdes prazerosas que o individuo
vivencia no contexto organizacional, tal como as relacbes com colegas, supervisores, salarios,
promocdo e o proprio trabalho. Assim, € possivel evidenciar que a satisfacdo no trabalho esta
associada a multiplos factores tal como mencionado pelos autores, especialmente factores que
estdo ligados a vivéncia emocional e as condi¢fes de trabalho. A partir desses conceitos,
entende-se que a satisfagdo ndo é determinada por um Unico elemento, mas resulta de uma
combinacéo de factores que estdo interligados no dia-a-dia dos colaboradores, moldando sua
percepcao sobre o ambiente de trabalho e influenciando directamente sua satisfacdo, motivacao
e produtividade.

Enquanto Spector (1997 apud Tomé, 2022) e Siqueira (2008 apud Souza, 2022)
concebem a satisfagdo como resultado de multiplos factores organizacionais como

remuneracao, relacdes interpessoais, supervisdo e oportunidades de crescimento. Pesca (2011



apud Souza, 2022) afirma que a satisfacdo diz respeito a atitude que expressa como a pessoa
esta se sentindo no trabalho, ou seja, 0 quanto a pessoa gosta e tem prazer com seu cargo e em
realizar suas tarefas. Assim, € possivel perceber que a satisfagdo € um factor que surge tendo
em conta as experiencias prazerosas vivenciadas pelo colaborador no trabalho, podendo refletir
directamente o vinculo emocional com suas actividades e fungdes. Com base nos conceitos
apresentados, adopto a perspectiva de Spector (1997 apud Tomé 2022) que define a satisfacdo
no trabalho como um fendmeno de mdltiplas dimensdes. Essa abordagem se mostra mais
adequada ao estudo realizado, pois permite compreender como diversos factores, como
remuneracdo, ambiente de trabalho, relagfes interpessoais e oportunidades de crescimento
influenciam a percepgdo dos colaboradores sobre seu trabalho. Entender essa complexidade é
essencial para analisar o impacto da satisfacdo na produtividade, uma vez que atender as
necessidades dos colaboradores exige considerar os diversos elementos que moldam sua

experiéncia organizacional.

Os estudos sobre a produtividade no trabalho ganham relevancia tendo em conta a
necessidade que as organizagdes tém de se manter competitivas no mercado. A produtividade
se mostra como factor decisivo, para que a empresa produza mais e melhor que seu concorrente,

com o menor custo possivel (Sousa, 2012).

Segundo Figueiredo (2006 apud Ribeiro, 2023), a produtividade ndo deve se restringir
a producdo de bens e servigos, mas sim a realizacdo eficiente e econdmica das actividades
laborais. Ela esta directamente conectada ao dinamismo humano e a qualidade de vida dos
funcionarios, sendo fundamental que os colaboradores estejam envolvidos no processo de
producédo. Nessa mesma linha de pensamento, Carvalho e Serafim (1995 apud Silva S.G., 2007)
afirmam que a produtividade consiste num processo continuo que busca obter, a partir do
potencial do empregado motivado, 0 maximo de sua capacidade com o minimo de tempo e
esforco. Assim é possivel perceber que ambos os autores apontam que a produtividade depende
ndo apenas de processos técnicos, mas da valorizagdo do ser humano e das condicdes que lhe

permitem desempenhar suas tarefas com exceléncia.

Segundo Chiavenato (2014), a produtividade no ambiente corporativo esta directamente ligada
a motivacdo e ao nivel de satisfacdo dos colaboradores, pois trabalhadores satisfeitos tendem a
ser mais engajados, reduzindo os indices de absenteismo e rotatividade. No entanto, Santos e
Filho (2019 apud Méaximo, 2023) afirmam que a produtividade corresponde aos recursos

empregados no processo produtivo como matéria-prima, equipamentos de trabalho e outros.
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Desse jeito é possivel compreender que a produtividade ndo depende somente dos recursos
materiais disponibilizados pela organizagdo para a producao de bens e servigos, mas também
se alicerca na motivacao e o nivel de satisfacdo dos colaboradores, cuja influéncia pode ser
decisiva na obtencdo de resultados. Diante dos conceitos apresentados, adopto a perspectiva de
Chiavenato (2014), que associa a produtividade a motivacdo e ao nivel de satisfacdo dos
colaboradores. Essa abordagem se mostra especialmente relevante para este estudo, pois
evidencia que funcionarios motivados tendem a alcancar altos niveis de eficiéncia e eficacia.
Além disso, reforca a ideia de que a produtividade ndo depende apenas de recursos materiais,

mas também do engajamento humano.
2.2 Factores e Niveis de Satisfagdo no Trabalho

Apds a compreensdo do conceito, importa analisar que factores contribuem para a satisfacdo no
trabalho. Para Heller (et al.2002, Dorman e Zapf 2001 apud Azevedo S. , 2019, p.6) a satisfacédo
no trabalho engloba dois tipos de factores, nomeadamente: factores situacionais, tais como as
condicBes de trabalho (oportunidades de promocdo, salario e caracteristicas relativas ao
trabalho, reconhecimento, entre outros) e os factores pessoais (personalidade, autoestima,
emocdes, entre outros). De acordo com a literatura existem diversos factores que determinam a
satisfacdo no trabalho, além dos referidos por Heller (et al.2002, Dorman e Zapf 2001 apud
Azevedo S. , 2019, p.6). Porém com base aos factores apresentados pelos autores acima
mencionados foi possivel segmentar o factor de satisfacdo no trabalho em trés diferentes niveis:
factores pessoais (factores intrinsecos), factores do trabalho (extrinsecos) e factores mutuos

(intrinsecos e extrinsecos, que combinam a realidade pessoal com o ambiente de trabalho).

Segundo Chiavenato (2014) “Os factores intrinsecos estdo relacionados as caracteristicas
internas do individuo, como suas motivacdes, valores, emocfes e necessidades de
autorrealizacdo. Sdo elementos que promovem a satisfacdo por meio do contetdo do trabalho
e da experiéncia subjectiva do colaborador”. Para o autor esses factores incluem:

reconhecimento, responsabilidade, oportunidade de crescimento e realizagdo pessoal.

Para Herzberg (1959 apud Tomé A. S., 2022) Os factores extrinsecos dizem respeito ao
ambiente externo ao individuo, ou seja, as condigdes oferecidas pela organizagdo. Estes ndo
geram motivacdo directamente, mas sua auséncia pode causar insatisfacdo. O autor os denomina

como factores higiénicos, e incluem: salario, condices fisicas de trabalho, politicas



organizacionais e relagdo com a lideranga. Chiavenato (2014, p. 294) “A auséncia dos factores

higiénicos provoca insatisfacdo, mas sua presenga nao garante motivagao”.

Ja os factores mistos resultam da interacdo entre o individuo e o ambiente organizacional,
combinando elementos pessoais e organizacionais. Os factores intrinsecos e 0s extrinsecos sdo
fundamentais para compreender a satisfagdo como um fendmeno dinamico. Eles incluem:
alinhamento entre valores pessoais e cultura organizacional, reconhecimento social e
profissional e sentimento de pertencimento. Texeira (2017, p.92) “A satisfa¢ao no trabalho
emerge da articulacdo entre os factores internos do sujeito e os estimulos externos da

organizag&o. E um processo de construgio continua”
2.3 Importancia Da Produtividade e sua influencia na satisfagao

A produtividade é um dos pilares da eficiéncia organizacional e esta profundamente conectada
a satisfacdo dos colaboradores, e ela é importante porque representa a eficiéncia com que 0s
recursos humanos, materiais e tecnoldgicos sdo utilizados para alcancar os objectivos

organizacionais.

Segundo Chiavenato (2014), “a produtividade representa o grau de aproveitamento dos recursos
humanos, materiais e tecnoldgicos, sendo influenciada por factores internos e externos a
organizagao” (p. 294). A satisfagdo, por sua vez, é definida por Locke (1976 apud Santos
B.,2012)) como um estado emocional positivo resultante da avaliagdo do trabalho ou das
experiéncias laborais. A produtividade é essencial pois ela aumenta a competitividade da
empresa no mercado, reduz os custos operacionais e 0s desperdicios, melhora a qualidade dos
produtos e servicos e alcanca metas organizacionais com maior eficacia (Chiavenato I, 2014 et
al Santos, 2021; Marino, 2020). J& para Muchinsky (2004 apud Silva F. D., 2018), os principais
factores que influenciam a produtividade sdo: motivacdo, reconhecimento, clima

organizacional e capacitagéo.

Herzberg (1959 apud Tomé, 2022) reforga que “os factores extrinsecos, como salario e
condigdes fisicas, ndo geram motivagdo directamente, mas sua auséncia causa insatisfagdo”. Ja
os factores intrinsecos, como reconhecimento e realizagdo pessoal, sdo 0s verdadeiros motores

da produtividade sustentavel.

Teixeira (2017, p. 92) afirma que “a satisfagdo no trabalho emerge da articulagdo entre os
factores internos do sujeito e os estimulos externos da organizagdo. E um processo de
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constru¢do continua”. Essa articulacdo ¢ essencial para transformar o desempenho em um
fendmeno sustentavel e humanizado. Assim, a satisfacdo contribui para a produtividade de

diversas maneiras:

Aumenta o engajamento e a motivacdo, pois colaboradores satisfeitos tendem a se envolver
mais com suas tarefas, demonstrando maior dedicagéo e entusiasmo, o que eleva o rendimento
individual e colectivo (Muchinsky, 2004 apud Silva F. D., 2018).

Reduz o absenteismo e a rotatividade, visto que ambientes que promovem bem-estar e
valorizacdo profissional diminuem os indices de faltas e demissdes, garantindo uma maior

estabilidade e continuidade nos processos produtivos (Chiavenato, 2014).

Estimula a criatividade e a proactividade, pois a satisfacdo favorece um clima organizacional
positivo, onde os colaboradores se sentem seguros para propor ideias, resolver problemas e
assumir responsabilidades, impulsionando a inovacdo e a eficiéncia (Herzberg, 1959 apud
Tomé, 2022). E Melhora a qualidade da entrega dos produtos e servigos, pois profissionais
satisfeitos tendem a ter maior atencao aos detalhes, comprometimento com os resultados e foco
na exceléncia, o que reflete directamente na qualidade dos produtos e servicos oferecidos
(Marino, 2020).

2.4 Relag&o entre Satisfagdo no Trabalho e Produtividade

A relacdo entre satisfagdo no trabalho e produtividade tem sido amplamente debatida na
literatura organizacional, sendo reconhecida como um factor critico para o desempenho
individual e organizacional. De modo geral, trabalhadores mais satisfeitos tendem a apresentar
maiores niveis de engajamento, comprometimento e desempenho em suas fun¢des (Judge et al.,
2001 apud Tomé 2022).

De acordo com Locke (1976 apud Tomé, 2022), colaboradores satisfeitos sdo mais
produtivos, pois se sentem mais valorizados e engajados. Com base 0 conceito apresentado por
Judge at el (2001 apud Tomé 2022) que delara que trabalhadores satisfeitos tendem a apresentar
maior nivel de engajamento, comprometimento e desempenho em suas funcdes, é possivel dizer
que a satisacdo é o sentimento que motiva os colaboradores a desempenharem suas funcées
com responsabilidade e amor. A produtividade, por sua vez, refere-se a eficiéncia com que os
trabalhadores executam suas tarefas e contribuem para o alcance dos objectivos da organizagéo
Robbins e Judge (2013 apud Tome, 2022).



Diversos estudos empiricos sugerem uma correlacdo positiva entre esses dois factores,
embora ndo seja uma relacéo perfeitamente linear, o estudo aponta que trabalhadores satisfeitos
tendem a ser mais produtivos em comparacdo com aqueles insatisfeitos. Além disso, a Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg (1959 apud Pereira, 2024) destaca que factores motivacionais,
como reconhecimento e realizagdo, aumentam a satisfacdo e, consequentemente impulsionam
a produtividade. Em contrapartida, factores higiénicos, como salario e condigfes de trabalho,
se ndo atendidos, podem gerar insatisfacdo e afectar negativamente o desempenho dos
colaboradores. Outros autores apontam que a satisfacdo influencia também a rotatividade e o
absenteismo, e impacta indiretamente a produtividade organizacional, tal como Spector (1997
apud Azevedo, 2019). Com base nos conceitos apresentados, € possivel afirmar que existe uma
relacdo significativa entre a satisfagdo no trabalho e a produtividade dos colaboradores. Quando
os profissionais tém suas necessidades laborais atendidas sejam elas relacionadas ao ambiente
fisico, as relagOes interpessoais, a remuneracdo ou ao reconhecimento profissional tendem a
demonstrar maior engajamento, motivagdo e comprometimento com suas actividades. Essa
satisfacdo gera um sentimento positivo que se reflete directamente na forma como o
colaborador executa suas tarefas, contribuindo para um desempenho mais eficiente e eficaz. Em
outras palavras, colaboradores satisfeitos ndo apenas produzem mais, mas também com maior

qualidade, o0 que impacta positivamente os resultados organizacionais.



3- PROCEDIMENTO METODOLOGICO

A metodologia é um dos elementos essenciais de um trabalho cientifico, pois orienta a
estrutura e a execuc¢do da pesquisa. Segundo Gil (2008, P. 8) diz que “pode-se definir método
como caminho para se chegar a determinado fim”. Assim, o presente estudo foi desenvolvido
com base uma abordagem mista. A abordagem mista combina métodos qualitativos e
quantitativos oque possibilitou ter uma compreensdo ampla e aprofundada, pois o método
qualitativo possibilitou olhar para questdes como motivacéo e satisfacdo dos colaboradores,
permitindo captar percecOes, sentimentos e experiéncias individuais que ndo seriam reveladas
por meio de numeros. J& o método quantitativo contribuiu para mensurar o grau de
concordancia dos colaboradores em relacédo a afirmacdes especificas, possibilitando identificar
padrdes, tendéncias e relacdes entre satisfacdo no trabalho e produtividade. Essa combinacéo
metodoldgica enriqueceu a analise da influéncia da satisfacdo no trabalho na produtividade dos
colaboradores do ISPSN. Para Vilelas (2022, P.199) “A investigacdo qualitativa é uma forma
de estudo da sociedade que se concentra no modo como as pessoas interpretam e dédo sentido
as suas experiéncias € ao mundo em que elas vivem”. Para o memo autor, “ as abordagens
guantitativas visam a apresentacdo e a manipulacdo numerica de observacbes com vista a

descrigdo e a explicagdo do fendmeno sobre o qual recaem as observagdes”.

A pesquisa foi estruturada em trés fases: pesquisa bibliogréfica, pesquisa pura e pesquisa de
campo. A pesquisa bibliografica teve como objectivo sustentar teoricamente o estudo, por meio
da analise de obras e artigos relacionados a satisfacdo no trabalho, motivacéo e produtividade.
De acordo com Vilelas (2022, P.217) “Os estudos Bibliograficos sdo elaborados a partir de
material ja publicado, constituido principalmente por livros, artigos de periddicos e,

actualmente de material disponibilizado na internet”.

Este estudo caracteriza-se também como pesquisa pura, pois tem como foco compreender e
ampliar os conhecimentos tedricos sobre a influéncia da satisfacdo no trabalho na produtividade
dos colaboradores do ISPSN, sem buscar, neste momento, solugdes praticas ou intervencoes
concretas, alinhando-se assim ao conceito da pesquisa pura descrita por Gil. De acordo com Gil
(2008, P.6) “A pesquisa pura busca o progresso da ciéncia, procura desenvolver o0s
conhecimentos cientificos sem a preocupacdo directa com suas aplicacfes e consequéncias

praticas”.
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Para Vilelas (2022, P.196) “Nos estudos de Campo, os dados de interesse recolhem-se de uma

forma directa na realidade, mediante o trabalho concreto do investigador e da sua pesquisa”.

A recolha de dados foi realizada entre Abril e Maio de 2025. A populacdo da pesquisa é
composta por 184 funcionarios do ISPSN. Assim, dos 184 funcionarios, foram escolhido apenas
15 participantes que actuam na area administrativa. A escolha dos participantes se justifica pelo
facto de estarem directamente envolvidos nos processos de gestdo de pessoas e nas rotinas

administrativas, tendo a capacidade de oferecerem percepc¢oes relevantes sobre o tema.

As principais técnicas de recolha de dados utilizadas foram: entrevista semiestruturada e
inqueritos por questionario. Para Vilelas (2020, p.351) “estrevistas semiestruturadas combinam
perguntas abertas e fechadas, onde o esntrevistado tem a possibilidade de relatar as suas

experiéncias e vivéncias sobre o tema proposto”.

A entrevista semiestruturada foi realizada com a gestora de recursos humanos da
instituicdo, teve como foco principal saber quantos funcionarios tem no ISPSN, o0 ano e més
que ISPSN foi fundado e quantos funcionarios actuam na &rea administraiva. A entrevista me
permitiu determinar o nimero de participantes, bem como estruturar a caracterizacdo do ISPSN,
ao fornecer informacoes essenciais sobre o total de funcionarios e suas areas de actuacdo. Como
ndo trabalhei com amostragem, esses dados foram fundamentais para definir directamente 0s

sujeitos da investigacdo e contextualizar o ambiente institucional do ISPSN.

Apos realizar a entrevista, foi elaborado um inquérito por questionario. Para Vilelas
(2020, p. 359) “o questionario &, portanto, um conjunto estruturado de questfes expessas
num papel, destinado a explorar a opinido das pessoas a que se dirige”. O instrumento foi
composto por questdes fechadas e abertas, estruturadas com base na escala de Likert de
cinco pontos, permitindo aos participantes indicar o grau de concordancia com afirmacoes

relacionadas a satisfacdo no trabalho e a produtividade.

Para a andlise dos dados foi adotada uma abordagem quantitativa e qualitativa, conforme a
natureza das perguntas incluidas no inquérito por questionéario aplicado aos colaboradores do
ISPSN. Segundo Vilelas (2020, p.450) “Analise dos dados quantitativos efectua-se,
naturalmente com toda a informacdo nimerica resultante da investigacdo. Esta analise pode
apresentar-se num conjunto de quadros, tabelas e graficos, nos quais se mostram as

percentagens dos respetivos dados”.
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A técnica de anélise de dados utilizada para os resultados qualitativos levou a andlise de
contetdo, que possibilitou interpretar as respostas abertas dos questionarios de forma
sistematica e aprofundada. Essa técnica permitiu identificar padrdes de linguagem, recorréncias
tematicas e significados atribuidos pelos colaboradores as suas experiéncias de satisfacdo e
produtividade no trabalho. As respostas foram organizadas por categorias temaéticas,
construidas com base nos objectivos da pesquisa, o que facilitou a identificagdo de percecbes
comuns, sugestdes relevantes e necessidades expressas pelos participantes. A analise qualitativa
complementou os dados estatisticos, oferecendo uma visdo mais rica e contextualizada do

fendmeno estudado.
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4-APRESENTACAO E DESCUSAO DE RESULTADOS

4.1 Apresentagéo dos Resultados

Com base nos inquéritos por questionario (ver Apéndice A), que foi aplicado junto aos

colaboradores do ISPSN, foi possivel obter os seguintes resultados:

Tabela 1-Numero e género dos participantes

Género NUmero Percentagem
Masculino 6 40%
Feminino 9 60%
Total 15 100%

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos inquéritos por questionarios

Quanto aos resultados da tabela 1, é possivel constatar que 60% dos colaboradores participantes

sdo do género feminino, e 40% sdo do genero masculino.

Tabela 2- Tempo de Servico na Instituicao

Tempo Numero Percentagem
Menos de 1 ano 6 40%
1a3anos 4 26,67%
4 a 6 anos 3 20%
Mais de 6 anos 2 13,33%
Total 15 100%

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos inquéritos por questionarios

Quanto aos resultados da tabela 2, é possivel observar que 86,67% dos colaboradores
participantes tém menos de 5 anos de servico na instituicdo, e 13,33% estdo a mais de 6 anos
trabalhando na instituicdo. Isso mostra que a Instituicdo esta constantemente a renovar o quadro
de pessoal e em um processo de consolidacdo ou retencdo de pessoal na Instituicdo a longo

prazo. Para a apreciagéo e avaliagdo dos outros resultados obtidos ver Anexos 1, 2.

13



4.2 Discussao Dos Resultados

A presente pesquisa teve como foco compreender de que maneira a satisfacdo no trabalho
influencia na produtividade dos colaboradores do ISPSN. A partir da analise dos dados
quantitativos e qualitativos recolhidos via inqueérito por questionario, foi possivel compreender
sobre os multiplos factores que influenciam na produtividade dos colaboradores no contexto

institucional.

Segundo Chiavenato I (2009, p.124) “A satisfagdo de certas necessidades ¢ temporal e
passageira, ou seja, a motivacdo humana é ciclica e orientada pelas diferentes necesidades”.
Com base a ideia apresentada pelo autor foi possivel compreender que a satisfcdo dos
funcionarios no trabalho esta intimamete ligada a sua motivacdo e a satisfacdo das diferentes
necesssidades apresentadas pelos mesmos. Tal como esté espelhado no anexo 2, os funcionarios
participantes apontaram o aumento salarial como uma melhoria urgente no sector e como um
factor que poderia aumentar a sua satisfacdo e motivacao no trabalho. Chiavenato | (Gestdo de
Pessoas: O Novo Papel Dos Recursos Humanos Nas Organizacdes , 2014, p.239) declara que
“Ninguém trabalha de graca. E ninguém investe esforco, dedicacdo, vibracdo e competéncias
sem esperar por um retorno adequado desse investimento. As pessoas trabalham nas
organizacbes em funcdo de certas expectativas e resultados”. O autor ainda explica que os
funcionarios estdo dispostos a se dedicar ao trabalho, as metas e objectivos organizacionais
desde que isso Ihes proporcione resultados significativos na sua carreira. O envolvimento, ou
seja, a dedicacdo dos funcionarios no desempenho das suas actividades depende do grau de
reciprocidade percebida pelos mesmos, ou seja, a medida que o trabalho produz os resultados
esperados (reconhecimento, aumento salarial, progressao na c arreia, entre outros), maior sera
0 engajamento dos mesmos no desempenho das suas fung¢des. Chiavenato | (Gestéo de Pessoas:
O Novo Papel Dos Recursos Humanos Nas Organizaces , 2014, p.239)

Chiavenato (2014,p.239), aida destaca que € atraves desse engajamento dos funcionarios que
se torna necessario ou que surge a importancia em projectar sistemas de recompensas capazes

de aumentar o comprometimento dos funcionarios no negocio das organizagoes.

Para Chiavenato | (2009, p.126) “uma necessidade satisfeita ndo € motivadora de
comportamento. Apenas as necessidades ndo satifeitas influenciam o comportamento,
dirigindo-o para objectivos individuais”. Todos os participantes afirmaram que, ao estarem

satisfeitos, conseguem trabalhar com maior foco, entusiasmo, dedicagdo e eficiéncia. Para
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Camara; et al (2019, p.738) a optimizacdo da exceléncia de um talento depende da sua
motivacdo, por ele ter razdes para desencadear a ac¢do que permite que o seu talento se
manifeste. Com base a ideia apresantada pelos autores, podemos compreender que 0S
funcionarios participantes ao afirmarem que quando estdo satisfeitos realizam as suas tarefas
com maior foco, eficiéncia e ndo so, eles estdo focando naquilo que lhes motiva de modo a
desencadear uma accdo que Ihes permite atingir maior nivel de produtividade e mostrar seu
talento. Por outro lado, a desmotivacéo, baixo desempenho e a procrastinacao foram associados
a insatisfacdo causada pelas condigdes no ambiente de trabalho, salério, oportunidades de
crescimento, confirmando que o bem-estar emocional e organizacional é determinante para o
alcance de metas e resultados. Segundo Chiavenato | (Administracdo De Rcursos Humanos:
Fundamentos Bésicos, 2009, p.130) “Quando os factores higiénicos sdo 6timos, simplesmente
evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre o comportamento ndo consegue elevar
substancial e duradouramente a satisfagdo” Ou seja, quando os factores higiénicos (condi¢es
no local de trabalho, condicdes fisicas e ambientais de trabalho, salario, beneficios sociais,
politicas da empresa, entre outros) sdo satisfeitos provocam satisfacdo, mas quando séo

precarios, provocam insatisfacéo.

Com base os dados apresentados na tabela 4, os factores mais valorizados pelos colaboradores
participantes foram: Reconhecimento profissional com 60%, oportunidades de crescimento
53,33%, condicBes salariais com 40%, e ambiente de trabalho com 26,67%. Esses resultados
mostram que os colaboradores do ISPSN n&o enxergam a satisfagdo apenas como um reflexo
da remuneragdo, mas também da valorizacdo institucional, perspectivas de desenvolvimento e
clima organizacional saudavel. Chiavenato | (Administragdo De Rcursos Humanos:
Fundamentos Basicos, 2009, p.131) declara que para Herzbeg, os factores motivacionais estao
relacionado com o sentimento de realizagéo, de crescimento e de reconhecimento profissional
manifestado por meio do exercicio das tarefas e actividades que oferecem suficiente desafio e
significado para o trabalhador. Para (Chiavenato I. , Gestdo de Pessoas: O Novo Papel Dos
Recursos Humanos Nas Organizagoes , 2014, p.307) “Desenvolver pessoas significa apenas
dar-lhes informacdo e apoio suficiente para que elas aprendam novos conhecimentos,

habilidades e competéncias e se tornem mais eficientes no que fazem”.

Assim, com base a teoria dos Dois Factores de Herzberg, que explica o comportamento
humano por meio de dois factores, que ele dividiu em higiénicos (ou extrinsecos) e

motivacionais (ou intrinsecos), foi possivel perceber que a necessidade de aumento salarial
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citada por 40% dos colaboradores participantes como urgentes e por 46,67% como medida para
aumentar a motivagéo no trabalho representa claramente um factor higiénico. A insatisfacao
com a remuneracdo influencia negativamente no desempenho, como apontado pelos
participantes. Os pedidos por melhores equipamentos como computadores novos, cadeiras,
espaco para refeicdes, e prateleiras também sdo factores higiénicos. Para Chiavenato | (
Administracdo De Rcursos Humanos: Fundamentos Basicos, 2009, p.130) Estes itens, embora
ndo motivem diretamente, sdo indispensaveis para evitar desconforto e desmotivacdo. Ja os
factores como reconhecimento profissional citado por 60% dos colaboradores, oportunidades
de crescimento citado por 53,33% dos colaboradores e o ambiente de trabalho citado por
26,67% dos colaboradores sdo considerados factores motivacionais. 1sso mostra que 0s
colaboradores do ISPSN atribuem maior importancia a valorizacdo institucional e ao
desenvolvimento continuo, para além do aumento salarial. Ao observar que os niveis de
satisfacdo diaria sdo maioritariamente médios ou baixos citados por 60% dos colaboradores, e
que 40% dos colaboradores afirmam que suas necessidades profissionais sdo raramente
atendidas, entende-se que ha uma caréncia ou debilidade significativa nos factores higiénicos,

0 que impacta diretamente a motivacao dos colaboradores.

Quanto aos resultados apresentados na tabela 3, é possivel observar que 60% dos colaboradores
estdo entre os niveis médio e baixo de satisfacdo diaria, o que é preocupante. Esse dado se
conecta com a percepcao qualitativa onde os colaboradores associam a insatisfacdo a queda no
desempenho. Além disso, na tabela 1 do anexo 1 é possivel observar que 33,33% se consideram
pouco satisfeitos e 6,67% insatisfeitos. Tendo em conta os dados apresentados, Chiavenato |
(Recursos Humanos. O capital humano das organiza¢bes: Como atrair, aplicar, manter,
desenvolver e monitorar este valioso tesouro organizacional, 2023, p.45) declara que “ toda vez
que surge uma necessidade esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um
estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio”. E nesse caso so sera possivel
manter o equilibrio e a satisfagdo dos funcionérios quando as suas necessidades laborais e ndo

so forem satifeitas. Chiavenato chama esse processo de ciclo motivacional.

A pesquisa demonstra que satisfacdo e motivacdo sdo pilares fundamentais para a
produtividade. Visto que a motivagdo constitui um importante campo do conhecimento da
natureza humana e da explicacdo do comportamento humano. Além disso, para compreender o
comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer sua motivacgdo. (Chiavenato I. ,

Administracdo De Rcursos Humanos: Fundamentos Basicos, 2009, p. 121). Os colaboradores
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participantes atribuiram grande importancia & valorizagdo profissional, oportunidades de
crescimento, melhores condicdes laborais e aumento salarial. E importante resalvar que as
pessoas sdo diferentes no que tange a motivagdo: as necessidades variam de individuo para
individuo, produzindo diferentes padrdes de comportamento; (Chiavenato I. , Administracdo
De Rcursos Humanos: Fundamentos Bésicos, 2009, p. 121). Assim, a presenca de insatisfacéo,
por parte dos funciondrios mesmo em parcelas menores, pode comprometer o desempenho
colectivo, e para se promover um ambiente mais produtivo e satisfatério, recomenda-se o

fortalecimento das politicas de reconhecimento, formacéo continua e melhorias estruturais.

Nesse contexto, destaca-se a contribuicdo da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, pois
Chiavenato | (Recursos Humanos. O capital humano das organizacdes: Como atrair, aplicar,
manter, desenvolver e monitorar este valioso tesouro organizacional, 2023, p.49) declara que
para Herzberg a motivacdo para trabalhar depende dos factores higiénicos (como salarios,
infraestrutura, seguranca no cargo e ambiente fisico) e que esses sdo essenciais para evitar a
insatisfacdo, e dos factores motivacionais (reconhecimento, realizacdo e crescimento) que séo
os verdadeiros promotores de engajamento e produtividade. Para 0 mesmo autor, quando 0s
factores higiénicos sdo supridos na totalidade evitam insatisfacdo, desmotivacao por parte dos
funcionarios fazendo com que os mesmos desempenhem suas fun¢es com eficiéncia e eficacia,
mas quando sao precarios, ou seja, quando a organizacdo nao olha para esses factores de modo
a manter o equilibro e atender as necessidades apresentadas pelos funcionarios no que tange as
condic@es no local de trabalho, salario e remuneracao, politicas da organizagdo e administracéo,
acaba provocando insatisfacdo. Ja os factores motivacionais sao responsaveis pelo contetido do
cargo, as tarefas e os deveres relacionados com o cargo. Para o autor os factores motivacionais
tendem a produzir efeitos duradouros na satisfacdo dos funcionarios e no aumento da
produtividade acima dos niveis normais. Por fim, depois de um estudo exaustivo, foi possivel
perceber que os funcionarios participantes ao apontaram o aumento salarial como urgente, o
reconhecimento profissional, oportunidade de crescimento, melhores condi¢des no local de
trabalho, os dados apontam que o ISPSN apresenta défices significativos na implementagéo dos
factores identificados por Herzberg, reforcando a urgéncia de uma abordagem mais estruturada

que alinhe as condic¢des organizacionais as reais expectativas dos colaboradores.

Para confirmar os dados apresentados na discusséo dos resultados e compreender de forma mais
aprofundada as percepcdes dos colaboradores quanto a satisfacdo, motivacao e produtividade,

recomenda-se a consulta aos Anexos 1 e 2.
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CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente, a escola do huambo,
localizado na Rua Garcia Da Orta, Provincia Do Huambo, é uma instituicdo de
Ensino Superior, integrada no Subsistema do Ensino Superior, que visa a Formacdo de
Quadros a nivel de Graduagdo e Pos-graduacdo, bem como a Investigacdo Cientifica, A
Extensdo Universitaria e Inovagdo tecnoldgica. Fui constituida como Instituto de Ensino
Superior em 24 de Julho de 2012, pelo Decreto Presidencial n.° 168/12, de 24 de Julho. A
empresa surgiu como uma Instituicdo de Ensino Superior inovadora, comprometida com a
qualidade de ensino e com a missao de desenvolver competéncias profissionais e cientificas dos
futuros lideres, fundamentadas na cientificidade, humanismo, responsabilidade individual e
meritocracia. O publico-alvo do ISPSN é constituido por estudantes que concluiram o ensino médio e

gue desejam ingressar em uma instituicdo de ensino superior.
Natureza Juridica:

O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente, abreviadamente designado ISPSN, criado
por Decreto Presidencial n.° 168/12, de 24 de Julho, € uma pessoa colectiva de direito privado,
dotada de personalidade juridica e autonomia pedagdgica, cientifica, cultural, administrativa,
financeira, patrimonial e disciplinar nos termos da legislacdo vigente no Subsistema de Ensino
Superior, e demais legislacdo aplicavel. O ISPSN tem como Entidade Promotora a empresa
Educa Futuro Huambo, Limitada. A Entidade Promotora do ISPSN exerce as competéncias
estabelecidas no Regime Juridico do Subsistema de Ensino Superior e demais legislacdes

aplicaveis. Tem como:

Missdo: Promover o desenvolvimento das competéncias Profissionais, Cientificas e
Tecnologicas dos futuros lideres, através de um ensino superior Inovador e de Qualidade,

fundado nos valores do Humanismo e de Responsabilidade Individual.

Valores (Humanismo): Os produtos do conhecimento cientifico devem ser munidos dos
valores do humanismo, isto porque o resultado da actividade cientifica deve ser ajuizado a

jusante do seu processo.

Visdo: Promover ensino de qualidade e rigor no ambito interdisciplinar, a investigagéo,

a formacéo avancada e a extensdo universitaria.
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CONCLUSAO

A presente investigacdo teve como foco compreender a influéncia da satisfacao no trabalho na
produtividade dos colaboradores no ISPSN. Ao finalizar esta pesquisa é possivel afirmar que
se atingiu o objectivo, pois além de identificar os factores que influenciam na satisfacdo dos

colaboradores, confirmou-se também referenciais pesquisados.

De uma forma resumida pode-se dizer que os principais factores que influenciam na satisfacéo
no trabalho e na produtividade dos colaboradores séo os factores higiénicos, e motivacionais
(ambiente colaborativo, onde as pessoas compartilhem conhecimento e trabalnem em equipe,
infraestrutura adequada; valorizacdo do trabalho, com reconhecimento das producdes
individuais e coletivas; flexibilidade e participacdo na tomada de decisdo). Além disso, através
da anélise dos dados recolhidos, verificou-se que colaboradores satisfeitos tendem a apresentar
maior dedicacado, foco, entusiasmo e eficiéncia no desempenho das suas funcdes, enquanto a

insatisfacdo se reflete em baixo desempenho, desmotivacao e até procrastinacao.

Com base os objectivos tracados, foi possivel: Identificar os principais factores que
influenciam na satisfacdo dos colaboradores do ISPSN, tais factores foram: o reconhecimento
profissional, as oportunidades de crescimento, e as condi¢des salariais. Verificar os impactos
da insatisfagdo na produtividade dos colaboradores do ISPSN, inclusive na forma como 0s
colaboradores se relacionam com suas tarefas diarias, comprometendo a qualidade dos

resultados.

A satisfacdo no trabalho é actualmente um dos principais factores de retencdo dos empregados
nas organizacdes. Por isso, sugere-se que o ISPSN invista no contedo dos cargos, promova
actividades desafiadoras e que estimulam os funcionarios dos diferentes departamentos de
modo a promover um maior nivel de satisfacdo no trabalho no que tange aos factores
motivacionais. Um ambiente de trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento
interpessoal e a produtividade, bem como reduzir acidentes, doengas e rotatividade do pessoal,

contribuindo assim para retengéo dos seus talentos.
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INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO SOL NASCENTE- LICENCIATURA EM
GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Inquérito Por Questiondrio de Satisfagio ¢ Produtividade dos Funciondrios
Este inquérito por questiondrio tem como objectivo, avaliar o nivel de satisfagio ¢ motivagio dos
funciondrios do ISPSN, bem como o impacto desses factores na sua produtividade. Os dados
fornecidos sdo absolutamente confidenciais ¢ andnimos ¢ serfio exclusivamente utilizados para fins

de Investigagdo Cientifica.
Pego-lhe, assim, que seja 0 mais rigoroso ¢ sincero no seu preenchimento,

Agradego, desde ja, pelo seu contributo!

Dados Pessoais:
Idade:

Sexo: Masculino () Feminino ()

I Parte

Nesta primeira parte do inquérito, pretende-se compreender a drea em que o funcionario
actua no ISPSN, hi quanto tempo trabalha na instituigdo e se suas necessidades pessoais ¢
condigoes de trabalho tém sido satisfeitas. Pede-se que assinale os campos que considera
condizentes com sua realidade.

Informagdes Gerais:

1. Setor de actuagio:
a) Open Space ()

b) Biblioteca ( )

Reprografia ( )

<

d

Seguranga ( )

<

Jardinagem ( )
2. Tempo de servigo no Instituto:
a) Menos de lano( )

b)lal3anos( )

INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO SOL NASCENTE- LICENCIATURA EM
GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
c)4abanos( )

d)Mais de 6 anos ()

3. Satisfagiio ¢ Necessidades:
De maneira geral, vocé sente-se satisfeito(a) com seu trabalho?

a) Muito satisfeito(a) ( )
b) Satisfento(a) ( )

¢) Pouco satisfeito(a) ()
d) Insatisfeito(a) ()

4. As suas necessidades profissionais (materiais, ferramentas, condigoes de trabalho)

sio atendidas?
a) Sempre( )
b) Asvezes( )

¢) Raramente( )




INSTITUTO SUPERIOR POLITECNICO SOL NASCENTE- LICENCIATURA EM
GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

4. De que forma a sua satisfacdao ou insatisfagdo afeta a qualidade do seu trabalho?

Sugestoes e Comentarios:

Deixe aqui sugestdes para melhorar a sua satisfacdo, motivagdo e produtividade:




ANEXO 1

Este anexo tem como objectivo dar continuidade a apresentacdo dos resultados obtidos atraves

do inquérito por questionario. As tabelas que se seguem referem-se a primeira parte do
instrumento de recolha de dados, constituida por perguntas fechadas (conforme apresentado no

Apéndice A). Os dados obtidos foram organizados de forma a permitir uma analise clara.

Descricao NUmero Percentagem
Muito Satisfeito 4 26,67%
Satisfeito 5 33,33%
Pouco Satisfeito 5 33,33%
Insatisfeito 1 6,67%
Total 15 100%

Tabela 1- Nivel de Satisfacdo Dos Colaboradores

Fonte: Elaborado pela autora, a partir dos inquéritos por questionarios.

Com base aos dados obtidos e apresentados na tabela, observou-se que, embora a maioria dos

colaboradores participantes tenha manifestado algum nivel de satisfacdo equivalente a 60%, ha

uma proporcao consideravel de 33,33 que se encontram pouco satisfeitos, 0 que merece atencao

e um colaborador insatisfeito que equivale a 6,67%.

Tabela 2- Atendimento das Necessidades Profissionais dos Colaboradores

Descricao NUmero Percentagem
Sempre 4 26,67%
As vezes 5 33,33%
Raramente 6 40%
Nunca 0 0
Total 15 100%

Fonte: Elaborado pela autora, a partir dos inquéritos por questionarios.



Quanto a tabela 2, com base aos resultados obtidos foi possivel observar que a maioria dos
colaboradores participantes declara ter as suas necessidades profissionais atendidas de forma
constante equivalendo a 60% e 40% declara que raramente sentem suas necessidades
profissionais atendidas.

Tabela 3-Nivel de Satisfacdo Diaria dos Colaboradores para Desempenhar suas Funcdes

Descricao NUmero Percentagem

Muito Alta 2 13,33%
Alta 4 26,67%
Média 6 40%
Baixa 3 20%
Total 15 100%

Fonte: Elaborado pela autora, a partir dos inquéritos por questionarios.

Aqui, foi possivel verificar que a maioria dos colaboradores que equivale a 60% encontra-se
entre os niveis médio e baixo de satisfacdo diaria. J& a minoria dos colaboradores que encontra-
se entre 0 niveis muito alta e alta equivale a 40%, isso sugere que poucas pessoas se sentem

satisfeitas nas suas funcgdes que desempenham diariamente.

Tabela 4- Factores que mais contribuem para a Motivacéo e Satisfacdo dos Colaboradores

Descricao Numero Percentagem
Ambiente de Trabalho 4 26,67%
Reconhecimento Profissional 9 60%
Relacionamento com Colegas 1 6,67%
Condic0es Salariais 6 40%
Oportunidade de Crescimento 8 53,33%

Fonte: Elaborado pela autora, a partir dos inquéritos por questionarios.

Como se pode observar na tabela 4, os dados recolhidos néo totalizam 100%, uma vez que a
pergunta correspondente (ver Apéndice A, questdo 6) foi de multipla escolha. Todavia, 0s
resultados obtidos indicam que os colaboradores valorizam fortemente o reconhecimento
profissional e as oportunidades de crescimento dentro da instituicdo. J& factores como o
relacionamento interpessoal parecem ter um impacto menor na percecdo de satisfacdo, pelo

menos dentro deste contexto especifico.



ANEXO 2

Neste anexo, apresentam-se 0s resultados da segunda parte do inquérito por questionario,

composta por questdes abertas (ver Apéndice A). Esta seccdo permitiu aos colaboradores

expressarem suas opinides com maior liberdade.

Tabela 1- Necessidades ou Melhoria que os Colaboradores Consideram Urgentes no seu

Sector
Descrigéo NUmero Percentagem
Aumento salarial 6 40%
Computadores Novos 3 20%
Prateleiras para arquivar 1 6,67%
Documentos
Espaco para Refeicdes 1 6,67%
Carimbo 1 6,67%
Cadeiras 1 6,67%
Nada 2 13,33%
Total 15 100%

Fonte: Elaborado pela autora, a partir dos inquéritos por questionarios.

Com base aos resultados ou dados obtidos, foi possivel observar que a maioria, ou seja, 40%,

dos colaboradores participantes expressou a necessidade de aumento salarial. Em segundo

lugar, 20% dos colaboradores participantes pediram computadores novos. Outras necessidades

mencionadas com 6,67% incluem prateleiras para arquivar documentos, espaco para refeicdes,

carimbo, e cadeiras. Ja, 13,33% dos colaboradores participantes afirmaram ndo ter nenhuma

necessidade urgente.

Tabela-2 Oque poderia ser feito para Aumentar Sua Satisfagdo e Motivagédo no Trabalho

Descricao Numero Percentagem
Aumento Salarial 7 46,67%
Maior Produtividade 1 6,67%
Apoio no trabalho 1 6,67%

W



Formagc&o Profissional ‘ 6 ‘ 40%
Total ‘ 15 ‘ 100%

Como se poe observar com base 0s dados na tabela 2, 0 aumento salarial surge como a medida

mais citada, com 46,67%. A formacao profissional, com 40%, isso demonstra que grande parte
dos colaboradores participantes acredita que o desenvolvimento de competéncias contribuiria
para seu desempenho e realizagdo pessoal, medidas como maior produtividade e apoio no

trabalho foram menos mencionadas 6,67%.

Discussao dos Resultados Nao Quantificaveis-3 Influéncia da Satisfagdo na Produtividade

Todos os colaboradores participantes afirmaram que a satisfacdo impacta diretamente na
produtividade. Alguns destacaram motivacdo, outros falaram em foco, compromisso para
cumprir metas. Independentemente da linguagem usada por cada um dos colaboradores
participantes, todas as justificativas apontaram para o mesmo eixo que ¢ “quando se esta

motivado e satisfeito, trabalha-se melhor e produz-se mais”.

Relativamente as respostas 100% dos colaboradores participantes afirmaram que a satisfacéo
influéncia de forma positiva a qualidade no trabalho. Ja a insatisfacdo impacta de forma
negativa a mesma qualidade. Quando satisfeitos, os colaboradores relataram que trabalham com
mais: Dedicacdo, foco, entusiasmo e apresentam maior eficiéncia. Mas quando insatisfeitos,
apontaram que trabalham desmotivados, o desempenho é baixo, e muitas vezes apresentam

desinteresse ou procrastinagéo.

Vil



