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RESUMO: O presente artigo tem como objetivo geral, identificar a ideia de satisfagdo no trabalho
de um grupo aleatério de colaboradores de um ambito geral do setor de recursos humanos. O
contentamento no exercicio das atividades profissionais € decorrente da qualidade de vida e
bem-estar dos colaboradores, € um processo dificil, contudo, é interessante para as empresas
em virtude da motivagdo no desempenho e processos de eficiéncia das organizagodes.
Tencionando atingir o objetivo geral da pesquisa, foi realizado um estudo bibliografico,
propiciando levantar conhecimento e entendimento acerca das teorias de motivacéo, do conceito
de clima organizacional e sua atual importancia nas organizagbes que sdo elementos de
influéncia sobre satisfagdo e motivagao profissional.
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ABSTRACT: This article aims to identify the idea of satisfaction in the work of a random group of
employees from a general scope of the human resources sector. Contentment in the exercise of
professional activities is due to the quality of life and well-being of the employees, it is a difficult
process, however, it is interesting for the companies due to the motivation in the performance and
efficiency processes of the organizations. Aiming to reach the general objective of the research,
a bibliographic study was carried out, promoting knowledge and understanding about theories of
motivation, the concept of organizational climate and its current importance in organizations that
are elements of influence on professional satisfaction and motivate.
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INTRODUGCAO
As mudancas politicas e econdbmicas do pais sdo os fatores que

ocasionam as mudangas de gestdo aplicadas pelas organizagdes nos ultimos
anos. A finalidade dessa reformulagéo é atingir um nivel elevado de qualidade
na prestacao de servicos e competitividade no mercado de trabalho.

O clima organizacional é fator relevante que impulsiona as organizagdes
no processo de reducgao de conflitos entre as necessidades dos colaboradores e
0s propositos das organizagdes, e sugere métodos importantes para atingir
objetivos. As estratégias organizacionais devem tratar as pessoas como o seu
diferencial. E preciso auxiliar a criatividade, a lideranga representativa, a
colaboragéo, e o aperfeicoamento profissional das pessoas nas organizagoes.

Gestao de pessoas é um ramo interdisciplinar que aborda a Psicologia
Organizacional e do Trabalho e que contempla todas as agdes empreendidas

por uma organizagao, com o objetivo de integrar o colaborador no contexto da
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organizacdo e aumentar a sua produtividade, podendo ser efetivada em

diferentes contextos organizacionais. Assim, € necessario analisar as principais
técnicas de gestdo de modo a propiciar o entendimento do processo de
planejamento estratégico de gestdo de pessoas e da interface desse processo
com o planejamento estratégico global da organizagéo.

Diante do exposto identificou-se o seguinte questionamento: De que
maneira o profissional do setor de recursos humanos pode identificar o padrao
de satisfacado no trabalho?

A partir de um breve resgate tedrico sobre trabalho e organizagéo é
possivel compreender os processos que envolvem a gestdo de pessoas. O
entendimento desses conceitos que abarcam a area permite compreender a
aplicabilidade da gestdo de pessoas no ambiente organizacional. O artigo busca
compreender como as organizagdes trabalham seu processo funcional de
gestdo de pessoa de modo a compreender o grau de satisfagédo, objetivando
diminuir os embaragos das atividades desenvolvidas que afetam o processo de

tomada de decisdes das organizagoes.

CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de Clima Organizacional € um mecanismo adotado pelas
organizagbes que predispde o nivel de satisfagdo ou insatisfagdo baseado no
ponto de vista dos colaboradores, é um processo totalmente eficaz e estabelece
um vinculo entre o grau de satisfagdo individual e grau de satisfagcédo
organizacional.

Segundo Chiavenato (2009 a, p. 60), o clima organizacional relaciona-se
“ao ambiente interno que existe entre os membros da organizagdo e esta
relacionado com o grau de motivacdo de seus participantes”. Quando os
colaboradores estdo motivados, o clima organizacional aumenta representando
entusiasmo, rendimento, cooperagao, etc. Quando o nivel de motivagao esta
baixo o clima organizacional fica hostil, traduzindo a influéncia que o ambiente
tem sobre a motivagao dos participantes.

O clima organizacional € um dos principais pilares para o crescimento
empresarial. Somente com um bom clima nao conseguiremos grandes

inovagdes, mas sem ele ndo fara inovagéo alguma.
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Gestao de Pessoas

Gestao de Pessoas € a fungdo gerencial que objetiva o relacionamento
entre as pessoas que atuam nas empresas em busca dos objetivos das
organizagdes e dos individuos (GIL, 2006; CHIAVENATO, 2009). A area de
gestdo de pessoas envolve todos os processos de uma organizagdo, é o
departamento responsavel por administrar e gerir o capital humano e sua
evolugdo conforme a expectativa e demanda da organizagao.

O tema gestdo de pessoas é extremamente importante tendo em vista
que as pessoas passam grande parte do seu tempo dentro de organizagdes,
geridas por profissionais que precisam estar comprometidos em tracar objetivos,
que tenham visao e estratégias organizacionais. Os colaboradores talentosos
sao particularmente pecgas chaves das organizagbes, sem eles as instituicoes
nao conseguem atingir objetivos, e é justamente a gestdo de pessoas a
responsavel por buscar a valorizacdo desses talentos proporcionando o bem-
estar e qualidade de vida no trabalho, motivando os colaboradores, e cuidando

para alinhar as relagdes e 0s processos entre organizagao e colaboradores.

Teorias de Motivagcao

As teorias classicas de motivacdo abordam conceitos basicos sobre
fatores que envolvem a satisfacdo no trabalho. A formulacdo dessas quatro
teorias aconteceu na década de 1950 e séo relevantes pois sdo base para a
formacéao de teorias atuais.

Teoria de Maslow

A teoria das necessidades, também denominada teoria de Maslow
elaborada pelo psicélogo Abraham Maslow € uma das mais importantes e
divulgadas teorias de motivagao. A teoria defende que para manter-se motivadas
as pessoas precisam satisfazer suas necessidades hierarquicamente, em niveis
diferentes, conforme a sua importancia e influencia, instituindo uma piramide, em
cuja base estdo as necessidades mais baixas (necessidades fisiologicas) e no

topo, as necessidades mais elevadas (as necessidades de autorrealizagdo).
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Sendo os niveis das necessidades humanas: fisioldgicas, de seguranga, sociais,
de estima e de autorrealizagéo (GIL, 2011; CHIAVENATO, 2014).

Em conformidade com a teoria nenhuma necessidade pode ser totalmente

satisfeita, no entanto as necessidades secundarias s6 surgem quando as
necessidades primarias sao satisfeitas. Por isso, nem todas as pessoas

conseguem chegar ao nivel mais alto da piramide, o de autorrealizagao.

Teoria dos dois fatores

Teoria desenvolvida pelo psicologo Frederick Herzberg, tem por finalidade
compreender quais os fatores que causariam insatisfacdo e quais fatores que
seriam os responsaveis pela satisfacdo no ambiente de trabalho. A teoria entdo
categoriza como fatores motivacionais/extrinsecos e fatores
higiénicos/intrinsecos.

Os fatores higiénicos representam as condigdes minimas e basicas de
trabalho e normalmente sdo controladas pela organizagdo, sendo salarios,
condicdes de trabalho, supervisao, chefia, beneficios, relacdes interpessoais e
administracado da empresa. Nao sao considerados fatores motivacionais porque
a empresa os oferece como recompensa em troca de trabalho, mas se forem
dados como precarios pode provocar a insatisfacdo dos colaboradores.

Os fatores motivacionais tem relagao direta com o trabalho, um exemplo
sdo os tipos de cargos e tarefas que o colaborador executa. Esses fatores podem
ser controlados pelo funcionario, tendo em vista que estimula o individuo a
desenvolver atividades mais dificeis para alcangar o progresso profissional e
satisfazer as necessidades de autorrealizacdo, aumentando sua motivacao e

consequentemente a produtividade.

Teoria da realizagao

A teoria da Realizagao foi desenvolvida pelo psicélogo americano David
McCleeland para explicar a motivagao dos empregados através da satisfagcéo
das suas necessidades. McClelland destaca trés necessidades que as pessoas
desenvolvem através de sua experiéncia ao longo da sua vida: realizagao, poder

e afiliagao.
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A necessidade de realizacio representada pela vontade das pessoas em

atingir objetivos com o desafio de fazer da melhor maneira e mais eficientemente
possivel. A necessidade de poder traduz o desejo de controlar, decidir e de
influenciar e ser responsavel pelo desempenho dos outros. E por fim a
necessidade de afiliagdo que retrata o desejo por relagdes positivas, produtivas,
proximas e amigaveis.

Todos os desejos expressos pelo individuo sdo consequéncias de suas
experiéncias ao longo de sua vida e da relagdo com o0 meio e com as pessoas,
e cada individuo detém um tipo de necessidade diferente e isso € individual.
Consequentemente, a necessidade de realizagao é o que fomenta esta pessoa
a buscar e atingir seus objetivos.

TeoriaXeY

Teoria X e Y criada pelo professor e economista americano Douglas
McGregor, refere-se a conduta de duas especificidades de personalidade e
desempenho de colaboradores. Particularidades essas que o0s proprios
funcionarios nao identificam que possuem.

A teoria X, refere que o funcionario tem hostilidade em relagao ao trabalho
e o0 consideram como uma necessidade de ganhar dinheiro. Nessa teoria
evidentemente os funcionarios sao profundamente inativos e esquiva-se e
evitam responsabilidades do trabalho sempre que podem. Como consequéncia
disso os funcionarios estdo sempre sob supervisdo proxima, ameaca e coercao
e submetidos a sistemas de controles para que cumpram suas tarefas.
Diferentemente na Teoria Y é traduzida a importancia do trabalho para o
colaborador, que o encara como algo natural, prazeroso e importante, os
funcionarios assumem responsabilidade sdo competentes e criativas, e por isso
firmam suas recompensas em reconhecimento e crescimento profissional, assim
a gestao trabalha o potencial do colaborador.

As teorias X e Y, diferenciam-se pelo ponto de que enquanto na teoria X
a motivagéo dos colaboradores se baseia em recompensas financeiras e esta no
menor esforgo possivel necessitando de acompanhamento por parte da gestéo,

na teoria Y os colaboradores estdo entusiasmados com seu trabalho e
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apresentam bom desempenho, permitindo que a gestdo o capacite cada vez

mais e envolve-los no processo de tomada de decisdo. .

Aspectos de Satisfagao

Atualmente, face ao processo de globalizagdo e acirrada disputa por
novos mercados e clientes, o diferencial competitivo das organizagdes passou a
ser as pessoas que la trabalham. As organizagbes estdo sendo induzidas a
desenvolver estratégias que visem o comprometimento e ndo o controle das
pessoas. E para gerar tal comprometimento, as organizacdes tém de entender e
identificar quais sdo as expectativas e os objetivos de seus colaboradores.

Varias terminologias aplicadas atualmente em relagcdo a forma como as
organizagcbes veem 0s seus colaboradores e se relacionam com eles ja séo
influenciadas pelo processo de evolugéo da area da gestao de pessoas. Por isso
as praticas de recursos humanos séo ampliadas e passam a considerar aspectos
como escalas de satisfagao: salario, chefia, relagdo com colegas, crescimento
profissional e natureza do trabalho.

A satisfacdo com salario é fator que atrai e retém funcionarios qualificados
além de manté-los motivados. Boas relagcbes com colegas de trabalho
contribuem para o bem-estar dos colaboradores e para a execucgio de tarefas
com eficiéncia visando atingir objetivos empresariais. O contentamento com o
cargo chefe da organizagdo também € muito importante, tendo em vista que é o
modo como o0s colaborados veem a capacidade profissional que seu lider tem
em motivar e melhorar a equipe, e para isso um processo de implementacao de
novos desafios € relevante pois potencializa o colaborador contribuindo
diretamente para a satisfacdo do mesmo. E por fim, o processo de
reconhecimento pelo desempenho em que o funcionario alcanga beneficios e/ou
premiagdes por operar de forma positiva na organizagdo fazem com que os
colaboradores se sintam ainda mais motivados, honrados e privilegiados em

agregar a empresa com seu trabalho.

Materiais e Métodos
Segundo (REIS, 2009, p.93) metodologia “significa o estudo dos

caminhos, dos instrumentos utilizados para fazer uma pesquisa cientifica”.
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A metodologia utilizada nesse artigo foi um levantamento bibliografico, com

abordagem qualitativa buscando descrever, compreender e explicar sobre a
percepcgao do grau de satisfagcado dos profissionais de RH, caraterizada quanto
aos seus objetivos como sendo exploratéria, tendo em vista que proporciona

maior familiaridade com o problema e constrdi novas hipéteses

CONCLUSAO

O objetivo inicial dessa pesquisa manifestou-se em fungado das mudancas
aplicadas na gestdo das organizagbes nos ultimos anos, pela relevancia em
observar a satisfacdo dos colaboradores com toda essa restruturagcao
estabelecida.

Com base nas consideragdes comportamentais a respeito das teorias
classicas de motivagao, avaliou-se a importancia que o departamento de
recursos humanos tem em definir padrées de desempenho e politicas de gestéo
de pessoas além de aprimorar praticas e rotinas de trabalho voltadas ao
desenvolvimento e retencao de capital humano. Assim, é possivel acompanhar
as variaveis da gestao e a aplicabilidade de a¢gdes de mensuragao de grau de
satisfacao e consequentemente ter uma ampla visdo de como alcangar niveis

significativos de satisfagdo, motivagao e desempenho entre seus colaboradores.
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