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Resumo: A satisfacdo dos trabalhadores impacta diretamente nos resultados das empresas, 0
que indica a necessidade de se compreender quais séo 0s aspectos que os trabalhadores mais
valorizam dentro do ambiente de trabalho. O presente trabalho busca compreender quais sdo 0s
principais aspectos que cada grupo de individuos, segmentados de acordo com seu tempo de
mercado, mais valoriza para entender como a experiéncia e a trajetdria profissional podem
influenciar na percepgéo dos trabalhadores. Para atingir o objetivo, utiliza-se a metodologia
cientifica de estudo de caso, realizando uma pesquisa quantitativa via Google Forms com 48
participantes, seguida por entrevistas qualitativas. A anélise dos dados revela consenso em
aspectos como beneficios e facilidade operacional, mas divergéncias notaveis em salario,
promogdes, supervisao, entre outros, apontam areas criticas que necessitam de atencdo e
melhorias para alinhar as percepg¢des dos trabalhadores com as préaticas organizacionais.
Palavras-chave: satisfacdo no trabalho; tempo de mercado, indicadores; préticas

organizacionais; trabalhadores.

Abstract: The satisfaction of workers directly impacts company results, indicating the need to
understand which aspects employees value most in the workplace. This study aims to
comprehend the key aspects that each group of individuals, segmented based on their tenure,
values most, exploring how experience and professional trajectory can influence worker
perceptions. To achieve this goal, the scientific methodology of a case study is employed,
conducting a quantitative survey via Google Forms with 48 participants, followed by qualitative
interviews. The data analysis reveals consensus on aspects such as benefits and operational
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ease, but notable disagreements on salary, promotions, supervision, among others, highlight
critical areas that require attention and improvements to align worker perceptions with
organizational practices.

Keywords: satisfaction at work; market experience; Indicators; organizational practices;

workers.

1. INTRODUCAO

Com a crescente influéncia da globalizacao, as organizac¢des enfrentam novos desafios,
impulsionando ajustes em suas estratégias para permanecerem competitivas diante de clientes
cada vez mais exigentes. Em resposta a essas demandas, as empresas estdo reavaliando nao
apenas suas estratégias, mas também suas estruturas e recursos. E importante destacar a
conscientizacdo das organizacGes sobre a importancia dos funcionarios pelos resultados
desejados (GOLEC et al., 2017).

De acordo com a Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 2023), o conceito de salde €
definido como “um estado completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo apenas a auséncia
de doenca”. Essa perspectiva reflete as circunstancias sociais, econdmicas, politicas e culturais
presentes, pois a compreensdo da salde estd intimamente ligada aos contextos temporais,
geograficos e sociais, assim como as disparidades de classe. Ademais, ela esta influenciada
pelos valores individuais, perspectivas cientificas, crencas religiosas e filosoficas vigentes
(KOSEC et al., 2022).

Em um cenério cada vez mais globalizado e competitivo, investir em recursos humanos
torna-se imperativo para formar uma equipe qualificada capaz de converter informagdes em
conhecimento valioso. Essa abordagem pode fazer toda a diferenca para as organizacgdes,
proporcionando uma vantagem significativa. Neste contexto, destaca-se a relevancia da
satisfacéo individual e seu impacto direto na produtividade. Em outras palavras, um trabalhador
satisfeito tende a ser mais produtivo, contribuindo de maneira mais significativa e agregando
maior valor & organizacdo em que esta inserido (GOLEC et al., 2017).

A satisfacdo no trabalho tem sido objeto de estudo e debates incessantes no cenéario
académico (OHARA et al., 2021). A atividade laboral pode ser compreendida como uma pratica
humana complexa, multifacetada possibilitando e demandando diversas perspectivas em sua
abordagem (CRUZ, 2020). Ao discutir o trabalho, é fundamental caracteriza-lo como uma
atividade humana, seja individual ou coletiva, de natureza social, complexa, dindmica, mutavel

e Unica em comparacgdo a outras praticas animais, devido a sua natureza reflexiva, consciente,



propositiva, estratégica, instrumental e moral (BROCH et al., 2020). O trabalho adquire a
distingdo de ser uma capacidade humana para conferir importancia por meio de uma atividade
planejada, utilizando sua forca para transformar o ambiente ao seu redor (PIMENTEL; KURTZ,
2021).

De acordo com dados do PNADC — Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
Continua (FGV, 2022) a quantidade de trabalhadores informais totaliza 25,4 milhdes de
pessoas, equivalente a um quarto da populacdo com emprego formal. De acordo com 0 mesmo
estudo, foi revelado que o indice médio de satisfacdo no trabalho é de 72,2%. Além disso,
identificou-se um perfil predominante entre os insatisfeitos: majoritariamente trabalhadores néo
registrados, com educacédo até o ensino fundamental, e em sua maioria mulheres (31,9% em
comparagdo com 22,8% de homens). As principais razdes para a insatisfacdo foram apontadas
como remuneracao inadequada (64,2% das respostas, escolhidas em multipla escolha) e a falta
ou escassez de beneficios (43%).

Aplicar estratégias ocasiona um profundo impacto sobre os trabalhadores e na forma
como os distintos niveis de gestdo os incentivam a atingir as metas estabelecidas (MOURA,;
GRANETTO, 2023). As facetas competitivas da estratégia de gestdo de pessoas, que as
empresas devem integrar para alcancgar resultados satisfatorios, incluem a formacdo e a
transformacéo no gerenciamento da cultura corporativa (FERNANDES, 2019). Destaca-se que
uma gestao de pessoas eficaz pode aprimorar aspectos como desempenho, inovacao, qualidade
e reducéo de custos, pois os trabalhadores séo considerados o capital humano e uma fonte de
vantagem competitiva, e essenciais para manter a empresa em funcionamento (GOLEC et al.,
2017).

O presente trabalho busca compreender quais Sdo 0s principais aspectos que cada grupo
de individuos, segmentados de acordo com seu tempo de mercado, mais valoriza para entender
como a experiéncia e a trajetéria profissional podem influenciar na percepgdo dos
trabalhadores.). Como metodologia para desenvolvimento deste trabalho foi aplicado o método
de estudo de caso, mediante a aplicacdo de um Survey, utilizando perguntas de cunho
quantitativo, que foi respondido por 48 pessoas. Com base na analise dessas respostas da survey
foi aplicada uma entrevista de cunho qualitativo a fim de corroborar as informac6es obtidas no
questionario quantitativo, mensurando a importancia da satisfacdo no trabalho mediante a
percepcao do trabalhador.

Este trabalho estd organizado em mais quatro secdes. A segunda secdo possui a

fundamentacdo tedrica envolvendo os conceitos da satisfacdo no trabalho, bem como



mecanismos de como proporcionar um ambiente laboral saudavel e eficaz tanto na percepcéo
do trabalho, bem como para desenvolvimento eficaz da organizacdo. A secdo 3 apresenta a
metodologia utilizada para o desenvolvimento deste trabalho, bem como a descricdo do
problema a ser analisado. A Secdo 4 apresenta a analise dos resultados obtidos. Na secdo 5
encontram-se as conclusdes e recomendacdes de trabalhos futuros, seguido das referéncias

bibliograficas utilizadas para desenvolvimento deste estudo.

2. REFERENCIAL TEORICO
Este topico aborda conceitos sobre a importancia da satisfacdo no trabalho no cenario
organizacional e aborda sobre os principais impactos que ele exerce sobre o profissional e a

organizacao.

2.1. O trabalho na vida do homem

Cavalcante (2017), afirma que historicamente o trabalho era considerado uma exigéncia
vital, entretanto, para os individuos emancipados que ndo necessitavam dela, era menosprezada,
visto que conseguiam satisfazer suas demandas sem se preocupar com isso. Com uma
transformacéo de perspectiva, a industrializagdo e 0s progressos capitalistas propiciaram uma
valorizacéo laboral, deixando de ser meramente um meio de subsisténcia para se converter em
um instrumento de concretizacdo individual (FERNANDES, 2019).

Além de ser uma fonte de renda, o trabalho proporciona ao individuo integracéo social,
status e relacionamentos interpessoais (MOURA; GRANETTO, 2023). Considerando um
construto psicolégico multidimensional e dindmico, o significado do trabalho se manifesta na
interacdo entre variaveis pessoais e ambientais, influenciado por mudancas no individuo, no
ambiente e na propria natureza do trabalho (MACLELLAN, 2023).

Por meio do trabalho, o ser humano transforma seu mundo e constréi identidade,
buscando reconhecimento e pertencimento (SILVA, 2022). A atividade laboral envolve o poder
de transformacdo, conferindo ao individuo influéncia sobre os outros. Contudo as
subjetividades no ambiente de trabalho sdo diversas, refletindo as caracteristicas intrinsecas de
cada individuo (BROCH et al., 2020).

2.2. Satisfacéo no trabalho
A evolucdo temporal alterou o entendimento da satisfacdo no trabalho, inicialmente

vinculada apenas a aspectos financeiros. Somente nas décadas de 1940 e 1950, houve um
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destaque para o fator humano, passando a considerar as aspirag0es e metas dos trabalhadores
(SILVA, 2022). Tornou-se imperativo compreender 0s processos que conduzem a satisfacédo no
trabalho, uma vez que as pessoas se consolidaram como uma fonte significativa de vantagem
competitiva (LA FALCE et al., 2020).

A discussdo sobre qualidade e satisfacdo no trabalho tem sido um tema recorrente, sendo
indicado por estudos que apontam que os trabalhadores que desfrutam de condicdes favoraveis
e adequadas no exercicio de suas atividades tendem a ser mais felizes e produtivos (SILVA,
2022). A satisfacdo é compreendida como a autoavaliagdo que um individuo faz de sua prépria
situacdo no mundo, resultante da apreciagdo das experiéncias de prazer vivenciadas e das
recompensas da vida (FERNANDES, 2019).

Por outro lado, a qualidade de vida refere-se diretamente as condi¢cdes gerais de
existéncia de um individuo, integrando aspectos de salde mental e fisica, além da harmonia
entre vida pessoa e profissional. Essas concepgdes destacam os diversos elementos que
contribuem para promover o bem-estar e equilibrio humano (LA FALCE et al., 2020).

As primeiras pesquisas acerca da satisfacdo no trabalho indicam impactos na salde,
qualidade de vida e bem-estar dos profissionais (PIMENTEL; KURTZ, 2021). Supde-se que a
insatisfacdo no trabalho influencie negativamente a saude mental e fisica do trabalhador,
relacionando-se ao estresse ocupacional e a qualidade de vida (CALLEFI; TEIXEIRA;
SANTOS, 2021). Trabalhadores que se encontram satisfeitos no trabalho demonstram maior
qualidade de satde e menor incidéncia de doencas, tanto fisicas quanto mentais, sendo também
vinculados a uma prolongada expectativa de vida (PIMENTEL; KURTZ, 2021).

A qualidade de vida no trabalho (QVT) possui diversas defini¢cGes que dependem das
disciplinas em que sdo consideradas (OLIVEIRA, 2022). De acordo com a Organizacdo
Mundial da Sadde (OMS) a define como a percepg¢éo da posi¢cdo de um individuo na vida em
relacdo a cultura, valores, objetivos e preocupacdes. A QVT é multidimensional, refletindo o
desfrute da vida e o estado mental resultante da percepcdo de varios componentes na vida
cotidiana (AMADEU; JUSTI, 2017). O Eurostat apresenta nove dimensdes de QVT: condigbes
materiais, salde, educacdo atividades produtivas, governanca, lazer, ambiente, seguranca
econdmica e experiencia global de vida (BAROKOVIC, 2020).

Uma das teorias amplamente reconhecidas para analisar a motivacdo individual,
aplicavel tanto na vida pessoal quanto no ambiente de trabalho é a Teoria das Necessidades de
Maslow, desenvolvida em 1943, em que o autor utiliza uma representagdo em forma de

piramide, categorizando as necessidades humanas em cinco grupos: fisiologicas, seguranca,



relacionamento, estima e realizagdo pessoal. O impulso que leva as pessoas a avangar em suas
vidas, seja pessoal ou profissionalmente, € ascender na hierarquia dessas necessidades
(MASLOW, 2012).

Herzberg (1968) em seus estudos ressaltou que o oposto da insatisfacdo ndo é
necessariamente satisfacdo, podendo ser auséncia total de insatisfacdo. Essa logica é
comparavel a Teoria das Necessidades Humanas de Maslow (Figura 1), em que os fatores de
manutencdo estdo ligados a necessidades de ordem inferior, e 0s motivadores, a necessidades
de ordem superior. Para o surgimento da necessidade dos fatores motivadores, é fundamental
alcancar patamares satisfatorios de auséncia total de insatisfagdo nos estagios iniciais
(PILATTI, 2012).

Figura 1- Hierarquizago da Teoria das Necessidades Humanas de Maslow e Teoria de motivacdo-higiene de Herberg

Mecessidades de Auto-Realizagio )

Fatores Motivadores
Necessidades de Status e Estima
Fonte: PILATTI (2012, p. 21)

A
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E fundamental compreender a diferenca desenvolvida por Herzberg (1968) entre
movimento e motivacdo. O conceito de movimento, desenvolvido pelas teorias behavioristas,
refere-se a resposta a um condicionamento influenciado por varidveis externas ao individuo,
transformadas em recompensas ou puni¢fes. Herzberg (1968 apud Pilatti, 2012), associa o
movimento a um condicionamento positivo que desaparece na auséncia ou substituigdo por um
condicionamento negativo, sendo usado para prevenir a insatisfacdo.

Quando a motivacdo, Herzberg (1968 apud Pilatti, 2012) diferencia fatores motivadores
(intrinsecos, como realizacao e reconhecimento) e de manutencéo (extrinsecos, como condi¢fes
de trabalho e salario). Os motivadores impulsionam esfor¢os préprios, enquanto os fatores de

manutenc¢éo sdo elementos externos fornecidos para o desempenho das atividades.



2.2 Sofrimento no trabalho

A insatisfacdo no ambiente de trabalho pode ser identificada e medida por meio de
varios indicadores, sendo o aumento significativo nas solicitagdes de demissao, a diminuigédo
das responsabilidades dos funcionarios e as frequentes queixas sobre as condic¢des laborais,
alguns dos principais sinais (SILVA, 2022). Esses elementos exercem um impacto direto na
satisfacdo do trabalhador, que esta intrinsecamente ligada ao seu empenho e perseveranca na
busca por objetivos e metas profissionais (GUIMARAES; SOUZA NETO, 2021).

Essas percepcg0es estdo alinhadas com os debates sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), que tiveram inicio na década de 1950 (AMADEU; JUSTI, 2017). Nesse periodo, houve
uma busca por avaliar e analisar as estratégias e condicdes que proporcionassem maior
produtividade aos trabalhadores, com énfase na reducdo de conflitos e na preservacédo de sua
salde (CALLEFI; TEIXEIRA; SANTQOS, 2021).

Diante do exposto, Lancman e Ushida (2003) afirmam que um dos principais desafios
das organizac@es atuais € promover maneiras de transformar tais sofrimentos em prazeres e em
quais contexto isso é possivel, analisando principalmente estratégias psiquicas coletivas e
individuais para atingir o equilibrio.

Além dos efeitos que afetam as pessoas, 0 sofrimento no trabalho pode prejudicar as
organizacGes em geral, prejudicando a produtividade, a qualidade do trabalho e o clima
organizacional (KREKEL; WARD; DE NEVE, 2019). De acordo com a pesquisa de Krekel,
Ward e De Neve (2019), pessoas que trabalham com altos niveis de sofrimento tendem a ter
menos participacgdo, rotatividade e absenteismo impactando diretamente os resultados e a
competitividade da empresa como um todo.

Para Hoffman et al. (2019), os elementos da Escala de Indicadores de Prazer e
Sofrimento no Ambiente de Trabalho sdo categorizados em fatores relacionados as experiéncias
prazerosas, tais como a liberdade de expresséo e a realizacao profissional, e fatores vinculados
as vivéncias dolorosas, como o esgotamento profissional e a auséncia de reconhecimento.
Assim, evidencia-se a relacdo ambivalente que se estabelece entre o prazer e o sofrimento, 0s
quais, de certa forma, coexistem no contexto laboral.

Neste contexto, o trabalho se torna uma fonte de prazer quando proporciona a apreciacao
e o reconhecimento pelo desempenho das tarefas, permitindo ao trabalhador ajustar-se a
dindmica laboral conforme seus desejos e necessidades (KREKEL; WARD; DE NEVE, 2019).
Por outro lado, torna-se uma fonte de sofrimento quando a interagdo entre o individuo e o

trabalho é prejudicada, seja por sobrecarga ou subutilizagdo das habilidades intelectuais,



psicoafetivas, de aprendizado e de adaptacéo, resultando em experiéncias dolorosas (WINTER,;
ALF, 2019).

O esgotamento profissional, indicador de sofrimento no trabalho, revela situacdes de
frustracdo e estresse, alertando para condi¢cbes que impactam tanto o ambiente quanto as
caracteristicas individuais dos trabalhadores (GUIMARAES; SOUZA NETO, 2021).
Transformar um trabalho exaustivo em algo equilibrado requer flexibilidade organizacional
(SOUZA; ANUNCIACAO, 2020). No que diz respeito a falta de reconhecimento, associada a
experiéncias de sofrimento, o reconhecimento no trabalho permite atribuir novos significados
a vivéncia de angustia, decepcdo e desanimo, promovendo autorrealizacdo e construgdo de
identidade (WINTER; ALF, 2019).

E necessario adotar uma abordagem multidimensional para compreender e reduzir o
estresse no trabalho que considere ndo apenas as questdes estruturais do ambiente de trabalho,
mas também os aspectos psicossociais e organizacionais (SIQUEIRA, 2008)

De maneira complementar a satisfacdo no trabalho, os entendimentos acerca das
principais causas do sofrimento no trabalho sdo fundamentais para o alcance do objetivo do
trabalho de identificar maneiras de promover uma experiéncia mais satisfatoria para o

trabalhador e melhores resultados para as empresas (KREKEL, 2019)

3. METODOLOGIA

O estudo ¢ classificado como descritivo, buscando obter conhecimento por meio do
levantamento de publicacdes cientificas e estudos relevantes sobre a satisfacdo no trabalho sob
a perspectiva dos trabalhadores. Seguindo a definicdo de Lakatos e Marconi (2021), a
abordagem descritiva visa apresentar os principais fatores de uma amostra ou a evolucéo das
relacdes entre suas caracteristicas analiticas. Essa metodologia de pesquisa enfatiza a descricéo
detalhada das situagdes, buscando alcancar precisdo na compreensdo do objeto de estudo e das
hip6teses do problema em questéo.

A pesquisa utiliza uma abordagem combinada qualitativa e quantitativa para garantir
maior conformidade nos resultados apresentados. Além disso, adota a metodologia de Survey,
que é uma técnica de coleta de dados que envolve a aplicacdo de um conjunto de perguntas
estruturas a uma amostra representativa da populacdo-alvo. Essa abordagem é utilizada em
pesquisas quantitativas para obter informacGes sobre atitudes, opinides, comportamentos, etc.
E fundamental formular perguntas claras, selecionar a amostra adequadamente e analisar 0s

dados com cuidado para garantir a validade e confiabilidade dos resultados. Essa técnica é



amplamente aplicada em diversas areas, como pesquisa de mercado, ciéncias sociais e saude
publica (MIGUEL et al., 2018).
3.1. Etapas da pesquisa

A Figura 2 permite a visualizagdo das etapas executadas no desenvolvimento desta
pesquisa. Com apoio da metodologia de questionario de caracterizagdo com perguntas fechadas,
bem como o uso da escala Likert (1932) de 1 para 5 pontos em torno da percepcao dos

trabalhadores.

Figura 2 — Fluxograma de processos
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Fonte: Autoria prdpria (2023)

O primeiro passo foi o levantamento de dados bibliograficos a fim de obter o
conhecimento necessario e fundamental para a elaboragdo desta pesquisa, com base em artigos
cientificos, teses, dissertacdes e livros que tivessem relagdo com o tema. As palavras-chave
utilizadas para pesquisa de dados, foram: satisfacdo no trabalho, sofrimento no trabalho,
qualidade percebida no trabalho, escala Likert para satisfacdo no trabalho. Para isso, como
critério foi utilizado os artigos cientificos que compreende o periodo de 2013 a 2023, bem como
0s periodos que estivessem nos idiomas: portugués, espanhol e inglés. Os repositorios virtuais
utilizados para levantamento foram as bases: Scopus e a Web of Science.

O segundo passo foi a constru¢do de um formulario de coleta de dados quantitativos
(APENDICE A). Foi realizado o levantamento de dados e informacdes por meio da aplicagio
do Survey (GOMES; ALENCAR, 2022) com o uso da ferramenta Google Forms. A aplicagédo
do questionario se deu de forma virtual visando a base de dados de redes sociais, € grupos
sociais de pessoas que estivessem formalmente trabalhando no periodo vigente deste trabalho.

O formulério foi dividido em dois blocos: 1° bloco: perguntas voltadas para identificar
e tracar o perfil de cada um dos respondentes. Ex: género, idade, tempo de atuagdo no mercado

de trabalho, entre outras; 2° bloco: perguntas voltadas para coletar a percepgao dos respondentes
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acerca do tema do trabalho, utilizando como referéncia a Escala de Satisfagdo do Trabalho
(EST) construida e validada por Spector (2022) e a Escala de Indicadores de Prazer e
Sofrimento no Trabalho (EIPST) construida e validada por Ferreira e Mendes (2003).

O terceiro passo foi a construcdo do roteiro das entrevistas (APENDICE B) com base
nas dimensdes exemplificadas por Siqueira (2008). Buscou-se com as entrevistas o0
aprofundamento das percepces relatadas na pesquisa quantitativa por cada perfil. As perguntas
foram balizadas pelas categorias estabelecidas por Siqueira (2008): remuneracdo, chefia,

promogdes, natureza do trabalho e colegas de trabalho.

3.2. Determinacado da amostra

De acordo com dados, o Brasil emprega 43 milhdes de trabalhadores formais no pais,
considerado o maior patamar registrado na série histérica desde de janeiro de 2002, até o
periodo de abril de 2023 (BRASIL, 2023). Como este trabalho aborda sobre a satisfagdo no
trabalho, é conveniente aplicar este questionario para populacdo que se encontra formalmente
empregado no presente cenario.

Para determinar o tamanho da amostra neste trabalho de forma confiavel, foi utilizada
uma equacao estatistica (Equacdo 1) que leva em consideragdo diversos fatores. que podem ser
evidenciadas na equacéo 1:

_ Nxpx*(1—p)x*z*
(N=1) «e2+p=(1—p)=*z°

n

€y

em que n é o tamanho da amostra; N é o tamanho da populacéo; p é a estimativa da proporcéo
caracteristica de interesse na populacdo; z é o escore z critico associado ao nivel de confianca
desejado; e é a margem de erro.

A margem de erro (e) é a quantidade de desvio m&ximo que o autor estd disposto a
aceitar entre a amostra e a populacdo real. Neste caso, adotamos uma margem de erro de 5%.
Além disso, foi determinado um nivel de confianca de 95%, o que significa que ha uma
confianca de 95% de que a verdadeira proporcao da populacao esteja dentro da margem de erro
estimada. Considerando que a pesquisa foi realizada com grupos de trabalhadores universitarios
e ndo abrange toda a populacéo brasileira, adotamos uma proporcéo de resposta de apenas 3%
da populacéo. O valor do escore z correspondente ao nivel de confianca desejado para 95% é
aproximadamente 1,96 (LARSON; FARBER, 2015), ent&o:

_ 43.106 0,03 * (1 — 0,03) * 1,962
"~ (43.108 — 1) * 0,052 + 0,03 = (1 — 0,03) * 1,962

n = 44,72
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A partir do estabelecimento de tais variaveis, chegou-se a quantidade final de
respondentes necessario de 45 respondentes da pesquisa. A pesquisa foca nos respondentes que
possuam, no minimo, 6 meses de atuacdo no mercado de trabalho para melhor comparacéo dos
dados.

Quanto aos procedimentos de coleta de dados, a pesquisa foi adicionada ao Google
Drive a fim de obter as respostas e o percentual das respostas em um gréafico, no periodo de 2
dias que compreende de 15 de novembro do ano vigente a 17 de novembro do ano vigente. A
pesquisa obteve 48 respostas ao questionario. Apds o recebimento das respostas, os resultados
da pesquisa foram tabulados por meio do uso de planilhas eletronica “Microsoft Excel” que
viabilizaram a apresentacdo dos resultados em tépicos como: analise do perfil do entrevistado
e satisfacdo no trabalho gerando assim, tabelas de cada tépico e graficos de forma a facilitar a
interpretar os dados obtidos.

Para a entrevista qualitativa, ou seja, com perguntas abertas e dissertativas foi
determinado o critério de selecdo analisando o tempo inserido no mercado de trabalho, a fim de
buscar coletar pessoas com diversos perfis e percep¢des distintas para possibilitar uma analise
ampla acerca da satisfacdo do trabalho, para tanto foram selecionados 6 entrevistados, inseridos
no mercado de trabalho com periodo superior a 2 anos.

A andlise de dados foi realizada de forma abrangente e metodologicamente sélida.
Primeiramente foi determinado o tamanho da amostra usando uma equacdo estatistica,
resultando na necessidade de entrevistar 45 respondentes. Os dados foram coletados por meio
de um questionario distribuido online, obtendo 48 respostas. Os resultados foram tabulados no
Microsoft Excel e apresentados em tabelas e gréaficos. Além disso, foram conduzidas entrevistas
qualitativas com seis participantes para complementar a analise. Esses métodos forneceram uma

compreensdo abrangente da satisfacdo no trabalho.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A fim de conhecer os individuos participantes foram desenvolvidas questdes que
abordam sobre o0 género, faixa etaria, tempo atuante no mercado de trabalho e setor de atuacéo.
Dos 48 participantes, 54,2% (representando um total de 26 pessoas) sdo do género masculino,
e os demais 45,8% (representado por um total de 22 pessoas) sdo do género feminino. Quando
questionados em relacdo a idade metade dos participantes possuem faixa etaria entre 21 a 30

anos de idade, e a outra metade estdo divididos da seguinte maneira: 7 pessoas entre 31 a 40
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anos de idade, 9 pessoas entre 41 e 50 anos de idade, e por fim 8 pessoas possuem mais do que
50 anos de idade.

Ainda a fim de compreender o perfil do trabalhador participante foi questionado acerca
do tempo ingresso no mercado de trabalho, sendo a amostra assim dividida: 8,2% (4 pessoas)
entre 11 a 20 anos, 14,6% (7 pessoas) entre 6 meses a 2 anos, 18,8% (9 pessoas) entre 6 a 10
anos, 27,1% entre 3 a 5 anos (13 pessoas) e 31,3% (15 pessoas) ha mais de 20 anos.

Em relacdo a area de atuacao, dos 48 participantes, as ocupacdes abrangem uma ampla
variedade. Um participante trabalha nas areas de advocacia, agronomia, atendimento ao
publico, comercial, desenvolvimento de software, energia, entretenimento, industria, logistica,
manufatura, midias digitais, moda, nutricdo, organizacao nao governamental, pesquisa, reparos,
seguranca da informacdo, sustentabilidade, trabalho social, transporte e varejo. Dois
participantes estdo nas areas de comunicacdo, engenharia, marketing, Recursos Humanos,
salde e Tecnologia da Informacdo. Trés participantes atuam nas areas de educagdo, mercado

financeiro e vendas, e, por fim, seis entrevistados trabalham na area da consultoria.

4.1. Resultados sobre satisfagdo no trabalho

Visando obter uma descricdo detalhada sobre a percepcdo dos trabalhadores
relacionados a satisfacdo do trabalho o questionario aplicado foi dividido em fatores que
implicam na satisfacdo do trabalhador sob a perspectiva do mesmo, como pode ser observado
nos subtopicos: remuneracdo e promogao, supervisao e relacionamento interpessoal, beneficios
e recompensas contingentes, facilidade operacional e natureza do trabalho, comunicacao e
mudancas na valorizacdo ao longo da carreira e diferencas de percepcdo no mercado de
trabalho.

4.1.1. Remuneracéo e promocao

No ambito profissional, remuneracdo e promocao desempenham papeis fundamentais
na motivacao e satisfacdo dos trabalhadores (LA FALCE et al., 2020). Este subtdpico analisa
os indicadores obtidos na pesquisa quantitativa sobre a importancia da remuneragédo e promogao
para a satisfacdo no trabalho.

Quando questionados sobre a influéncia da remuneracéo na satisfacdo no trabalho,
abrangendo aspectos como salarios acima da média de mercado, aumentos salariais frequentes
e adequacdo a carga de trabalho, cerca de 90% dos entrevistados expressaram total
concordancia ou concordancia parcial com essa questdo. Especificamente, 47,9% (23 pessoas)

concordaram totalmente, enquanto 41,7% (20 pessoas) concordaram parcialmente. Lobo (2020)
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afirma que a satisfacdo no trabalho é uma dimensdo fundamental para o bem-estar e o
desempenho dos trabalhadores, sendo a remuneracdo um indicador essencial para essa
satisfacdo. O estudo de Lobo (2020) destaca forte concordancia entre os participantes da
pesquisa quantitativa sobre a influéncia positiva de salarios competitivos, aumentos frequentes
e equidade na carga de trabalho, sublinhando a importancia de estratégias organizacionais para
promover um ambiente laboral mais gratificante.

Dentre os 48 participantes que responderam a pergunta, 43 indicaram uma reagéo
afirmativa entre satisfagcdo no trabalho e remuneragédo. Apenas 8,3% (4 pessoas) manifestaram
indiferenca em relagdo a esta conexdo, e somente 2,1% (1 pessoa) discordou parcialmente,
sugerindo que, para alguns, a remuneracdo pode ter uma influéncia limitada na satisfacdo no
trabalho. Essa diversidade de perspectivas destaca a complexidade do relacionamento entre
remuneracdo e satisfagdo no trabalho dentro da amostra analisada. A diversidade de
perspectivas sobre remuneracdo e satisfacdo no trabalho destaca a complexidade do seu vinculo.
Enquanto alguns valorizam a compensacdo financeira, outros priorizam reconhecimento e
equilibrio entre vida pessoa e profissional (ASSIS; MOURA; ALVES, 2020). Assim,
compreender essa diversidade é essencial para estratégias de gestdo de pessoas mais
abrangentes e inclusivas (LA FALCE et al., 2022)

Quando questionados sobre a influéncia da promocgéo na satisfagdo do trabalho, pode-
se evidenciar que dos 48 entrevistados aproximadamente 60%, representando um total de 28
pessoas concordam totalmente ou parcialmente que a promogao pode ser um mecanismo a favor
da satisfacdo no trabalho. Especificamente 39,6%, representado por 19 pessoas concordam
totalmente, denotando a possibilidade de promocdo como um fator fundamental para sua
satisfacdo no trabalho. Isso expressa um desejo generalizado por oportunidades de avanco na
carreira e reconhecimento e 18,8% representados por 9 pessoas concordam parcialmente, isso
denota que ha uma percepcao mista sobre a importancia da possibilidade de promocéo, algumas
pessoas podem ver isso como relevante em certas circunstancias, enquanto outros nédo
consideram fundamental. A promogdo exerce uma influéncia vital na satisfacdo no trabalho,
reconhecendo habilidades e esforgos, proporcionando realizacdo e incentivando o empenho,
fortalecendo a conexao emocional e contribuindo positivamente para um ambiente profissional
satisfatério. A transparéncia e meritocracia na promog¢do Sao essenciais para esse impacto
positivo (ASSIS; MOURA,; ALVES, 2020).

No entanto, uma parcela significativa dos entrevistados demonstrou indiferencga sobre a

questdo com 39,6%, representados por 19 pessoas, isso pode refletir uma falta de interesse em
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promoc0es e até uma aceitacdo do status quo, bem como a falta de comprometimento com a
ideia de promocdo. Apenas 2%, ou seja, apenas 1 pessoa dos entrevistados discordara
parcialmente com a ideia de promocdo denotando que para sua satisfacdo no trabalho a
promocao como um fator sem relevancia. A falta de entusiasmo em relagdo a promogao como
indicador de satisfagdo no trabalho evidencia desafios na transparéncia e justica do processo. A
necessidade de revisdo nas praticas de promogéo é sugerida para alinhar as expectativas dos
colaboradores e promover uma atmosfera de trabalho mais motivadora (FERREIRA NETO et
al., 2023). Vale ressaltar que, microempresarios enfrentam desafios relacionados a falta de
entusiasmo na promoc&o, devido a estrutura organizacional mais enxuta. Estratégias inovadoras
para reconhecimento e avanco profissional sdo essenciais para promover um ambiente
motivador e satisfatério (LOBO, 2020).

O quadro 1: compara a influéncia do salario e da promocao para a satisfacéo no trabalho.

Quadro 1: comparacdo da percepcéo de satisfacdo por meio de salario e promogao

_ Por meio de Salario Por meio de Promocéo
Satisfacao
(%) (%)
Discordo totalmente 0 0
Discordo parcialmente 2,1 18,8
Indiferente 8,3 39,6
Concordo parcialmente 41,7 2
Concordo totalmente 479 39,6

Fonte: Autoria propria (2023)

4.1.2. Supervisdo e relacionamento interpessoal

A supervisdo eficaz e um relacionamento interpessoal saudavel séo fundamentais para
promover a satisfacdo no trabalho, contribuindo para um ambiente positivo e colaborativo
(MORETTO; SILVEIRA, 2021). Este subtopico analisa a supervisdo e o relacionamento
interpessoal como indicador da satisfagao no trabalho.

Como pode ser evidenciado na questdo que aborda sobre a supervisdo como métrica
para mensurar a satisfacdo no trabalho, aproximadamente 63% dos entrevistados, representados
por 30 pessoas concordam que a uma supervisdo de qualidade pode impactar na satisfacdo do
trabalho. Especificamente, 16,7% concordaram totalmente com a questdo, ou seja, 8 pessoas e
e 22 pessoas (45,8%) concordam parcialmente. No entanto, 29,2% (14 pessoas) se mostraram

indiferente com a supervisdo como métrica de satisfacdo da qualidade e 8,3% (4 pessoas)
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discordaram parcialmente sobre o tema. A supervisao eficaz e o relacionamento interpessoal
positivo sdo indicadores fundamentais para medir a satisfagdo no trabalho. Esses elementos séo
fundamentais para avaliar e aprimorar a qualidade do ambiente profissional (MORETTO;
SILVEIRA, 2021). A supervisdo eficaz é fundamental para os trabalhadores, impactando
positivamente a qualidade de vida no trabalho, a satisfagdo, o bem-estar e a produtividade. Esses
indicadores contribuem para um ambiente laboral mais positivo e colaborativo (FERREIRA
NETO et al., 2023).

Foi possivel perceber sobre o relacionamento interpessoal que 77,1% (37 pessoas)
concordam que o relacionamento interpessoal, entre colegas de trabalho podem impactar
positiva ou negativamente na satisfacdo do trabalho. Especificamente, 50%, ou seja, 24 pessoas
concordaram totalmente sobre a questdo e 27,1% (13 pessoas) dos participantes concordaram
parcialmente. No entanto, 22, 9% dos participantes representados por 11 pessoas discordaram
parcialmente sobre a qualidade do relacionamento interpessoal como métrica para mensurar a
satisfacdo no trabalho. Desta forma, percebe-se a importancia do relacionamento interpessoal é
fundamental para criar um ambiente de trabalho positivo, promovendo motivacdo, engajamento
e um sentido de pertencimento. Ademais, destaca-se a influéncia positiva das relagdes
interpessoais na gestdo de conflitos e na resiliéncia da equipe. A anélise quantitativa fornece
uma perspectiva evidenciando nuances nas percepcdes dos trabalhadores sobre o impacto do
relacionamento interpessoal na satisfacdo no trabalho. O relacionamento interpessoal
desempenha um papel fundamental na satisfacdo no trabalho para o trabalhador, promovendo
bem-estar emocional, comunicacao eficaz e um senso de pertencimento a equipe (SILVEIRA,
2021). RelagOes positivas no ambiente profissional influenciam diretamente a qualidade do
trabalho, contribuindo para a satisfacdo e o bem-estar geral (LA FALCE et al., 2022).

A presenca significativa de concordancia total sugere um reconhecimento generalizado
da importancia dessas relagdes, enquanto a discordancia parcial destaca uma variedade de
opinides, indicando que nem todos consideram o relacionamento interpessoal como um
indicador preciso de satisfacdo no trabalho, enriquecendo a compreensdo do papel do
relacionamento interpessoal no contexto especifico da satisfacdo profissional. A diversidade de
opiniBes sobre a importancia do relacionamento interpessoal na satisfacdo do trabalho para o
trabalhador reflete as diferentes perspectivas individuais. Enquanto alguns consideram essas
relagbes como primordiais, outros podem valorizar outros aspectos. 1sso destaca a necessidade
de abordagens flexiveis na gestdo de pessoas para atender as diversas expectativas dos
trabalhadores (LOBO, 2020)
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O quadro 2: compara a influéncia da supervisao e relacdo interpessoal para a satisfagdo

no trabalho.

Quadro2: comparacdo da percepcao de satisfacdo por supervisdo e relacdo interpessoal

o Supervisao Relacé&o interpessoal
Satisfacao

(%) (%)
Discordo totalmente 0 0
Discordo parcialmente 8,3 0
Indiferente 29,2 22,9
Concordo parcialmente 45,8 27,1
Concordo totalmente 16,7 50

Fonte: Autoria prépria (2023)

4.1.3. Beneficios e recompensas contingentes

Beneficios e recompensas contingentes sdo fundamentais para a satisfacéo no trabalho,
reconhecendo e motivando trabalhadores, contribuindo para o bem-estar e engajamento,
fortalecendo o comprometimento e a produtividade (MEDEIRQS, 2022). Este subtdpico aborda
sobre a analise da importancia dos beneficios e recompensas contingentes como indicador da
satisfacé@o no trabalho.

Como pode ser percebido, dos 48 entrevistados apenas 12,5% (6 pessoas) concordaram
totalmente que os beneficios oferecidos impactam significativamente na satisfacdo no trabalho
e que contribuem positivamente para sua experiéncia no ambiente de trabalho. Dos
entrevistados que concordam parcialmente 22,9% (11 pessoas) indicando que os participantes
veem 0s beneficios como relevantes para a satisfagdo no trabalho, mas ndo de forma integral.
A importancia dos beneficios para o trabalhador como indicador na satisfacdo no trabalho é
fundamental, refletindo o impacto direto desses beneficios no bem-estar individual e na
motivacdo. Ofertas como plano de saude e desenvolvimento profissional ndo apenas
demonstram comprometimento organizacional, mas também fortalecem o vinculo e contribuem
para um ambiente laboral mais positivo e produtivo (MEDEIROS, 2022).

No entanto, 37,5% (18 pessoas) se mostraram indiferentes a esta categoria, indicando
uma neutralidade em relacdo aos beneficios oferecidos. Isto indica que os beneficios podem
nédo se destacar positiva ou negativamente, ou pode indicar que os participantes ndo percebem
uma conexao direta entre os beneficios e sua satisfacdo no trabalho. Corroborando com esta

afirmacdo 27,1% (13 pessoas) discordaram parcialmente, sinalizando um ponto critico que
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merece atencdo. Dessa forma, esta questdo mostra que é fundamental entender os motivos
especificos que gerem insatisfacdo no trabalho, seja através de feedback adicional ou pesquisas
qualitativas, para implementar melhorias. A falta de importancia dos beneficios como indicador
de satisfacdo no trabalho para o trabalhador ocorre quando estes percebem que essas ofertas
ndo atendem as suas necessidades ou expectativas, seja pela falta de alinhamento com suas
prioridades individuais, falta de comunicacdo eficaz ou opcdes personalizadas insatisfatorias
(SILVEIRA, 2021). A adaptacdo dos programas de beneficios € necessaria para garantir sua
relevancia e promover a satisfagdo no trabalho (FERREIRA NETO et al., 2023).

Quando analisados sobre a influéncia das recompensas contingentes pode-se perceber
que aproximadamente 70% dos entrevistados concordam que se trata de um fator que impacta
na satisfacdo no trabalho. Especificamente, 43,8% concordaram totalmente, ou seja, para 21
pessoas veem recompensas contingentes como fatores motivacionais e influentes para a
satisfacdo e desempenho no trabalho, 25% (12 pessoas) concordaram parcialmente com a
guestdo indicando uma aceitacdo geral acerca das recompensas de contingentes que recebem,
este fator pode levantar dados em relacdo ao tipo ou a magnitude das recompensas. Sendo
fundamental investigar com maior énfase acerca da importancia das recompensas de
contingentes. As recompensas contingentes sao vitais para a satisfagdo no trabalho, agindo
como estimulos positivos ao vincular o desempenho individual a gratificacdo (CALLEFI;
TEIXEIRA; SANTOS, 2021). Valorizando o esforco, reconhecimento e promogdes motivam
os trabalhadores, fortalecendo o comprometimento e gerando um ambiente profissional mais
satisfatorio e motivador (CARDOSO; DUARTE; NEVES, 2021).

No entanto, 25% dos participantes (12 pessoas) demonstraram indiferenca em relagéo a
importancia dessas recompensas e 7,2% (3 pessoas) discordaram parcialmente, evidenciando a
importancia e a necessidade de haver uma comunicacdo mais eficiente sobre as recompensas
ou possiveis ajustes nas ofertas para torna-las mais atrativas. A indiferenca dos trabalhadores
em relacdo as recompensas contingentes para a satisfacdo no trabalho pode ocorrer quando as
recompensas nao sdo percebidas como significativas, equitativas ou alinhadas as expectativas
individuais (MORETTO; SILVEIRA, 2021). A falta de transparéncia e reconhecimento
personalizado contribui para essa indiferenca, destacando a necessidade de organizagdes
reavaliarem suas estratégias de recompensa para aumentar sua relevancia e impacto positivo na
satisfacé@o no trabalho (CARDOSO; DUARTE; NEVES, 2021).

O quadro 3: compara a influéncia do salario e da promocéo para a satisfacéo no trabalho.
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Quadro 3: comparagdo da percepcdo de satisfacdo por meio de salério e promocao

) Beneficios Recompensas contingentes
Satisfacao
(%) (%)
Discordo totalmente 0 0
Discordo parcialmente 27,1 6,2
Indiferente 37,5 25
Concordo parcialmente 22,9 25
Concordo totalmente 12,5 43,8

Fonte: Autoria prépria (2023)

4.1.4. Facilidade operacional e natureza do trabalho

A facilidade operacional e a natureza do trabalho séo indicadores fundamentais da
satisfacdo laboral, influenciando diretamente a realizacdo e motivagdo dos trabalhadores
(CARDOSO; DUARTE; NEVES, 2021). Este subtopico analisa a facilidade operacional e a
natureza do trabalho como indicadores para medir a satisfacdo no trabalho.

A anédlise dos resultados obtidos para a facilidade operacional na mensuracdo da
satisfacdo no trabalho revela uma perspectiva diversificada entre os 48 participantes. Um
numero expressivo 23% (11 pessoas) concordam totalmente, indicando que uma parcela
significativa percebe eficiéncia nas operacfes e ferramentas do ambiente de trabalho. No
entanto, a maioria, representada 38% (18 pessoas) concordam parcialmente, sugerindo que ha
espaco para melhorias. Os 8% (4 pessoas) que se mostram indiferentes demandam investigacéo
para compreender se as atuais ferramentas atendem as suas necessidades. Por outro lado, 27%
(13 pessoas) discordam parcialmente e 4% (2 pessoas) discordam totalmente, destacando areas
criticas que necessitam de atencdo. A analise qualitativa adicional pode fornecer insights mais
profundos, permitindo ajustes iterativos para otimizar a facilidade operacional, fortalecendo
assim a satisfacdo e o engajamento dos trabalhadores. A importancia da facilidade operacional
para o trabalhador como indicador da satisfacdo no trabalho reside na sua influéncia direta na
experiéncia profissional (LA FALCE et al., 2022). Tarefas acessiveis e bem estruturadas
contribuem para o bem-estar, motivacdo e engajamento, enquanto complexidades excessivas
podem resultar em frustracdo e insatisfacdo. Considerar a facilidade operacional é essencial
para promover um ambiente de trabalho satisfatdrio e propicio ao desenvolvimento profissional
(ASSIS; MOURA; ALVES, 2020).

A anélise dos resultados sobre a importancia da natureza do trabalho na satisfacdo

profissional destaca uma forte tendencia positiva, com 63% (30 pessoas) dos participantes
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concordando totalmente, indicando um reconhecimento generalizado do significado e desafios
em suas funcdes. Os 23% (11 pessoas) que concordam parcialmente sugerem areas especificas
para ajustes, enquanto os 10% (5 pessoas) indiferentes exigem uma investigacdo mais detalhada
para compreender eventuais desconexdes entre as tarefas e as metas pessoais dos trabalhadores.
Os 4% (2 pessoas) que discordam parcialmente indicam areas especificas que precisam de
atencdo. A promocao de tarefas significativas e desafiadoras é fundamental para impulsionar a
satisfacdo e o engajamento dos trabalhadores, requerendo uma abordagem iterativa para
otimizar continuamente a experiéncia no trabalho. A importancia da natureza do trabalho para
o0 trabalhador como indicador da satisfacdo no trabalho é significativa (OLIVEIRA, 2022).
Tarefas desafiadoras e alinhadas com habilidade e interesses individuais promovem
engajamento e realizacdo profissional, contribuindo para a satisfacdo no trabalho. Atividades
mondtonas ou desalinhadas podem levar a insatisfacdo. A adequacdo da natureza do trabalho
as preferéncias dos trabalhadores é fundamental para criar um ambiente positivo e motivador
(CAIO, 2022).

O quadro 4: compara a facilidade operacional e natureza do trabalho para a satisfacdo

no trabalho.
Quadro 4: comparacéo da percepcdo de satisfacdo por meio de salario e promogéao
Satisfacio Facilidade operacional Natureza do trabalho
(%) (%)
Discordo totalmente 4 0
Discordo parcialmente 27 4
Indiferente 8 10
Concordo parcialmente 38 23
Concordo totalmente 23 63

Fonte: autoria propria (2023)

4.1.5. Comunicacdo e mudancas na valorizacao ao longo da carreira

Este subtdpico aborda sobre a importancia da comunicacdo e das mudancas na
valorizacdo ao longo da carreira como indicador de satisfa¢do no trabalho, com base na anélise
feita sobre a pesquisa quantitativa aplicada para este trabalho.

A anélise da satisfacdo no trabalho, base na resposta dos 48 participantes, destaca que
20,8% (10 pessoas) concordam totalmente com a eficacia da comunicacdo organizacional,
enguanto que 8,3% (4 pessoas) concordam parcialmente. Uma parcela consideravel de 25% (12

pessoas) se mostra indiferente, requerendo investigacdo para compreender suas necessidades.
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No entanto, é preocupante que 39,6% (19 pessoas) discordem parcialmente e 6,3% (3 pessoas)
discordem totalmente, apontando para desafios significativos na eficiéncia da comunicacdo. A
implementacéo de melhorias direcionadas € fundamental para maximizar a satisfacdo geral dos
trabalhadores e fortalecer a comunicacdo, promovendo um ambiente de trabalho mais positivo
e engajado. A comunicacdo eficaz € vital para a satisfacdo no trabalho, estabelecendo
transparéncia e fortalecendo o engajamento. Trabalhadores que percebem uma comunicagao
clara e aberta tendem a se sentir mais informados e valorizados, contribuindo positivamente
para sua satisfagdo no trabalho (FERREIRA NETO et al., 2023). A falta de comunicagédo
adequada pode gerar incerteza e insatisfacdo, destacando a importancia de praticas de
comunicacéo eficientes no ambiente de trabalho (KREKEL; WARD; DE NEVE, 2019).

O quadro 5: Apresenta a comunicacdo como fator de satisfacdo no trabalho.

Quadro 5: Percepcéo de satisfacdo comunicagéo

Comunicacao (%)
Discordo totalmente 6,3
Discordo parcialmente 39,6
Indiferente 25
Concordo parcialmente 8,3
Concordo totalmente 20,8

Fonte: Autoria prépria (2023)

Quando questionado sobre as mudancas que houveram em relagdo as caracteristicas
mais valorizadas 52,1% (25 pessoas) afirmaram que sim e 47,9 % (23 pessoas) afirmaram ndo
ter ocorrido nenhuma mudanca em relacdo aos fatores mais valorizado por eles. Os
trabalhadores que identificaram mudancas podem ter sido impactados por evolugdes na cultura
organizacional, ajustes nas politicas de recursos humanos ou mudancas nas expectativas
individuais. Essas alteragcdes, bem compreendidas podem influenciar positivamente a percepc¢éo
dos trabalhadores em relacdo ao ambiente de trabalho. As mudancgas nas caracteristicas mais
valorizadas pelos trabalhadores refletem a evolugdo das necessidades profissionais.
Flexibilidade, equilibrio vida-trabalho, reconhecimento e oportunidade de desenvolvimento
ganham destaque (FERNANDES, 2019). Adaptar as praticas organizacionais a essas mudangas
é fundamental para promover a satisfacdo no trabalho e atender as demandas em constante
transformacéo dos trabalhadores (MEDEIROS, 2022).
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Por outro lado, a quase metade que afirmou a auséncia de transformagdes sinaliza uma
estabilidade percebida nas caracteristicas valorizadas. Essa constancia pode refletir politicas
organizacionais consistentes ou um alinhamento duradouro entre os valores dos trabalhadores
e as praticas da empresa. A percepcdo sobre mudancas nas caracteristicas mais valorizadas
destaca a importancia da compreensdo das dinamicas internas da organizacdo. A falta de
transformac@es na satisfacdo no trabalho indica possivel desconsideracdo das mudancgas nas
expectativas dos trabalhadores. Essa auséncia pode levar ao descontentamento, destacando a
importancia de ajustes continuos para alinhar o ambiente de trabalho as evolugdes nas
necessidades e expectativas dos trabalhadores (FERNANDES, 2019).

Os relatos dos entrevistados revelam uma evolucdo nas prioridades profissionais ao
longo da trajetéria de carreira. Inicialmente focados em remuneracdo e crescimento, 0S
profissionais passaram a valorizar aspectos como a qualidade da equipe, relacionamento
interpessoais e a natureza do trabalho. A estabilidade também ganhou importancia com a
maturidade profissional. A entrevista reflete a complexidade das trajetérias profissionais e
destacam uma compreensdo mais abrangente da satisfacdo no trabalho, incluindo equilibrio,
entre aspectos financeiros, crescimento e qualidade do ambiente profissional. Lobo (2020)
ressalta sobre a importancia da estabilidade no trabalho como um indicador relevante de
satisfacdo, proporcionando seguranca, previsibilidade e tranquilidades aos colaboradores. Essa
condicdo cria um ambiente propicio para o desenvolvimento profissional e o alcance de metas

a longo prazo, contribuindo para a satisfacao geral no trabalho.

“Quando buscava o meu primeiro estagio, olhei muito para a remunera¢do e
possibilidade de crescimento/ promogéo. Depois de 2 anos ha mesma empresa e com
varias experiéncias em projetos distintos, hoje prezo muito por uma boa equipe de
trabalho, que proporcione um bom ambiente e um bom relacionamento mesmo fora do
hordario de trabalho. Isso, hoje em dia, é o principal para que eu seja feliz trabalhando”
(Entrevistado com 2 anos de tempo de mercado).

“Antes a categoria que eu mais valorizava era a remuneragdo e, atualmente, seria a
natureza do trabalho” (Entrevistado com 6 anos de tempo de mercado).

“Antigamente ndo buscava por remunerac¢do, hoje em dia prezo pela remuneracao,
comunicacéo e supervisdo e ndo me importo mais com os colegas de trabalho como eu
me importava antigamente” (Entrevistado com 14 anos de tempo de mercado)

“Sempre valorizei muito a estabilidade. L& no inicio olhava muito para a remunera¢do
e hoje prezo mais pelo relacionamento, tanto com o gestor, quanto com os colegas de
trabalho” (Entrevistado com 39 anos de tempo de mercado).

Quando abordados sobre a razao principal por essa mudanca, pode-se observar que 0s
entrevistados destacam diversas razdes para a mudanca em suas prioridades profissionais ao
longo do tempo. Experiencias negativas em projetos, transi¢do para o trabalho presencial, entre
outros fatores. Essas historias individuais refletem a complexidade das influéncias que moldam
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as perspectivas profissionais, destacando a importancia de experiéncias, ambiente de trabalho,
satisfacdo pessoal e evolucdo ao longo da carreira. As mudangas e evolugdo no ambiente de
trabalho sdo indicadores essenciais de satisfacdo. Ambientes que promovem inovagéo,
aprendizado continuo e oportunidade de crescimento tendem a proporcionar maior satisfacéo
aos trabalhadores, contribuindo para o engajamento e bem-estar no trabalho (FERREIRA
NETO et al., 2023).

“Acredito que o motivo da mudanga foi principalmente por conta das experiéncias
vivenciadas. Passei por projetos onde a equipe ndo tinha um bom relacionamento e isso
foi bastante prejudicial, ndo conseguiamos ser um time engajado” (Entrevistado com 2
anos de tempo de mercado).

“A principal mudanca seria a questédo de colegas de trabalho, o qual eu ndo valorizava
tanto dado o fato que o trabalho era home office e, hoje em dia, trabalhando de maneira
presencial, dou mais valor para esse aspecto” (Entrevistado com 4 anos de tempo de
mercado)

“O principal motivo seria a situacdo financeira de cada momento. No inicio da minha
carreira, a minha estabilidade financeira era extremamente importante dado que
sustentava meus pais e meu irmao. Hoje em dia, como ndo possuo dependentes, prezo
mais pelos colegas de trabalho e natureza de trabalho” (Entrevistado com 10 anos de
tempo de mercado).

“Acredito que por conta da maturidade e por ter trabalhado alguns pontos em terapia.
Além disso, houve mudanga nos sonhos e perspectivas de trabalho” (Entrevistado com
14 anos de tempo de mercado).

4.1.6. Diferencas de percepgao no mercado de trabalho

A anélise da percepcdo sobre a valorizacdo de aspectos diferentes por pessoas com
diferentes tempos de mercado destaca que a maioria expressiva, correspondendo a 79,2% (38
pessoas) concorda que as preferéncias dos trabalhadores evoluem ao longo da carreira. Em
contrapartida, uma minoria de 20,8% (10 pessoas) discorda dessa visdo, indicando que néo
percebem variacgdes significativas nas prioridades com base no tempo de mercado. Dessa forma,
explorar mais a fundo essas perspectivas pode fornecer fatores significativos para a gestéo de
talentos, permitindo estratégias mais adaptaveis as expectativas em constante mudanca dos
trabalhadores em diferentes estagios profissionais.

Acerca da percepg¢éo de pessoas que mudam suas perspectivas com o tempo de mercado
sobre a satisfacdo no trabalho, pode-se observar que a analise das percepcdes de profissionais
em diferentes estagios de carreira revela uma variedade de perspectivas sobre a evolucao das
prioridades no trabalho. Profissionais mais jovens, tendem a priorizar por estabilidade
financeira, evoluindo para valorizar conforto e flexibilidade ao longo do tempo. No entanto, a
diferenca nas perspectivas ndo esta ligada necessariamente ao tempo de mercado, mas sim as

distintas geracdes, entre outros fatores.
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Essas diversas perspectivas destacam a complexidade da evolugdo das prioridades
profissionais, influenciada por experiéncias, estagios de vida e fatores geracionais. A
compreensdo dessas dinamicas é fundamental para criar ambientes de trabalho que atendam as
necessidades em constante mudanca dos trabalhadores. As mudangas de perspectiva ao longo
do tempo de mercado sdo indicadores importantes de satisfacdo no trabalho. Organizagdes que
se adaptam a essas mudancas promovem ambientes mais satisfatorios, refletindo um
compromisso com o bem-estar dos funcionarios e contribuindo para altos niveis de satisfacdo
no trabalho (KREKEL, 2019).

“Acredito que sim. Pessoas com menos tempo de mercado geralmente olham mais para
a parte financeira e de beneficios por estarem no inicio de carreira, querendo se
estabelecer. Depois de algum tempo de mercado, comegam a valorizar outros aspectos
gue garantem maior conforto e flexibilidade, por exemplo” (Entrevistado com 2 anos de
tempo de mercado).

“Acredito que exista diferenga, mas néo por conta do tempo de mercado e sim por conta
da diferenca de geracdo ” (Entrevistado com 4 anos de tempo de mercado).

“Acredito que sim. Quando ndo temos experiéncias, estamos abertos a muitas
possibilidades. Depois de um tempo, afunilamos e criamos mais filtros em relacéo ao que
gueremos para n6s. Com o tempo também entendemos melhor o tipo de profissional que
somos e 0 que podemos oferecer para a empresa também, por exemplo” (Entrevistado
com 14 anos de tempo de mercado).

“Sim, pois as necessidades mudam com o tempo. Quando vocé esta estabelecendo uma
familia, por exemplo, a remuneracgdo é muito importante ” (Entrevistado com 39 anos de
tempo de mercado).

Quando questionados sobre crer na existéncia de um padrdo acerca das caracteristicas
que as pessoas mais valorizam com o tempo de mercado de trabalho, pode-se observar que as
respostas dos entrevistados sobre a existéncia de padrdes nas caracteristicas valorizadas ao
longo do tempo de mercado revelam perspectivas diversas.

Enquanto alguns enfatizam a inexisténcia de um padrédo claro devido a diversidade de
perfis e fatores como idade e maturidade, outros apontam para a possibilidade de convergéncia
de valores entre profissionais com tempo de mercado semelhante. A complexidade é acentuada
pela influéncia de variaveis externas, como a situacdo de vida. Desta forma, a evolucéo das
prioridades profissionais € um fendmeno multifacetado, influenciado por fatores individuais,
contextuais e, em alguns casos, geracionais. Lobo (2020) afirma que, adaptar estratégias para
atender as diversas necessidade e expectativas dos colaboradores é fundamental para promover
um ambiente de trabalho satisfatério e considerar as diferentes perspectivas e estagios de

carreira.

“Acredito que ndo. Existem muitos perfis de pessoas e objetivos distintos também. Para
mim, o tempo de mercado ndo é o que mais influéncia nesse ponto, mas outras coisas

23



como idade, condi¢do de vida, maturidade, etc” (Entrevistado com 2 anos de tempo de

mercado).

“Acredito que sim, mas existem outras variaveis que influenciam na percepcédo das
pessoas, como por exemplo, situacdo de vida” (Entrevistado com 4 anos de tempo de

mercado).

“Sim, acredito que as pessoas com o tempo de mercado semelhantes naturalmente
possuem perspectivas mais parecidas” (Entrevistado com 6 anos de tempo de mercado).

“Nao acredito, visto o que foi mencionado na minha resposta da pergunta anterior, que,
na minha visdo, a principal varidvel seria a situacao vivida por cada individuo”

4.2. Sintese dos resultados

Os indicadores desempenham um papel fundamental na compreensao e aprimoramento

da satisfacdo no trabalho. Essa abordagem baseada em dados contribui para ambientes mais

saudaveis, produtivos e alinhados as expectativas dos colaboradores (LA FALCE et al., 2022).

A Figura 3 apresenta o grafico comparativo dos indicadores explicitados até o presente

momento:
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Figura 3— Gréfico dos indicadores da satisfa¢do no trabalho

(%) (%)
Pormeiode Pormeio de

Salario Promogio
0 0
47,9 39.6
41,7 2
83 39.6
2.1 18.8

‘
(%) (%) (%) (%) (%)
i Relacio Recompensas
Supervisdo interpessoal Beneficios contingentes operacional

0 0 0 0 4
16,7 50 12,5 43.8 23
458 271 220 25 38
202 22,9 37.5 25 8
8.3 0 271 6.2 27

Fonte: Autoria propria (2023)

(%)

Facilidade Natureza do

trabalho
0
63
23
10
4

(%)
Comunicagio
6.3
20.8
83
25
30.6

100

90

A anélise da satisfacéo dos trabalhadores em relacdo a diversos indicadores revela uma

variedade de opinides. Destaca-se que a maioria concorda parcial ou totalmente com a

importancia de beneficios, recompensas contingentes, facilidade operacional e natureza do

trabalho. No entanto, discordancias notaveis surgem em relacdo a satisfacdo com o salario,

24



promoc0es, supervisdo, relacionamento interpessoal e comunicacgao. A énfase em discordancias
parciais e totais nessas areas sugere a necessidade de atencao especial e possiveis melhorias
para alinhar as percepcdes dos trabalhadores com as praticas organizacionais. Essas diferencas
destacam areas criticas que requerem atencdo especial e possiveis melhorias para alinhar as
percepc¢des dos trabalhadores com as praticas organizacionais.

Quando ocorre divergéncias nos indicadores de satisfacdo no trabalho indicam
complexidade nas percepc¢des dos trabalhadores. Embora, sempre havera consenso em algum
aspecto, as diferencas ressaltam a necessidade de andlise e intervencdes especificas para alinhar
as percepcdes e préaticas organizacionais (FERREIRA NETO et al., 2023).

O Quadro 6 apresenta uma sintese dos resultados com base no tempo de mercado e na
experiéncia adquirida:

Quadro 6: Evolucdo das prioridades profissionais ao longo da carreira

Aspectos valorizados Inicio da carreira Evolugdo a?nlgllgzgo tempo de
Remuneracdo Alta valorizacdo Menor importancia
Crescimento/ Promogéo Importante Reducdo da prioridade
Qualidade da equipe Menor importancia Aumento da importancia
Relacionamentos interpessoais Menor importancia Maior valorizagdo
Natureza do trabalho Menor importancia Aumento da importancia
Estabilidade Menor importancia Aumento da importancia
Comunicagéo N&o mencionada Valorizacdo crescente
Superviséo N&o mencionada Valorizacéo crescente

Fonte: Autoria prépria (2023)

O quadro 6 resume a mudanca nas prioridades profissionais dos entrevistados ao longo
de suas trajetorias de carreira. Inicialmente, a remuneracéo e as oportunidades de crescimento
eram mais valorizadas, porém, com o tempo, aspectos como qualidade da equipe,
relacionamentos interpessoais e estabilidade no trabalho ganharam destaque. Essa evolugédo
reflete a complexidade das experiéncias individuais e ressalta a importancia de adaptar as
estratégias de gestdo de talentos para atender as necessidades dos funcionarios em diferentes
estagios de suas carreiras.

O comportamento organizacional, conforme abordado por Robbins e Judge (2014),
sugere que as mudangas nas prioridades dos trabalhadores ao longo do tempo de mercado sdo
influenciadas por teorias motivacionais, como a de Maslow, e pela teoria das expectativas.
Inicialmente, os funcionarios podem valorizar aspectos extrinsecos, como salério e promogéo,

mas com o tempo, tendem a buscar mais significado no trabalho e equilibrio entre a vida pessoal
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e profissional. As organizagdes precisam adaptar suas estratégias de gestdo de talentos para
atender a essas mudancas enfatizando uma comunicacéo eficaz para alinhar as expectativas dos

funcionarios com os objetivos da empresa.

5. CONCLUSAO

A andlise da satisfacdo no trabalho, utilizando a Escala de Satisfacdo no Trabalho de
Spector (2022) e a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) de
Ferreira e Mendes (2003), revelou uma ampla gama de percepcdes e nuances entre 0S
entrevistados. A satisfacdo no trabalho, abordada por meio de fatores como remuneragéo,
promocdo, supervisdo, relacionamento interpessoal, beneficios e recompensas contingentes,
emerge como uma peca intricada que ndo apenas influencia o desempenho individual, mas
também impacta a dindmica organizacional como um todo.

A remuneragdo e promogao surgem como elementos fundamentais, destacando a
conexdo solida entre a satisfacdo do trabalhador e a compensacdo financeira, assim como as
oportunidades de crescimento profissional. A diversidade de perspectivas sobre esses fatores
sublinha a complexidade e subjetividade associadas a satisfacdo no trabalho, evidenciando que
diferentes individuos atribuem valores distintos a esses fatores.

A supervisdo e o relacionamento interpessoal também se mostram relevantes,
evidenciando que uma lideranca eficaz e relacdes positivas no ambiente de trabalho sdo
fundamentais para promover um ambiente saudavel e produtivo. A variedade de opinides
destaca a subjetividade na percepcdo da qualidade da supervisdo e dos relacionamentos
interpessoais, sugerindo a necessidade de abordagens personalizadas na gestao de equipes.

A andlise dos beneficios e recompensas contingentes revela que, embora uma parte
significativa dos entrevistados veja esses elementos como relevantes para a satisfacdo no
trabalho, existe uma parcela consideravel que se mostra indiferente ou discorda parcialmente.
Isso ressalta a importancia de uma compreensdo mais aprofundada das expectativas dos
funcionérios a esses aspectos e a necessidade de comunicacéo eficiente sobre os beneficios
oferecidos.

Este estudo proporciona fatores fundamentais sobre a satisfacdo no trabalho,
evidenciando a complexidade e a individualidade das percepgdes dos trabalhadores. As
organizacOes podem se beneficiar ao reconhecer a importancia de abordagens personalizadas
na gestdo de talentos, promovendo um ambiente que valorize tanto o0s aspectos tangiveis, como

remuneracao e beneficios, quanto os aspectos intangiveis, como relacionamentos interpessoais
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e oportunidades de crescimento. Ao atender as diversas necessidade e expectativas dos
trabalhadores, as empresas podem fortalecer sua posicdo competitiva, promover o bem-estar
dos funcionarios e, por consequéncia, alcangar o sucesso a longo prazo.

A aplicagéo de pesquisas em redes sociais para analisar indicadores de satisfagdo no
trabalho apresenta limitagcdes, sendo uma delas o curto periodo de aplicacdo. O ambiente
dindmico das redes sociais pode gerar respostas influenciadas por contextos momentaneos, ndo
refletindo necessariamente a satisfacdo ao longo do tempo. O curto prazo pode nao capturar
variagOes sazonais ou mudangas mais profundas nas percepc@es dos trabalhadores. Portanto, é
fundamental considerar essa limitacdo ao interpretar os resultados e reconhecer que uma analise
mais abrangente pode exigir métodos de coleta de dados mais extensos e longitudinais.

Este estudo analisou as preferéncias dos trabalhadores em relacdo aos aspectos
valorizados ao longo de suas carreiras, com base em seu tempo de mercado. Foi observado que
as prioridades dos funcionarios mudam com a experiéncia profissional inicialmente, houve uma
énfase em aspectos como salario e promoc¢do, enquanto, ao longo do tempo, surgem valores
como qualidade do ambiente de trabalho e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Essas
descobertas destacam a importancia de ajustar as estratégias de gestao de talentos para atender
as necessidades em evolucdo dos funcionarios, visando promover um ambiente de trabalho mais

satisfatorio e produtivo.
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APENDICES

APENDICE A — Questionario quantitativo

Perfil do entrevistado

1. Com qual género vocé se identifica?

2. Qual a sua idade?

3. Ha quanto tempo vocé ingressou no mercado de trabalho?

4. Em qual setor vocé atua? (ex: consultoria, mercado financeiro, educacéo, etc.)

Satisfagdo no trabalho

1. A remuneracdo é um dos fatores mais importantes para a minha satisfacdo no trabalho? Exemplo:
pagamento alto comparado com o mercado, aumento salarial frequente, remuneracdo coerente com
carga de trabalho;

2. A possibilidade de promogdo é um dos fatores mais importantes para a minha satisfagdo no
trabalho? Exemplo: promocgdes coerentes com desempenho, oportunidades de crescimento
pareadas com o mercado;

3. A supervisdo é um dos fatores mais importantes para a minha satisfacdo no trabalho? Exemplo:
supervisor competente no desempenho de suas fungdes e que dé valor para seus subordinados, bom
relacionamento com supervisor;

4. Os beneficios ndo obrigatérios por lei sdo alguns dos fatores mais importantes para a minha
satisfacdo no trabalho? Exemplo: plano de salde, plano de previdéncia privada, programas de

desenvolvimento pessoal;
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10.

11.

As recompensas contingentes sdo alguns dos fatores mais importantes para a minha satisfagdo no
trabalho? Exemplo: reconhecimento por um trabalho bem executado, esforco apreciado pelos
colegas e supervisores;

A facilidade dos procedimentos operacionais sdo alguns dos fatores mais importantes para a minha
satisfacdo no trabalho? Exemplo: pouca burocracia para execucdo das tarefas, facil acesso as
plataformas e ferramentas necessarias para execucao do meu trabalho;

Os colegas de trabalho séo alguns dos fatores mais importantes para a minha satisfacdo no trabalho?
Exemplo: bom relacionamento com meus colegas de trabalho, colegas competentes no desempenho
de suas funcoes;

A natureza do trabalho é um dos fatores mais importantes para a minha satisfacdo no trabalho?
Exemplo: execucéo das atividades prazerosas, orgulho das atividades realizadas;

A comunicagdo é um dos fatores mais importantes para a minha satisfacdo no trabalho? Exemplo:
transparéncia dentro da empresa, objetivos da empresa claros;

Ao longo da sua trajetéria no mercado de trabalho, houve alguma mudanca em relagdo as
caracteristicas que mais vocé valoriza?

Vocé acredita que a percepgdo de pessoas com tempo de mercado distintos valorizam aspectos

diferentes dos escolhidos por vocé?

APENDICE B - Entrevista qualitativa

1.

Ao longo da sua trajetoria no mercado de trabalho, houve alguma mudancga em relagdo as
caracteristicas que vocé mais valoriza? (Remuneracéo, Promogao, Supervisdo, Beneficios
adicionais, Recompensas contingentes, Condigdes de trabalho, Colegas de trabalho, Natureza do
trabalho e Comunicacao)

Se houve mudanca, qual seria 0 motivo gue causou essa alteracéo?

Vocé sente que a percepcdo de pessoas com tempo de mercado distintos valorizam aspectos

diferentes dos escolhidos por vocé? Por que?

. Vocé acredita que existe um padrdo acerca das caracteristicas que as pessoas mais valorizam de

acordo com o tempo de mercado?
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