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Atualmente, h& um amplo consenso sobre a necessidade de ultrapassar
as limitacbes e dificuldades dos processos de trabalho
tradicionalmente adotados pelas organizagdes no processo de gestao
de pessoas. Diante disso, 0 objetivo deste estudo visa contribuir para a
discussdo sobre o0s aspectos organizacionais que influenciam na
satisfacdo de profissionais urbanos da Geracdo Y. Assim, a
metodologia esta pautada em uma survey com abordagem descritiva e
quantitativa no qual foi aplicado questionario em uma amostra de 225
profissionais, com a adaptacdo do instrumento de Brito (2009). De
modo geral, pode-se observar que os profissionais da amostra estao
satisfeitos com o ambiente organizacional, relacionamento
interpessoal e a natureza do trabalho. Entretanto, vale ressaltar que
questdes amplamente discutidas ao longo dos anos em relacdo a
insercdo de jovens no mercado de trabalho ainda sdo consideradas
insatisfatdrias tais como a remuneracgdo, oportunidades nos processos
de promocdo e no envolvimento dos colaboradores nas acdes de
tomada de deciséo.
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1. Introducéo

As mutacbes sociais derivadas da globalizacdo sdo profundas, aceleradas e no processo
produtivo das organizacOes estdo aliadas a grande diversidade de situacdes de trabalho. No
entanto, as exigéncias do mercado de trabalho e a competitividade, modificam a dindmica
organizacional influenciando o comportamento de todos os individuos, trazendo-lhes
ansiedade, inseguranca, insatisfacdo e aumento dos niveis de estresse. E interessante, no
entanto, observar que em muitas organizag0es ainda persiste a mentalidade de um ambiente
social de trabalho eficaz como uma maquina, em detrimento a um ambiente mais seguro e
satisfatorio para as pessoas. Derivado disto, a satisfacdo no trabalho tem sido estuda desde o
inicio do século XX, visando analisar as possiveis causas, dimensdes, conceitos semelhantes,
consequeéncias e técnicas de mensuragdo de um sentimento que emerge quando o0 homem se
relaciona com situacdes laborais (ZANELLI, BORGES-ANDRADE; BASTOS; 2004).

Diante deste contexto, o advento da geracdo Y no mercado de trabalho vem acarretando
alteracdes expressivas no ambito social e organizacional. Esta geracdo brotada em meados dos
anos 80 trds uma expectativa bem distinta da geracdo anterior, sendo que, sua maior
preocupacado € com a qualidade de vida deixando em segundo plano outros aspectos como
estabilidade e rentabilidade.

A partir dessas considerac@es, o presente estudo tem por objetivo responder a seguinte
questdo pesquisa: Quais 0s aspectos organizacionais que influenciam na satisfacdo no trabalho
de profissionais da Geracdo Y de Santa Cruz do Sul/RS? A defini¢do de objetivos é
fundamental para responder ao problema de pesquisa. Portanto, tem-se neste estudo como
objetivo geral: Analisar 0s aspectos organizacionais que influenciam na satisfacdo no trabalho
de profissionais da geracéo Y.

Para se atingir este objetivo geral de pesquisa, foi necessario a formulacdo de objetivos
especificos que auxiliaram na conducédo da pesquisa: Identificar o perfil s6cio demografico
das profissionais da amostra; analisar e relacionar 0s aspectos organizacionais que
influenciam na satisfacdo no trabalho de profissionais da geracgéo.

Justifica-se este estudo através da importancia da complexidade de compreenséo e
mensuracao dos fatores que influenciam na satisfacdo dos profissionais da Geracdo Y. Assim,
observa-se que a maioria dos estudos relacionados a Geragdo Y abordam questdes especificas
como conflito de geracdes e a forma como estes individuos se comportam, sem no entanto,
observar se 0s mecanismos utilizados para gestdo do capital humano estéo realmente
alinhados aos seus desejos e necessidades.

2. Fundamentagao teorica
2.1 Geragao Y

A forma como cada geracao atua na sociedade e nas organizacdes, é sempre pretexto de
estudo e apreciacdo. Diante deste contexto, a Geragdo Y dentre caracteristicas e
peculiaridades sdo considerados como jovens inovadores, multifacetados e inquietos. Estes
jovens nascidos entre 1980 e 1994 evidenciam claramente impaciéncia na realizagéo de
quaisquer atividades devido a necessidade de imediatismo sujeitando-os por muitas vezes a
decisdes (LOMBARDIA et al., 2008; VELOSO et al., 2008; PERISCINOTO, 2008;
PORTES, 2008).
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Observa-se, portanto, que os profissionais da geracdo Y caracterizam-se de individuos
inseridos desde seu nascimento, em um processo de interatividade mais evoluido,
digitalizado, o que gera na maioria das vezes uma grande diferenca comportamental com as
geracOes, antecessoras (SCHIKMANN; COIMBRA, 2001; TAPSCOTT, 2008).
Paralelamente, estes individuos tendem a ter maior preocupacgédo e comprometimento com
questdes sociais, curiosos, criativos e etc. (SCHIKMANN; COIMBRA, 2001).

Em relacdo ao trabalho, esta geracdo encara-o como desafio e diversdo, prezando assim, um
ambiente informal através de transparéncia e liberdade. Além disso, os profissionais da
Geracdo Y buscam constantemente informac6es e conhecimento e ndo tem receio da
rotatividade (LOMBARDIA et al., 2008; VELOSO et al., 2008; BRANDAO, 2008;
COIMBRA,; SCHIKMANN, 2001), sendo que, estes profissionais buscam através do
trabalho satisfacdo e aprendizado, equilibrando com aspectos da vida pessoal
(LOMBARDIA et a.l, 2008; VELOSO et al., 2008).

2.2. Satisfacdo no Trabalho

A satisfacdo no trabalho é considerada um somatério de sentimentos positivos e/ou negativos
que os empregados percebem diversos aspectos de seu trabalho (OLIVEIRA, 2002),
relacionados a Vvarios aspectos organizacionais como o sistema de gestdo, os companheiros, a
natureza do trabalho, o ambiente, os supervisores e a relacdo do trabalho com a vida privada
etc. Contudo, apesar de muitos individuos profissionais estarem satisfeitos com seu trabalho
de forma geral, isto ndo significa que eles estejam felizes com todos os aspectos (SPECTOR,
2005). Deste modo, Busch, Fallan e Pettersen (1998) ressaltam que a satisfacdo no trabalho
pode ser considerada tanto unidimensional como multidimensional devido ao fato que seus
aspectos podem ser analisados tanto dependente como independentemente.

Robbins (2002) ressalta que a satisfacdo pode ser compreendida como a atitude geral do
profissional em relagéo ao seu trabalho, envolvendo diferentes aspectos do ambiente social
das organizacGes atraves das relacdes de trabalho, relacbes de poder, o ambiente fisico e
mental, as politicas e programas de gestdo, as metas e objetivos da organizacao e os
interesses, 0 ambiente econdmico-financeiro, as tecnologias, a organizagédo do trabalho e a
historia e desejos dos trabalhadores.

Zanelli Borges-Andrade e Bastos (2004) ressaltam que muitas pessoas relatam suas
prioridades como: primeiro o trabalho, depois o prazer. Essa frase, do mesmo modo em que
exalta a importancia do trabalho, tornando-o uma questdo primordial da vida, supde-se oposto
ao prazer, como se o prazer existisse apenas fora do ambiente de trabalho. Diante deste
contexto, a insatisfacdo no trabalho pode gerar diversos efeitos sobre as atividades de uma
organizacéo tendo assim impacto direto na produtividade, rotatividade, absenteismo dos
funcionarios (OLIVEIRA, 2002; ROBBINS, 2005), fazendo com que estes profissionais se
tornem, as vezes, resistentes, céticos, antagbnicos e avessos a colaboragéo (OLIVEIRA,
2002).

3. Metodologia

Este estudo caracteriza-se como exploratdrio, de abordagem quantitativa, do tipo survey; isto
porque o objetivo geral da pesquisa assenta-se no fato de analisar 0s aspectos organizacionais
que influenciam na satisfacdo no trabalho de profissionais da Gerac¢do Y de Santa Cruz do
Sul/RS.
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Ao se mencionar a amostragem, este estudo realizou uma pesquisa de campo em uma amostra
aleatéria por conveniéncia, portanto ndo probabilistica. A aplica¢do do instrumento de
pesquisa foi individual e coletiva em profissionais urbanos de organizacdes publicas, privadas
e do terceiro setor abarcando fun¢des de nivel operacional, técnico e de lideranca.

Paralelamente, a amostra foi delimitada por profissionais com idade entre 18 a 31 anos.
Diante disso, a amostra foi delimitada por profissionais nascidos entre os anos de 1980 e 1994
pertencentes a geracdo Y (LOMBARDIA et al., 2008) .

A pesquisa foi aplicada entre 0os meses de maio a setembro de 2011, tendo 230 respondentes,
sendo 225 questionarios validos. Para sua realizacao foram percorridas diferentes empresas,
escolas, servicos publicos de saude e previdéncia social, além de terem sido encaminhados
por meio eletrdnico a algumas empresas selecionadas. As empresas entrevistadas foram
escolhidas de forma intencional visando uma maior diversidade de profissionais em diferentes
grupos e organizagoes.

A Survey envolveu a adaptacdo de instrumento de Brito (2009), deste modo ja validado pela
literatura. Assim, utilizou-se o instrumento auto-aplicado de coleta de dados para estudos da
satisfacdo no trabalho, constituido em 20 questdes relativas ao modo como os profissionais se
sentem em relacdo ao trabalho.

A analise dos dados ocorreu de forma predominantemente quantitativa, através de
procedimentos estatisticos. Foi utilizado o software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), para a realizag8o dos calculos da média, desvio padréo, frequéncia e
frequéncia acumulada do questionario. Para a aplicacdo do questionario foi de relevancia que
0s respondentes expressassem as suas opinides com sinceridade, para que fosse possivel a
compreensdo mais préxima da realidade pelo pesquisador, esse método auxilia a mensurar 0s
dados para uma melhor compressao do problema (ROESCH, 2007).

Na proxima secdo serdo apresentados os resultados encontrados através da aplicacédo do
instrumento de coleta e posteriores analises de dados.

5. Analise dos dados

A andlise dos resultados esta dividida em dois blocos, sendo que neste primeiro levantamento
se verificou o perfil das profissionais da amostra. Posteriormente foram levantados, no
segundo bloco, os aspectos sobre a satisfacdo no trabalho.

5.1. Perfil dos respondentes

Na andlise das caracteristicas sécio-demograficas foram indagadas questdes relativas a idade,
género, estado civil, escolaridade. A tabela 01 ilustra o perfil sdcio-demogréafico dos 225
profissionais participantes da pesquisa.
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Variavel Categoria Frequéncia
1. Mazculime 62.4%
Género _ _
2. Femmmo 3T.6%
1. Solteiro () 13.3%
Estado Civil 2. Casado/Unido Estasel 23 2%
3. Separado/Divorciade 1.5%
1. Ensmo Fundamental Incompleto 0.3%
2. Ensino Fundamentz] Complato 3.0%
3. Ensino Médie Incompleto 13.9%
Escolaridade
4. Enzmo Madie Completo 26.2%
3. Ensno Superior Incompleto 48.3%
6. Ensino Superior Complete 19%
1. Publica 20.8%
Tipo de Instituicdo i i
2. Privada 18. %%
3. Terceiro Setor 0.3%
. 1. Bens e Servicos T8 3%
Organizacio - i
2. Industriz 20,75
1. Operacionzl 40.3%
Nivel Profissional 2. Técnico 47 4%
3. LiderancaChefiz 12 3%

Tabela 1 - Pesquisa qualitativa versus pesquisa quantitativa

Observa-se, conforme os dados coletados e analisados que a amostra é formada por
profissionais com idade entre 16 a 30 anos, solteiros (73,3%) e com nivel superior em
andamento (48,5%). Diante disso, parte-se do pressuposto que o alto nivel de escolaridade
pode ser derivado do aumento da demanda por mao-de-obra especializada, diminui¢do da
desigualdade social, maior facilidade a educacéo e da segregacao social de profissionais com
pouca escolaridade (FREIRE, 1994). Parte-se do pressuposto que os individuos da Geracao Y
tendem a adiar questdes pessoais, tal como, 0 matrimonio visando primeiramente adquirir
maior nivel de escolaridade e consequientemente melhor colocacdo no mercado de trabalho e
etc.

Em relacédo ao perfil profissional verificou-se que a maior parte dos respondentes encontra-se
em organizacges do setor privado (79,3%), na area de bens e servicos (79,3%), desenvolvendo
atividades de nivel técnico (47,4%) tal como de secretarias, administradores, médicos,
promotores, professores. Brito, Ribas e Reyes (2010) ressaltam que o tipo de instituicéo
(publica, privada e terceiro setor) e nivel operacional tem relacdo direta com o nivel de
esgotamento emocional e (in) satisfacdo no trabalho.
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5.2. Aspectos sobre a satisfagio no trabalho

A tabela 02 apresenta os aspectos pesquisados relativos a satisfacdo no trabalho, bem como as
médias e o desvio padrdo (DP) encontrados para cada quest&o.

(Juestio Aspectos relativos i satisfacio no trabalho Meédia | DP
01 No geral vocé esta satisfeito com sua organizacio 346 | 1,01
0z Envolvimento dos funcionanos nas ages de tomada de decisdo 326 | 100
03 A organizacdo recompensa os esforgos ndividuais e coletivos 314 [ 115
04 Postura da organizacgio frente a melhonas e modemizacio 343 | 1,13
03 Gestdo de Recursoz Humanos 329 | 1.17
06 Bespeito a diversidade e humanizagio da organizacio com os funcionanos 331 | 120
07 Igualdade de oportunidades nos processos de promocio 312 124
08 Dp.anu.nidade de aprender e desenvolver competéncias (conhecimentos habilida des 3166 | 1.16

atitudes)
ng Salano e Beneficioz 302 11,13
10 Horano de trabalho 368 | 108
11 Possibilidade de coneiliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais e sande 352 | 1.20
12 Igualdade de tratamentona organizacio 330 | 1,18
13 Eelacionamento com os colegas de trabalho 303 | 108
14 A natureza do trabalho & interessante (Funeio/Cargo Exercido) 378 | 107
13 Ambiente de Trabalho 366 | 1,11
16 Condigfes da estrutura fisica (lluminagio, ventilagio, ruidos, impeza, higiene) 360 | 112
17 Seguranca e ergonomia no trabalho 361 | 1,14
18 Ser;.ﬂnciais (Assist. médica e de enfermagem, apoio nos gastos com a saide, ensino, 324 | 141

ete. '
19 Supeicir (Chefe/Lider) lidera atraves do exemplo aceitando criticas construtivase 337 | 115

sugestbes '
20 Supenor adéqua o tratamento dado s pessoas, dsnecessidades e as situages. 344 1121

Tabela 2 — Média e Desvio Padréo da Satisfagdo no Trabalho.

Conforme demonstra a Questédo 1 da Tabela 2 os profissionais da amostra foram indagados se
no geral estdo satisfeitos com a sua organizacéo, verificando-se assim, uma média de 3,46
com desvio padrdo de 1,01. Portanto, observou-se, que 62,4% dos profissionais da Geragdo Y
focados neste estudo estéo satisfeitos com suas organizagdes. Por outro lado, 37,6% estdo
insatisfeitos. O antagonismo nas respostas pode ser proveniente de diversas variaveis, tais
como a idade, tipo da organizacéo, funcéo exercida, a natureza do trabalho, entre outros. Este
fato vai ao encontro das proposic6es de Robbins (2005) ao ressaltar que a avaliacdo que um
profissional faz de sua satisfacdo com o trabalho é resultado de uma complexa somatéria de
diferentes elementos.

Por meio da Questéo 2, verificou-se que 50% dos individuos da amostra estdo satisfeitos com
o0 envolvimento dos funcionarios nas a¢des de tomada de decisdo. Por outro lado, para 50%
de algum este aspecto é insatisfatorio. Esta disparidade nos correlatos pode estar diretamente
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relacionada a necessidade de interatividade que é caracteristica dos individuos da geracédo Y.
Pois, os profissionais desta geracdo tendem a buscar comprometimento reciproco com a
organizacdo, exigindo maior participacdo na tomada de decisdo (TAPSCOTT, 2008).

Ratificando o que foi demonstrado na questao anterior, nota-se que ao serem questionados
verso a postura da organizacao frente a melhorias e modernizacéo (questdo 03), novamente,
observou-se divisdo nas respostas, sendo que para 50,4% este aspecto é satisfatdrio e para
49,6% de alguma forma € pouco ou muito insatisfatério. Estas diferencas nas respostas
(questdes 2 e 3) podem ocorrer, pois 0s individuos da amostra pertencem a organizacées de
diferentes nichos e estilos de gestdo distintos, assim como, cultura organizacional, recursos
financeiros, tamanho, etc. (MAXIMIANO, 2007).

Sob este mesmo enfoque, nota-se na Questao 4 que 11,4% dos entrevistados estdo muito
insatisfeitos, 15,8% insatisfeitos e 30,2% pouco insatisfeitas com o0 modo que suas
organizacgdes recompensam os esforcos individuais e coletivos. Por outro lado, apenas para
42,6% de alguma forma o sistema de recompensas de sua organizacao € satisfatorio. Assim,
destaca-se o alto desvio padrdo da amostra (1,15) e média de 3,14, demonstrando, novamente,
grande divergéncia entre as respostas. E notéria a insatisfagio neste aspecto partindo assim do
pressuposto que os profissionais da amostra geralmente ndo sdo recompensados por suas
atividades o que pode gerar diminuicdo do comprometimento, absenteismo e rotatividade
(BRITO, REYES, RIBAS, 2010).

A amostra pesquisada relatou na Questdo 6, com a média de 3,29 e um desvio padrdo de 1,17
mais uma vez contradicdes nas respostas. Assim, de um lado, 52% dos profissionais estdo
satisfeitos com a politica de Recursos Humanos existente na organizag&o, por outro, 48%
estdo de alguma forma insatisfeitos, o que demonstra novamente que as distintas realidades
das organizacOes afetam diretamente na satisfagdo de seus trabalhadores (KNAPIK, 2011).

Quando questionados verso ao respeito a diversidade e humanizacéo da organizacdo (Questao
6) constatou-se que 62% dos respondentes estdo satisfeitos com estes aspectos, contudo nota-
se desvio padrdo da amostra pesquisada de 1,20. Em relacdo aos insatisfeitos, observou-se que
10,9% da amostra estdo muito insatisfeitos, além de que para 7,9% insatisfeitas e 18,3%
pouco satisfeitos.

Por meio da Questdo 7 foi verificado se ha igualdade de oportunidades nos processos de
promocdo. Neste sentido, os dados revelaram que 55,9% dos profissionais de alguma forma
estdo insatisfeitos. Entretanto, 32,2% estdo satisfeitas e 10,5% muito satisfeitas, além de ser
de relevancia a média de 3,12 com o desvio padréo de 1,24. Diante disso, parte-se do
pressuposto que a o alto indice de insatisfacdo possa estar ligada a necessidade de
imediatismo que os profissionais da geragdo Y (PERISCINOTO, 2008).

Em relacdo a Questdo 8, verificou-se que 64,3% das profissionais estdo satisfeitos com as
oportunidades que recebem para aprender e desenvolver suas competéncias. Diante disso,
Noro et al. (2009) destacam que o capital humano tem sido tratado como fonte essencial de
negocio atraves da geragdo e sustentacdo de vantagem competitiva.

A questdo correspondente ao salario e beneficios (Questdo 8) obteve a menor média da
pesquisa (3,02), configurando, assim, em 12,9% dos profissionais muito insatisfeitos, 17,3
insatisfeitas e 31,2% pouco satisfeitas. Desta forma verificou-se que a remuneracgéo recebida
pelos profissionais é considerada insatisfatdria para o suprimento de suas necessidades
(OLIVEIRA, 2002).
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Em relacdo ao horério de trabalho (questdo 9), a amostra pesquisada evidenciou que 65,9%
dos profissionais estdo satisfeitos com o tempo destinado para o desenvolvimento de suas
atividades em suas organizacdes. Corroborando o que foi demonstrado na questdo anterior, na
questdo 10 foi verificada a possibilidade de conciliar o trabalho com a vida pessoal e
profissional. Desta forma, a média foi de 3,52 com desvio padréo de 1,20. Paralelamente,
observou-se assim, que 60,4% dos profissionais estéo satisfeitos com estes aspectos, partindo
assim, do pressuposto que um dos aspectos inerentes a satisfacdo com a jornada de trabalho
(Questdo 9) esta diretamente ligado a capacidade do individuo em conciliar sua vida
profissional com a pessoal. Brito, Ribas e Reyes (2010) destacam que longas jornadas de
trabalho sdo maléficas para a salde fisica e psiquica do trabalhador, gerando desmotivacéo,
ceticismo e insatisfacdo no trabalho.

A forma como a organizacdo trabalha com conflitos, queixas ou problemas pessoais foi
verificada na questdo 11. Diante disso, evidenciou-se a partir da média 3,16 e desvio padrédo
de 1,09 que somente para 44,5% da amostra este aspecto ¢ satisfatorio. Assim, pode-se
destacar a frequiéncia acumulada de 56,5% da amostra insatisfeitos com 0 modo que a
organizacao gere seus conflitos. A predominéancia de individuos insatisfeitos demonstra
déficits das organizacfes em suas politicas de gerenciamento de capital humano (questéo 5),
clima organizacional e comunicacao entre empresa e funcionarios.

Relativo ao relacionamento com os colegas no ambiente organizacional (Questéo 12) foi
constatado a maior média da pesquisa (3,93) com desvio padrdo 1,08. Como resultado disso,
observa-se, portanto, que 75,8% dos profissionais estdo satisfeitos com o relacionamento
interpessoal. Este aspecto pode ser advindo de caracteristicas como a sensibilidade,
dinamismo, criatividade, flexibilidade, capacidade para administrar a diversidade e trabalhar
em equipe, mais presentes no perfil comportamental dos profissionais da geragéo Y
(LOMBARDIA et al., 2008).

Sob este mesmo enfoque de médias relativamente altas (3,78), nota-se que na Questdo 13 0s
entrevistados relatam que natureza do trabalho é interessante, isto é, o cargo exercido/fungéo é
satisfatorio (74,3%), enquanto para 25,6% de alguma forma néo estdo satisfeitos com a
natureza do trabalho. Paralelamente, em relacdo ao ambiente de trabalho (Questdo 14) a
média foi de 3,66 e desvio padrdo de 1,11. Deste modo, verificou-se que 53,9% dos
profissionais estdo satisfeitos com os aspectos inerentes ao ambiente organizacional, enquanto
que 46,1%, de alguma forma estéo insatisfeitos. Em relagéo ao trabalho (questdes 13 e 14),
estes dados vao ao encontro dos postulados de Branddo (2008) ao ressaltar que 0s
profissionais Y encaram o trabalho como desafio e diversdo, prezando assim, um ambiente
informal atraves de transparéncia e liberdade.

Por meio da Questdo 15 foi analisada a satisfacdo das profissionais com as condicdes da
estrutura fisica em relacéo a iluminagéo, equipamentos, ventilacdo, ruidos e higiene. A média
foi de 3,69 com desvio padrdo de 1,12 demonstrando, assim, que 64,4% dos profissionais
estdo satisfeitos, enquanto que estdo 6% muito insatisfeitos, 8% insatisfeitas e 23,4% pouco
satisfeitos. Neste sentido, Bellusci (2005) observa que os equipamentos de trabalho, além de
servir para atender os objetivos organizacionais, devem estar de acordo com a atividade
laboral exercida, evitando problemas ergondmicos, de exposicéo a riscos fisicos, etc.

Ainda sob o mesmo enfoque, na Questéo 16 foi analisada a satisfagédo com as
condicdes de seguranca, periculosidade e insalubridade. Assim, os dados revelaram que para
63,9% dos profissionais estes aspectos sdo satisfatérios. Porém, 8,4% estdo muito
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insatisfeitos, 6,4% insatisfeitos e 21,3% pouco satisfeitos além de ser de relevancia a média de
3,61 com o desvio padrdo de 1,14. De acordo com Brito, Ribas, Reyes (2010), as condigdes
de seguranca afetam diretamente no envolvimento e na satisfacdo do profissional no trabalho.

A Questdo 17 obteve a média de 3,24 e o maior desvio padréo da pesquisa de 1,41. Deste
modo, ficou evidenciada contradi¢do nas respostas, pois para 53% dos profissionais 0s
servicos sociais de assisténcia médica, salde e de ensino satisfatdrios. Por outro lado, 47%
dos profissionais estdo satisfeitos com estas condi¢des. Observa-se, portanto, que estes jovens
tendem a se sentir em sua maioria desassistidos por suas empresas nas questdes de assisténcia
social.

Em relagdo a satisfagcdo com o tipo de lideranga, na Questdo 18 foi analisado se o lider
imediato lidera através do exemplo aceitando criticas construtivas e sugestdes. Assim, a
pesquisa revelou que para 48% de alguma forma € insatisfatério. Destaca-se, assim, que para
52% da amostra o seu lider imediato da o exemplo, propiciando a confianca mitua e o
respeito entre os colaboradores. A média da questdo foi de 3,37 com um alto desvio padréo
1,15. Diante disso, parte-se da hipotese que lideres que dao o exemplo através de suas atitudes
influenciam de forma positiva seus liderados, motivando-os e satisfazendo suas expectativas
(KNAPIK, 2011).

Foi verificado na Questdo 22 se o lider adequa o tratamento dado as pessoas, as necessidades
e situacdes. A média desta questdo foi de 3,47 e o desvio padrdo de 1,15, evidenciando que
para 57,6% das profissionais este aspecto € satisfatorio, por outro lado, 42,4% se sentem
insatisfeitas com a forma em que séo tratadas pelos seus lideres. Conclui-se, assim que, as
profissionais da amostra estdo satisfeitos com a forma em que séo tratadas pelos seus
superiores, destacando que a forma como sdo abordados é adequado as diferentes
necessidades e situagdes em que sdo expostos diariamente em seu trabalho.

6. Considerac0es finais

A satisfacdo ¢é obtida quando o trabalho oferece oportunidade para o profissional satisfazer
suas expectativas e necessidades. Considera-se que este estudo atingiu o objetivo proposto,
pois foi possivel analisar diversos aspectos relacionados a satisfacdo das profissionais da
amostra. Além disso, foi verificado que de um modo geral os profissionais da amostra estdo
satisfeitos com os aspectos estudados. Embora a maioria dos aspectos estudados tivesse
predominancia satisfatoria para a amostra. Demonstrou-se a partir o alto nivel de desvio
padrdo de todas as questdes estudadas o que justifica o paradoxo das respostas. Pois, se de um
lado haviam profissionais muito satisfeitas, de outro, havia profissionais muito insatisfeitas
com 0s aspectos estudados.

Em relacdo aos aspectos considerados insatisfatorios verificou-se que questdes como a
remuneracao, recompensas dos esfor¢os, modo como a organizagao lida com conflitos e o
processo de promocdo ainda sdo demandas a serem desenvolvidas.

Por essas razdes sdo sugeridos novos estudos na area, com a replicagédo deste estudo em uma
amostra maior e probabilistica, para fins de generalizacdo dos resultados obtidos, bem como
analisar mais detidamente a satisfacdo separadamente por nivel profissional, tipo de
organizacéo, etc. Sugere-se ainda, que sejam incluidos novos aspectos ao instrumento de
pesquisa. Também é recomendado analisar de forma qualitativa, a fim de agregar o maior
numero de informagdes acerca da satisfacao de profissionais da geragdo Y.
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