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RESUMO

MARTINS, Camila Alves. Satisfacdo no trabalho dos colaboradores da empresa de
transporte e turismo Pawitur Ltda. Carazinho, 2016. 83 f. Estagio Supervisionado (Curso
de Administracdo). UPF, 2016.

O presente estudo teve como objetivo geral medir o grau de satisfacdo dos colaboradores da
empresa de transporte e turismo Pawitur Ltda. Os objetivos especificos foram: medir o grau
de satisfacdo dos colaboradores; identificar os fatores de satisfacdo e insatisfacdo destes
colaboradores; e propor sugestdes de melhorias a partir dos resultados obtidos na pesquisa.
Para a realizacdo da pesquisa foi feito um estudo bibliografico sobre satisfacdo no trabalho,
gestdo de pessoas e teoria dos dois fatores. Com relacdo a metodologia utilizada foi realizada
pesquisa descritiva, através da abordagem quantitativa, do tipo estudo de caso, junto aos
colaboradores da referida empresa. A coleta de dados foi efetuada através de um questionario
contemplando respostas de multipla escolha e questdes abertas, aplicado de forma intencional
e por acessibilidade, entre a amostragem. As sete primeiras questfes de multipla escolha
referem-se ao perfil dos colaboradores, em seguida apresenta-se as quarenta e duas questdes
de multipla escolha que corresponde aos Fatores Extrinsecos e Fatores intrinsecos propostos
por Herzberg, as mesmas sdo subdivididas em trés fatores intrinsecos; trabalho em si,
reconhecimento e progresso profissional. Ja os fatores extrinsecos sdo subdivididos em quatro
fatores; normas da empresa, condicdes de trabalho, relacbes com chefias e salario. Em
seguida, duas questdes abertas abordando: o que deixa mais satisfeito no trabalho; e o que
deixa mais insatisfeito no trabalho. Diante dos dados analisados, foi possivel identificar que
os colaboradores estdo satisfeitos em quase todos os aspectos analisados, mas que ndo estao
muito satisfeitos com o salério, progresso profissional, a desorganizacdo da chefia em relagédo
as viagens e as criticas negativas que os funcionarios recebem. Assim, foram feitas algumas
sugestdes de melhorias para que a empresa possa elevar o grau de satisfacdo de seus
colaboradores.

Palavras chaves: Fatores Extrinsecos. Fatores Intrinsecos. Colaboradores. Satisfacéo.
Insatisfacao.



ABSTRACT

MARTINS, Camila Alves. Employee satisfaction survey at Empresa de Transporte e
Turismo Pawitur Ltda. Carazinho. 2016. 83 f. Supervised Internship (Business Course).
UPF, 2016.

This study aimed to measure the degree of satisfaction of transport company employees and
tourism Pawitur Ltda. The specific objectives were to measure the degree of employee
satisfaction; identify the factors of satisfaction and dissatisfaction of these employees; and
propose suggestions for improvements from the results obtained in the research. For starters a
bibliographic study on employee satisfaction, human resources management and theory of
two factors was conducted. As far as methodology goes, a descriptive research conducted by
quantitative approach was conducted along the employees of such company. Data collection
was held through a questionnaire covering multiple choice answers and open questions,
applied intentionally and accessibility, between a sample of the population. The first seven
multiple-choice questions aimed to build a profile of the employees, then the following forty
two multiple-choice questions correspond to extrinsic and intrinsic factor proposed by
Herzberg, which are divided into three intrinsic factors; work itself, recognition and
professional advancement. As for the extrinsic factors they were subdivided into four factors;
Company standards, working conditions, relationships with management and income. Then,
two open questions addressed: what makes you more satisfied at your work place; and gets
you most dissatisfied at your work place. Through the analyzed data, it was possible to
identify that employees are satisfied in almost all aspects analyzed, but are not very satisfied
with their income, professional advancement, the chaotic management regarding travel and
negative criticism that employees receive. From such findings, suggestions for improvement
were built in order to raise the level of satisfaction of its employees.

Keywords: Herzberg Extrinsic Factors, Herzberg Intrinsic Factors, Employees, Satisfaction,
Desatisfaction.
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1 INTRODUCAO

No cenario vigente de rapidas e profundas mudancas politicas, econémicas, sociais e
humanas, as organizagcdes precisam ser cada vez mais competitivas e produtivas. Assim, a
preocupacdo com o trabalho individual passa a ser relevante, uma vez que o fator humano esta
inserido na empresa como um todo.

A medida que se percebeu a importancia das pessoas nas empresas, os fatores
relacionados ao bem estar do trabalhador bem como ao aumento do seu desempenho passam a
ser foco nas organizagdes. Além disso, a atengdo as necessidades dos funcionarios passa a ser
condicao primordial para um bom andamento dos processos de trabalho, uma vez que a busca
pelo atendimento das necessidades individuais impulsionam as pessoas a agir.

A satisfacdo humana tornou-se objeto de muitas investigacOes, tanto por parte dos
cientistas comportamentais como dos préprios administradores, preocupados em conciliar a
satisfacdo dos individuos com a maior produtividade da organizacdo. Ao longo do seculo XX,
muitas pesquisas sobre satisfacdo foram realizadas, e diversas teorias foram elaboradas sobre
o0 tema, algumas utilizadas até os dias de hoje, sobretudo no ambiente empresarial. Na Teoria
dos Dois Fatores de Herzberg, a mesma determinou a existéncia de fatores intrinsecos e
extrinsecos como influenciadores da satisfacdo. Nesta pesquisa 0 embasamento tedrico é
fundamentado, principalmente, na obra de Frederick Herzberg.

Na atualidade, todos os setores da economia buscam maior produtividade com
eficiéncia e qualidade. No setor de turismo especificamente, a concorréncia exige que as
empresas estejam cada vez mais preparadas e adequadas as novas exigéncias dos
consumidores. Grande parte dos servigos oferecidos pelas empresas de turismo e transporte
sdo muito similares, fazendo com que a atuacdo do trabalhador que presta o servigo de
transporte junto ao consumidor seja o diferencial para a escolha da organizagdo pelos
individuos.

Através da observacdo dos dados tabulados na pesquisa realizada na empresa Pawitur,
prevaleceu a satisfacdo dos funcionarios, nos mostrando que ha um bom clima organizacional
na empresa, e que ha participacdo dos gestores para 0 sucesso da mesma, porém, como em

qualquer organizacdo houve alguns fatores de insatisfacdo que obtiveram uma atencdo maior.
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1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

A procura por profissionais qualificados esta se tornando cada vez mais exigida por
gestores dentro das empresas, pois toda e qualquer organizacao, seja de pequeno ou grande
porte, esta direcionada no lucro e no trabalho bem-apresentado. Desta forma, as empresas
costumam cobrar muito de seus empregados através de produtividade, obtencdo de metas,
rapidez, agilidade, qualidade no trabalho prestado, reconhecimento junto a sociedade, dentre
outros. No entanto para que isso aconteca é necessario manter os colaboradores motivados,
que estejam satisfeitos com o ambiente interno de trabalho e que possam atender as
necessidades individuais de cada um que faz parte da organizagéo.

A empresa em estudo trata-se de uma prestadora de servicos de transportes de pequeno
porte. Esta organizacdo chama-se Pawitur, empresa que atua no ramo de transporte coletivo e
rodoviario, composta por 09 colaboradores diretos, 1 colaborador terceirizadoe 02 gestores.

Considera-se importante o estudo nesta area, pois diversas organizacdes se deparam
com esse problema atualmente. O estudo justifica-se por abordar um tema de relevancia nas
empresas, procurando identificar as satisfacdes e necessidades dos colaboradores, para assim
obter melhorias e sugestdes que possam contribuir para o sucesso da organizacdo estudada.

E necessario ressaltar entdo que reconhecer o trabalho feito pelo colaborador é uma
das maneiras de motiva-lo e fazer com que se sinta satisfeito, resultando em um bom
relacionamento interno e externo, no aumento das vendas, no reconhecimento na sociedade e
consequentemente no sucesso da empresa.

Pode-se entender que a elaboracdo da pesquisa é viavel, pois a organiza¢cdo mostrou-se
interessada em identificar os possiveis motivos que podem levar a satisfacdo e insatisfacéo
dos seus colaboradores, deste modo se prontificando a fornecer informac6es para o auxilio
deste estudo.

Por fim, o proposto estudo vem ao encontro disso, e busca responder, através de uma
pesquisa a seguinte questdo: Qual o grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa de

transporte e turismo Pawitur Ltda., localizada no municipio de Ndo-Me-Toque/RS?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral:
Medir o grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa de transporte e turismo
Pawitur Ltda.

1.2.2 Objetivos especificos:
— Medir o grau de satisfacdo dos colaboradores;
— ldentificar os fatores de satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores;
— Propor sugestbes de melhorias para a empresa, a partir dos resultados obtidos na

pesquisa.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

No presente capitulo, sera desenvolvida a fundamentacdo tedrica, dividida em sete
partes, as quais se dividem em subtitulos que servem para fundamentar e conceituar os tragos

relevantes.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional é o estudo do conjunto de acdes, atitudes e
expectativas humanas dentro do ambiente de trabalho. Existem quatros aspectos importantes
dentro do comportamento organizacional que sdo: o comportamento humano é baseado no
que se percebe, as pessoas sdo diferentes entre si, as pessoas ndo se comportam ao acaso,
existem diferentes formas de influenciar o ser humano (FRANCA, 2006).

O comportamento organizacional focaliza comportamentos observaveis, mas, também
trata de acdes internas do individuo, as quais acompanham suas acOes externas (SPIER;
JUCHEM; CAVALHEIRO, 2009).

A compreensdo do comportamento individual e dos grupos em seu ambiente de
trabalho, pode-se dizer que sua funcdo é a de prever, explicar, compreender e moldar o
comportamento humano nas empresas, essa analise constitui o campo de estudo do
comportamento organizacional (SPIER; JUCHEM; CAVALHEIRO, 2009).

Para Robbins, Judge e Sobral (2010), O Comportamento Organizacional (CO) é:

um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura
organizacional tém sobre o comportamento das pessoas dentro das organizacdes,
com o proposito de utilizar esse conhecimento para melhorar a eficicia
organizacional(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 7).

Além disso, Robbins, Judge e Sobral (2010) ressalta, que o campo de estudo do
comportamento organizacional s&o: individuos, grupos e estrutura.

Ainda de acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), em sintese 0 comportamento
organizacional analisa sobre 0 que as pessoas praticam na empresa e de como essa conduta
compromete o desempenho organizacional.

A érea do comportamento organizacional aplica varios principios e mecanismos das
ciéncias comportamentais e sociais, como a psicologia, sociologia, ciéncia politica e
antropologia, pois todas essas ciéncias sdo importantes para o0 entendimento do

comportamento das pessoas em panoramas organizacionais (VECCHIO, 2014)
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Vecchio (2014) enfatiza que o Comportamento Organizacional é a analise sistematica dos

comportamentos e atitudes de individuos e grupos nas empresas.

Conforme Franca (2006, p. 2) o comportamento organizacional destaca-se:

o Comportamento Organizacional visto sob os enfoques comportamental e
administrativo relaciona-se aos mais variados espagos organizacionais, como: novas
tecnologias; reducGes ou novas posi¢des na empresa; contratagdo, incluindo a
contratagdo com recrutamento e selecdo de pessoas; treinamento e desenvolvimento;
remuneracao e beneficios; banco de talentos; seguranca, salde e qualidade de vida;
comunica¢do com empregados; engenharia de producdo e ergonomia; sistemas de
gestdo da qualidade; inovacdo tecnoldgica; desenvolvimento sustentavel ou
marketing social; competéncia integrada aos aspectos socioecondmicos e pessoais
(FRANCA, 2006, p. 2).

Segundo Menegon (2012) a area do comportamento organizacional busca entender a

satisfacdo dos funcionarios. Pois 0s gestores necessitam preocupar-se com esse fator por trés

motivos: primeiramente, porque o colaborador satisfeito tende a produzir melhor; segundo,

porque o bem-estar nas atividades que o colaborador desenvolve também diminui as faltas e a

rotatividade; e em terceiro, porque criar um espaco satisfatdrio para o funcionario, com tarefas

estimulantes, isso vai induzir mais satisfagéo.

Para Johann (2013, p. 2) O comportamento organizacional:

é uma ciéncia interdisciplinar que estuda a dindmica de como as pessoas e grupos se
comportam e se relacionam no ambito das organizacdes e, também, como o0s
individuos e grupos interagem com a prépria organizacdo da qual fazem parte.
Portanto, o comportamento organizacional ¢ o campo de estudos que analisa a
interacdo humana no ambiente interno das organiza¢es. O comportamento
organizacional ocupa-se em verificar a forma de interacdo entre individuos e entre
grupos de pessoas, com 0 proposito de empregar esse conhecimento para incentivar
o0 desempenho das empresas e instituicdes (JOHANN, 2013, p. 2).

A figura 1 a seguir representa 0 modelo basico de comportamento organizacional —

Estagio I.

Figura 1 - Modelo basico de comportamento organizacional — Estagio |

Nivel de sistemas
organizacionais

Nivel de grupo

Nivel individual

Fonte: Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 21).
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A figura 1 mostra a estrutura sobre a qual se construiu 0 modelo de comportamento
organizacional. Este modelo tem como ideia em que ha trés niveis de analise e que, a medida
ao avancar do nivel individual para o do sistema organizacional, vai-se adicionando
ordenadamente a percepcdo sobre o comportamento dentro das empresas. Cada nivel €
construido sobre o anterior. A concepcdo de grupo é formada sobre o nivel basico do
individuo até chegar ao comportamento organizacional.Na figura 2, a seguir, esta ilustrado o

modelo basico de comportamento organizacional — Estagio Il.

Figura 2 — Modelo béasico de comportamento organizacional — Estagio |1
~>  Produtividade |
- Absenteismo ]
- Rotatividade |
Resultado

humano ' I Desvio de l
— comportamento
— Cidadania '
Lo Satisfagdo '

Mudanga '__ Tomada de Lideranga e l NIVEL DE GRUPO
e estresse decisd@o no grupo confianga
L et : Estrutura Equipes de
Commieaete | 7 do grupo ) trabalho
Conflito Poder o
politica
Caracteristicas NIVEL| :

biogréficas

Personalidade
e emogoes

Valores e ' : s l7> Tomada de .
- atitudes Motivaggo “decisdo individual|
hsumos . Habildode F— Auigcigen |—
umanos individual

Fonte: Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 27).

Percepgdo




19

A figura 2 apresenta as seis variaveis dependentes béasicas, que sdo os fatores chaves que
pretendem explicar ou prever e que sdo afetados por algum outro fator. As seis variaveis
dependentes sdo: a produtividade, o absenteismo, a rotatividade, a satisfacdo no trabalho, os
desvios de comportamento e o comportamento de cidadania organizacional. J& as variaveis
independentes sdo: variaveis no nivel individual, variaveis no nivel de grupo e as variaveis no
nivel de sistema organizacional.

Davis e Newstrom(1992) afirmam que o comportamento organizacional é o estudo e
aplicacdo do conhecimento sobre como os individuos agem nas empresas. Os elementos-
chave séo pessoas, estrutura, tecnologia e ambiente externo.

Na visdo de Franga (2006, p. 5), “o comportamento humano decorre das caracteristicas

herdadas dos pais e das influencias que o meio ambiente exerce sobre as pessoas”.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Vergara (2014), a gestdo de pessoas é um assunto de ampla relevancia, pois
as pessoas decorrem a maior parte de sua existéncia nas organizagdes. Sa0 essas pessoas que
determinam a visao e a finalidade da empresa, indicam estruturas e estratégias, desempenham
esforcos de marketing, administram recursos financeiros, constituem metas, além de outras
decisdes e acoes.

Fischer (2002) percebe gestdo de pessoas como um padrdo de gestdo, isto €, 0 modo
pelo qual uma organizagdo é estabelecida para realizar o gerenciamento e orientagcdo do
comportamento humano no trabalho. Em vista disso, a organizacao é estruturada, definindo-se
principios, estratégias, politicas e praticas ou processos de gestao.

Pode-se dizer que a gestdo de pessoas constata uma obrigacdo compartilhada e
disseminada ao longo da estrutura organizacional, ndo sendo uma competéncia especifica da
area de Recursos Humanos (BITENCOURT, 2010).

Complementando esta concepgéo, Ferreira (2013) defende que a gestdo de pessoas
consiste numa area gque proporciona mecanismos e politicas adaptadas a administracdo de
pessoal, incumbindo ao gestor a administracdo de seu efetivo, ou seja, este tem absoluta
participacdo em atividades como recrutamento, selecdo, integragdo, administracdo do
ambiente de trabalho e clima organizacional, avaliagdo de desempenho, aumentos salariais
etc. Essa participacdo deve acontecer com as instrucdes e praticas determinadas pela area de
gestdo de pessoas/RH (Recursos Humanos), para que suceda uma igualdade no modo de

gerenciar as pessoas.
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Ja Gil (2012) alega que a gestdo de pessoas é o papel gerencial que tende a
colaboracdo dos membros de uma empresa, para que tanto em nivel individual quanto
empresarial 0s objetivos projetados sejam alcancados.

Conforme Bergamini (1980, p. 132), “[...] a satisfacdo ¢ o encontro do necessario,
capaz de reduzir tensoes e restabelecer o equilibrio”.

Segundo Ferreira (2013), a gestdo de pessoas tem modificado, e as atividades
realizadas dominam cada vez mais seu espago e valor na composi¢do da empresa. Ha algumas
décadas, as atividades de gestdo de pessoas eram restringidas & mensuragdo das relagdes
industriais, no entanto, ao transcorrer dos anos, esse panorama foi alterado.

Com a consideragdo da importancia do capital humano nas empresas, a gestdo de
pessoas passa a ser uma obrigacdo compartilhada por todas as areas, uma vez que elas estao
presentes em toda a empresa, e ndo um departamento caracteristico (MARRAS, 2010).

Em consideracdo com a ideia proposta anteriormente, Chiavenato (2014, p. 5) propde

que as pessoas tém grande importancia nas organizagoes:

[...] as pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e promove
0 sucesso organizacional: elas passam a ser a competéncia basica da organizagdo, a
sua principal vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel, mutavel e
fortemente competitivo (CHIAVENATO, 2014, p.5).

Conforme Chiavenato (2014, p. 6), gestdo de pessoas é:

[..] formado por pessoas e organizagdes em uma incrivel e duradoura
interdependéncia. De um lado, as pessoas passam boa parte de suas vidas
trabalhando em organizages. E estas dependem daquelas para poderem funcionar e
alcancar o sucesso. De um lado, o trabalho toma consideravel tempo das vidas e dos
esforcos das pessoas, que dele dependem para a subsisténcia e sucesso pessoal
(CHIAVENATO, 2014, p. 6).

Para Chiavenato (2014) os profissionais de Gestdo de Pessoas hoje, devem
desempenhar tanto funcdes operacionais, como funcdes estratégicas. Ou seja, para que a area
de Gestdo de Pessoas possa acrescentar valor a organizacgéo, ela precisa realizar papéis mais
complicados e diversos.

Segundo Ferraz, Oltramari e Ponchirolli (2011) a diversidade dos métodos de Gestao
de Pessoas nas organizaces vem estimulando novas ideias e novos modos de concepcao, até

mesmo preocupando-se com o fator humano dentro desses métodos.
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2.3. OS SEIS PROCESSOS BASICOS DE GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Chiavenato (2014) um conjunto integrado de processos dindmicos e
interativos € a chamada Gestdo de Pessoas em uma organizacdo. Na figura 3, a seguir esta

ilustrada os seis processos basicos que compdem a Gestao de Pessoas:

Figura 3 — Processos basicos de gestdo de pessoas
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Fonte: Chiavenato (2014, p. 14).

2.3.1. Processos de agregar pessoas

Segundo Chiavenato (2014) os processos de agregar pessoas sdo denominados como
processos de provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selecdo de
pessoas, utilizados para incluir novas pessoas na organizacao.

Na visdo de Vasconcelos et al. (2012) o processo de agregar pessoas significa a
obtencdo de novos individuos para trabalhar nas organizacdes, que é feita através de
recrutamento e selegéo.

O envolvimento de vérias atividades denomina-se como o sistema de agregar pessoas.
Essas atividades sdo: recrutamento, selecéo, integracdo de novos colaboradores, rotatividade,
absenteismo e desligamentos. Esse sistema representa a entrada somente para aqueles
funcionarios que unem os requisitos do cargo as suas competéncias e que sdo capazes de se
adaptar & cultura da empresa por meio do processo seletivo. Enquanto algumas empresas
aplicam métodos avancgados e sofisticados para agregar pessoas, focados na estratégia e no
negocio, outras utilizam processos tradicionais, nos quais ainda predomina o enfoque
burocratico (ROMERO; COSTA E SILVA; KOPS, 2013).
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2.3.2 Processos de aplicar pessoas

De acordo com Chiavenato (2014) estes processos servem para desenhar as atividades
que as pessoas realizardo na organizacgdo, orientar e acompanhar seu desempenho. Através de
desenho organizacional e desenho de cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das
pessoas e avaliagdo do desempenho.

Conforme Vasconcelos et al. (2012) o processo de aplicar pessoas significa estruturar
0 que elas vao fazer nas organizagdes, a que departamento elas servirdo, sempre orientando
seu desenvolvimento.

Segundo Romero, Costa e Silva e Kops (2013) o sistema de aplicar pessoas significa a
organizacéo das tarefas e 0s cargos gque as pessoas ocupam e a forma como sao avaliadas pelo

seu desempenho.

2.3.2.1Avaliacdo do desempenho humano

Para Chiavenato (2014) uma apreciagdo sistematica do desempenho de cada individuo
— ou de uma equipe — em funcdo das atividades que desenvolve, das metas e dos resultados a
serem alcancados, das competéncias que oferece e do potencial de desenvolvimento,
denomina-se como avaliacdo de desempenho. A avaliacdo de desempenho é um processo que
serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de uma pessoa ou equipe
e, sobretudo, qual é a sua contribuicdo para o negécio da empresa.

Chiavenato (2014, p. 211) enfatiza algumas variaveis em funcdo do desempenho

humano:

0 desempenho humano na organizacdo € extremamente contingencial. Varia de
pessoa para pessoa e de situacdo para situacdo, pois depende de inimeros fatores
condicionantes que o influenciam poderosamente. O valor das recompensas e a
percepcdo de que estas dependem de esforco determinam o volume de esforgo
individual que a pessoa estara disposta a realizar. E uma apreciacio da relacdo de
custo/beneficio que cada pessoa faz para poder avaliar até quanto vale a pena fazer
determinado esforgo. Por sua vez, o esforco individual depende das competéncias
individuais da pessoa e da sua percepcdo do papel a ser desempenhado. Assim, o
desempenho é funcdo de todas essas variaveis que o condicionam fortemente
(CHIAVENATO, 2014, p. 211).

Marras (2012, p. 134) aborda que a “avaliagdo de desempenho é um instrumento
gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos, por um empregado ou
por um grupo, em determinado periodo e area especifica (conhecimentos, metas, habilidades

etc.)”.
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De acordo com Lucena (1992) a elaboracdo de uma estratégia para fixacdo do
processo de Avaliacdo de Desempenho exige um diagnostico do ambiente organizacional.

Além disso, Lucena (1992) explica que a grande relevancia de se gerir o desempenho
dentro das empresas é poder, de fato, perceber se os objetivos tragados de modo estratégico
estdo sendo atingidos, e isso necessariamente apresenta outros temas de atencdo, como
compreender se o desempenho das equipes foi satisfatorio e constatar quais colaboradores tem
melhor desempenho, quais se esforcam mais, quais habilidades foram aperfeicoadas ao longo
do andamento, quais habilidades necessitam serem aperfeicoados, quais colaboradores
colaboram ha mais para a empresa.

Segundo Jardeweski e Jardeweski (2014) o desempenho estabelece um assunto
relevante para as empresas, e nesse sentido, faz-se necessario identificar os diversos fatores
que justificam essa afirmacdo. Entender o desempenho humano permite aos gestores
compreender quem sdo 0s seus recursos humanos mais significativos dentro de sua equipe
funcional, quais estdo verdadeiramente empenhados com a empresa, com a atividade que
estdo desenvolvendo, com os resultados obtidos, com os outros colaboradores que se fazem
presente naquelas atividades, etc.

Lucena (1992) expde que, para avaliar objetivamente uma empresa e o desempenho
humano profissional, é necessario enxergar para padrées de desempenho determinados em
relacdo:

- & quantidade de atividades a desempenhar;

- & qualidade do servico realizado;

- a0s prazos para a execucdo dos servicos e atividades;

- a0s custos;

- as contribuic¢des individuais de cada pessoa para o desenvolvimento da empresa;

Para Jardeweski e Jardeweski (2014), determinar o que é o padrdo de desempenho
minimo aceitavel ou o padrdo de desempenho ideal constitui perceber que cada colaborador
tem uma sequéncia de responsabilidades e concep¢des subdivididas em atribuicdes, processos
e atividades, que possui metas individuais e caracteristica, as quais determinam as atribuicdes
de sua funcdo. Compreender esse cenario proporciona ao avaliador expor precisamente como
0s resultados podem e ou devem ser alcan¢ados nos proximos periodos.

Conforme Jardeweski e Jardeweski (2014) quando os colaboradores percebem que a
empresa em que trabalham tem um ambiente acolhedor e proporciona subsidios e espaco para
seu desenvolvimento técnico-profissional, os funcionarios sentem que devem garantir a

oportunidade para investir em si mesmos, na finalidade de acender com a organizagéo,
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atingindo a cargos mais elevados na hierarquia. Além do que, a avaliacdo de desempenho bem
estruturada e projetada pode obter informacgdes que assegurem a organizagdo a oportunidade
de perceber os alvos que necessitam ser aprimorados, reconhecendo os problemas e
identificando o potencial das pessoas.

Segundo Marras (2012, p. 140) “entre os diversos métodos existentes para avaliar o
desempenho humano nas organizacdes, destacam-se 0s seguintes: incidentes criticos;
comparativo; escolha for¢ada; 360 graus; escalas graficas”.

Chiavenato (2009, p. 248) recomenda que, para que se estabeleca a avaliagcdo de
desempenho satisfatoriamente na organizacéo, seis cuidados sejam tomados, e mesmo quando
se tomam todos os cuidados possiveis, todas as avaliacfes apresentam vulnerabilidades, para
quem avalia, para quem é avaliado e também para a propria empresa. E necesséario tomar
todos os cuidados para evitar distor¢des durante as avaliagdes. Os seis cuidados na avaliacao

de desempenho séo os seguintes de acordo com o quadro 1 abaixo:

Quadro 1 — Cuidados na avaliacéo de desempenho

Avaliacéo de desempenho

Assegurar um clima de trabalho de respeito e confianga entre as pessoas.

Encorajar as pessoas a assumirem responsabilidades e a definirem metas de trabalho.

Desenvolver um estilo de administracdo que seja democratico, participativo e consultivo.

Criar um propésito de diregdo, futuro e melhoria continua entre as pessoas.

Gerar uma expectativa permanente de aprendizagem, inovacao, desenvolvimento pessoal e
profissional.

Transformar a avaliacdo de desempenho de um sistema julgamental e arbitrario em um processo
de diagnostico de oportunidades de crescimento.

Fonte: Chiavenato (2009, p. 248).

2.3.3 Processos de recompensar pessoas

Chiavenato (2014) enfatiza que a utilizacdo deste processo serve para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Fazem parte deste processo
as recompensas, remuneracao e beneficios, e servigos sociais.

Segundo Vasconcelos et al. (2012) o processo de recompensar pessoas diz respeito um
processo de incentivar individuos para que eles alcancem seus objetivos pessoais, estimulando
o comportamento dos funcionarios, fazendo-os melhorar seu desempenho. A recompensa

pode ser através da higiene e da seguranca do trabalho e da politica salarial, que, quando bem
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administradas, proporcionam uma adequada QVT (qualidade de vida no trabalho) aos
funcionarios. Além de beneficios extrassalariais que podem ser dados aos clientes internos.
Existe também a importancia da motivacdo, do feedback, para estimular os colaboradores a
procurarem trabalhar com mais qualidade e dedicacao.

2.3.3.1 Remuneracéao

De acordo com Lacombe (2005), remuneracdo € a soma de tudo o que é pago aos
colaboradores pelas atividades prestadas na organizagdo, como: salarios, gratificacoes,
adicionais (periculosidade, insalubridade, tempo de servico, trabalho noturno, horas extra),
como também todos os beneficios financeiros por meio de prémios por produtividade,
participacao nos resultados, op¢do de compras, etc.

Segundo Chiavenato (2009), o reconhecimento, o orgulho, a seguranga no emprego,
sdo consideradas recompensas ndo financeiras, recompensa essa que deixa profundamente as
pessoas satisfeitas com o sistema de compensacéo oferecido pela empresa. Essa compensacédo
é 0 nome dado ao sistema de incentivos e recompensas que a empresa oferece para
recompensar e remunerar seus colaboradores.

Lacombe (2005) enfatiza que a administracdo da remuneracdo € o grupamento de
procedimentos que tem por objetivo a atribuicdo de remuneracdo apropriada a todos os que
contribuem com a organizagdo. Ainda assegura coeréncia interna entre os valores da
remuneracdo e dos beneficios de cada um, e a coeréncia externa com o mercado de trabalho,
proporcionando constante motivacdo ao pessoal, ampliacdo da produtividade e dominio dos
custos de méo de obra.

Conforme Lacombe (2005), um dos casos que mais desmotiva o colaborador € ele
considerar-se injusticado em sua remuneracdo, pois ela compromete ndo s6 o nivel material,
como também a satisfacdo psicoldgica dos individuos.

Para Chiavenato (2014, p. 240-241) o conceito de remuneracéo é:

cada funcionario — como um stakeholder interno — esté interessado em investir com
trabalho, dedicacédo e esforco pessoal, com conhecimentos e competéncias desde que
tenha certeza de receber uma retribuicdo adequada. As organizacBes estdo
interessadas em investir em recompensas para as pessoas desde que delas possam
receber contribui¢fes que conduzam ao alcance de seus objetivos (CHIAVENATO,
2014, p. 240-241).
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Segundo Chiavenato (2014, p. 241), “na maioria das organizagdes, o principal
componente da remuneracdo total é a remuneracdo basica, que é o pagamento fixo que o
funcionario recebe de maneira regular na forma de salario mensal ou salario por hora”.

Ainda, segundo Chiavenato (2014, p. 241):

0 segundo componente da remuneracdo total sdo os incentivos salariais, que sdo
programas desenhados para recompensar funcionarios com elevado desempenho que
alcangcam objetivos pre definidos e contribuem direta ou indiretamente para o
resultado final da organizagdo (CHIAVENATO, 2014, p. 241).

Segundo Ribeiro (2005), o salario confere o pagamento justo para uma atividade
realizada. E a forma usada pelo individuo para vender seu meio de sobrevivéncia,
satisfazendo suas necessidades basicas. O salario, assim sendo, deve atender as necessidades

do individuo; caso contrario, ndo esta desempenhando seu papel social.

2.3.3.2Programas de incentivos

Segundo Dessler (2014), aborda que de forma geral, pode-se afirmar que o pagamento
de PLR (Plano de participacdo nos lucros e resultados) denomina-se, também, como um
programa de incentivo que abrange todos os funcionarios em um esfor¢co comum para atingir
0s objetivos de produtividade de uma organizacdo. Tais programas de incentivo sao
denominados por uma concepgdo de cooperacdo entre trabalhadores e administracdo, com
destaque em garantir que os colaboradores sejam desenvolvidos para fazer suas atividades, e
pelo uso de um procedimento para distribuir lucros aos colaboradores.

Ainda segundo Dessler (2014, p. 303) “Planos de participagdo nos lucros e resultados,
ou simplesmente PLR, sdo aqueles em que os empregados recebem valores adicionais de
remuneracdo, com base na lucratividade apurada pela empresa”.

Para Chiavenato, (2014, p. 265-266) enfatiza que:

N&o basta remunerar as pessoas pelo tempo dedicado a organizagdo. N&o basta
remuneréa-las pelo que passou. 1sso é necesséario, mas insuficiente. E preciso olhar
para a frente e incentiva-las continuamente a fazer o melhor possivel, a ultrapassar o
desempenho atual e a alcangar metas e resultados desafiantes formulados para o
futuro. A remuneracdo fixa funciona geralmente como fator higiénico e
insatisfaciente, e ndo consegue motivar as pessoas para a superacdo de metas e
objetivos ou para a melhora continua das atividades. Na verdade, a remuneracéo fixa
foi um produto do inicio do século XX para compensar o trabalho rotineiro e
repetitivo dos funcionarios em uma época de estabilidade e permanéncia. Era uma
época em que tudo se repetia indefinidamente. Mas o mundo mudou. E as
organizacOes também. Hoje, a maior parte das organizagdes bem-sucedidas esta
migrando para programas de remuneracao flexivel e varidvel, capazes de motivar,
incentivar e mexer com o brio das pessoas. Os programas de incentivos estdo em
alta. E mirando o futuro (CHIAVENATO, 2014, p. 265-266).
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2.3.3.3Beneficio e servigos sociais

Os beneficios e servicos assistenciais concedidos aos colaboradores — também
chamados de compensacdo financeira indireta — podem ser determinados como qualquer
gratificacdo cedida pelo empregador ao empregado. A maior parte dessas vantagens e servicos
assistenciais € permitida pela empresa ao colaborador que estiver empregado,
independentemente do periodo de servico ou do desempenho (IVANCEVICH, 2011).

Ainda de acordo com lIvancevich (2011), alguns empregadores proporcionam aos seus
empregados certos incentivos de forma espontanea: recompensa pelo periodo nao trabalhado,
protecdo de seguro e planos de aposentadoria.

Segundo Lacombe (2005), os beneficios sdo importantes para que os colaboradores
fiquem satisfeitos com a empresa. Dessa forma, se torna importante que haja boa
comunicagdo sobre os ganhos de cada beneficio. Desta maneira, enquanto sdo mantidos na
empresa, os individuos necessitam ser agradados, e os beneficios sdo Uteis para isso.

Para Chiavenato (2014) o conceito de beneficios tem haver com regalias e vantagens
ofertadas pelas empresas, a titulo de pagamento adicional dos salarios, a todos ou a parte de
seus funcionarios. CompGe, geralmente, um conjunto que faz parte complementar da
remuneracdo do pessoal. Os beneficios e servi¢os sociais abrangem uma multiplicidade de
facilidades e vantagens oferecidas pela empresa, como assisténcia médico-hospitalar, seguro
de vida, alimentacdo subsidiada, transporte, pagamento de tempo néo trabalhado, plano de
previdéncia privada, etc.

Conforme Marras (2012, p. 153) “os beneficios oferecidos pelas empresas podem se
subdividir em: beneficios compulsorios; e beneficios espontaneos”.

Ainda de acordo com Marras (2012, p. 153) os benéficos compulsérios sdo aqueles

que:
a empresa concede aos seus empregados em atendimento as exigéncias da lei ou de
norma legal como acordos ou convencdes coletivas de trabalho. Por exemplo:
complemento de auxilio-doenga; 13° salério; salério-familia; férias; salario-
maternidade; e outros (MARRAS, 2012, p. 153).
Complementando a ideia de Marras (2012, p. 153) os beneficios espontaneos sdo
aqueles que:

a empresa oferece aos seus empregados de vontade propria, geralmente com o
objetivo de atender as necessidades dos empregados ou de tornar o perfil de sua
remuneracdo atraente e competitivo em termo de mercado, tanto para melhor atrair
novos recursos humanos quanto para manter os atuais (MARRAS, 2012, p. 153).
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Marras (2012) enfatiza que um dos beneficios mais apreciados pelos colaboradores no
momento presente € o subsidio ao estudo. Cada vez mais praticada entre as organizacdes
brasileiras, a politica de subsidiar os estudos dos colaboradores, principalmente, porém néo
s0, com 0s cursos que tenham ligacdo direta com o tipo de cargo que o funcionario exerce na
empresa.

Segundo Marras (2012, p. 153) “entre os beneficios espontaneos mais encontrados no

mercado, encontram-se os seguintes” de acordo com a tabela 1, a seguir.

Tabela 1 — Beneficios espontaneos mais aplicados.

Tipo de Beneficio % de incidéncia na amostra
Restaurante 100
Seguro de Vida 100
Assisténcia médica 100
Festas para empregados 75
Transporte 70
Cesta béasica 60
Seguro de acidentes pessoais 60
Veiculo designado 58
Clube para empregados 58
Pagamento de quilometragem 55
Assisténcia odontolégica 50

Fonte: Marras (2012, p. 154).

2.3.4. Processos de desenvolver pessoas

Conforme Chiavenato (2014) este processo € utilizado para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal dos individuos. Deste processo fazem parte o
treinamento e desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, aprendizagem corporativa, programas de mudancas e desenvolvimento de
carreiras e programas de comunicagdes e consonancia.

Na visdo de Vasconcelos et al. (2012) sdo os processos de capacitacdo dos
colaboradores para alavancar o desenvolvimento profissional e pessoal.

Para Romero, Costa e Silva e Kops (p. 80, 2013) “o sistema desenvolver ¢ o

responsavel pelo capital intelectual da empresa. ”
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Os processos de desenvolver pessoas serdo abordados em trés aspectos: treinamento,
desenvolvimento de pessoas e de organizacoes.

Para que as pessoas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras € necessario ter
o0 treinamento como um meio de desenvolver competéncias nos individuos a fim de contribuir
melhor para os objetivos organizacionais e se tornar cada vez mais valiosas (CHIAVENATO,
2014).

O sistema desenvolver é expresso pela sigla T&D (Treinamento e Desenvolvimento) e
é um processo de ajuda ao funcionario para adquirir maior eficacia no desempenho de suas
atividades, tanto presente como futuras. (ROMERO; COSTA E SILVA; KOPS, 2013).

Segundo Chiavenato (2014) o treinamento estd focado em dois aspectos: na
preparacdo das pessoas para o trabalho em si — em fungéo do cargo — ou para fornecer valor
agregado e resultados para a organizacdo — em funcdo das competéncias a serem criadas ou
desenvolvidas. Além disso, h4& uma diferengca entre treinamento e desenvolvimento. O
treinamento € o melhoramento das atividades das pessoas e, consequentemente, 0
desempenho organizacional, através do nucleo de um esforgo continuo desenhado. Porém o
desenvolvimento envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se estende a carreira do
individuo, preparando os individuos para acompanhar as mudangas e 0 crescimento da
empresa, tendo como foco no longo prazo.

O sistema de Treinamento e Desenvolvimento é aquele em que as empresas
continuamente desenvolvem a capacitacdo de seus funcionarios e pode ser compreendido
como um processo sistémico e continuo (ROMERO; COSTA E SILVA; KOPS, 2013).

O processo de treinamento é composto pelo diagnostico, desenho, implementagéo e
avaliacdo. O diagnostico tem como objetivo o levantamento das necessidades ou caréncias de
treinamento a serem atendidas e satisfeitas. Essas necessidades podem ser do passado,
presentes ou futuras. Para atender as necessidades diagnosticadas faz-se a elaboracdo do
projeto ou do programa de treinamento, isto, chama-se desenho. Através do programa de
treinamento que executa e conduz cria-se a implementacdo. Por meio do treinamento,
verifica-se os resultados obtidos em que se denomina de Avaliacdo (CHIAVENATO, 2014).

O desenvolvimento de pessoas envolve a educacgdo e a orientagdo para o futuro do que
0 treinamento. A educacdo, compreende-se as atividades de desenvolvimento pessoal que
estdo ligadas com os processos mais profundos de formacao da personalidade e da melhora da

capacidade de compreender e interpretar o conhecimento (CHIAVENATO, 2014).
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De acordo com Chiavenato (2014) o desenvolvimento organizacional é o qual os
préprios colaboradores formulam a mudanca necessaria e a implementam com a assisténcia

de um consultor interno ou externo, ou seja, € uma abordagem de mudanca.

2.3.5. Processos de manter pessoas

Através da administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene,
seguranca e qualidade de vida e manutencdo de relagdes sindicais. Estes processos séo
utilizados para criar condi¢cbes ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das
pessoas (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Romero, Costa e Silva e Kops (p. 85, 2013) “o sistema manter envolve satde
fisica e mental, higiene, seguranca, medicina do trabalho, qualidade de vida no trabalho e
relagdes com os colaboradores. ”

Na visdo de Vasconcelos et al. (2012) s&o os processos para criar condigdes para 0
trabalho dos funcionérios.

Na visdo da gestdo de pessoas, a empresa acessivel é aquela que ndo somente
consegue captar e aplicar adequadamente as competéncias dos talentos, como também
consegue manté-los satisfeitos e engajados em longo prazo na empresa (CHIAVENATO,
2014).

Conforme Robbins (2009, p. 161), “cabe ao lider ajudar os funcionarios a alcangar
suas metas, dando a orientacdo e/ou apoio necessario para assegurar que elas sejam
compativeis com os objetivos organizacionais”.

Conforme afirmacdo do autor Chiavenato (2009, p. 86) “a comunicac¢do representa o
recurso mais importante no alcance de seus objetivos”. Ainda segundo ele, a comunicacao ¢
componente essencial no trabalho do administrador, é preciso que os funcionarios recebam
informacdes adequadas, caso contrario, ndo haverd eficiéncia e efetividade em relacdo aos
funcionarios no alcance de determinada finalidade ou objetivo.

Conforme Chiavenato (2014) manter pessoas significa promover um programa de
sugestdes, capaz de solicitar, estimular, avaliar e implementar as sugestdes oferecidas pelos
colaboradores e recompensar aqueles que fornecam ideias que tenham aplicagfes préaticas e
capazes de gerar resultados para a empresa, este programa de sugestdes é geralmente
desenhado e quase sempre as recompensas sd0 monetarias e o reconhecimento é publico,

podendo incluir férias extras ou algum beneficio especial.
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Além disso, existe 0s programas de reconhecimento, este programa sdo pagamentos ou
créditos concedidos aos colaboradores ou equipes que proporcionaram contribuices
extraordinarias as empresas, sdo chamados também como prémios de reconhecimento
(CHIAVENATO, 2014).

Os individuos passam a maior parte do seu tempo na empresa em um ambiente de
trabalho que constitui 0 seu costumeiro habitat. O local de trabalho se caracteriza por
condigOes fisicas e materiais e por condi¢Ges psicologicas e sociais (CHIAVENATO, 2014).

De acordo com Chiavenato (2014, p. 402) “a higiene do trabalho ou higiene
ocupacional esta relacionada com as condi¢des ambientais de trabalho que assegurem a saude
fisica e mental das pessoas, e com as condi¢fes de bem-estar delas”.

Segundo Chiavenato (2014, p. 402) “os principais itens do programa de higiene do
trabalho estao relacionados com™:

e Ambiente Fisico de trabalho: ligados ao bem-estar, envolvendo:

— Illuminacdo: luminosidade adequada a cada tipo de atividade.

— Ventilagdo: remocdo de gases, fumaca e odores desagradaveis, bem como
efetivar a proibicdo de fumar ou utilizacdo de mascaras, caso necessario.

— Temperatura: manutencdo de niveis adequados de temperatura.

— Ruidos: remocdo de ruidos ou utilizacdo de protetores auriculares.

— Conforto: ambiente agradavel, repousante e aconchegante.

e Ambiente psicologico de trabalho: ligados ao bem-estar psicoldgico,
envolvendo:

— Relacionamentos humanos agradaveis.

— Tipo de atividade agradavel e motivadora.

— Estilo de gerencia democratico e participativo.

— Eliminag&o de possiveis fontes de estresse.

— Envolvimento pessoal e emocional (CHIAVENATO, 2014, p. 402).

2.3.6. Processos de monitorar pessoas

E a utilizacdo para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar
resultados. Incluem banco de dados e sistemas de informacgdes gerenciais (CHIAVENATO,
2014).

Na visdo de Vasconcelos et al. (2012) sdo os processos de analisar resultados e buscar
melhoria continua, de buscar medidas corretivas para ndo existir problemas. Contribuir com
feedbacks para motivar os colaboradores fazendo-os trabalhar com mais eficiéncia.

De acordo com Romero, Costa e Silva e Kops (p. 88, 2013) “o sistema monitorar nada
mais € do que a gestdo integrada e informatizada de todos os sistemas que fornecem o apoio

necessario a tomada de decisdo por parte dos gestores de pessoas. ”
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2.4 SATISFACAO NO TRABALHO

Segundo Walger, Viapiana ¢ Barboza (2014, p. 143) “entende-Se que 0 estado
emocional que compBe uma das defini¢cdes de satisfacdo no trabalho é fungdo da discrepancia
entre 0 que se quer (necessidades, o que o individuo valoriza no trabalho) e o que se obtém
(resultados, como o trabalho contribui para realizar aquilo que é valorizado)”.

De acordo com Walger, Viapiana e Barboza(2014) sabe-se que ha uma ligacéo
expressiva e importante entre desempenho e satisfagéo no trabalho.

Conforme Walger, Viapiana ¢ Barboza (2014, p. 163) “o trabalho tem papel central na
vida das pessoas e uma funcdo psicologica exclusiva, o que torna desejavel haver pessoas
satisfeitas no trabalho”.

Walger, Viapiana e Barboza (2014, p. 164), enfatizam que:

para entender melhor a satisfacdo no trabalho, podemos acessar os fatores que a
antecedem ou a determinam, ou seja, suas causas. Essas causas podem ser
classificadas em situacionais (como significancia da tarefa e autonomia), pessoais
(como idade ou disposicdo afetiva) e causas oriundas da relacdo entre fatores
pessoais e situacionais (como conflitos trabalho — familia) (WALGER, VIAPIANA
e BARBOZA, 2014, p. 164).

Na visdo de Robbins (2002) aborda que qualquer que seja o nivel de satisfagcdo, 0s
colaboradores que melhor realizam seu trabalho tendem a continuar por mais tempo na
organizacdo, porque obtém reconhecimentos, elogios e outras gratificaces que os leva a
manter a vontade de seguir em seu trabalho.

Ainda de acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010) atitudes sdo afirmacdes
avaliatorias, que podem ser consideradas favoraveis ou desfavoraveis e estdo relacionadas a
objetos, pessoas ou eventos. Permitem a reflexdo de uma predisposi¢do individual com
relacdo a alguma situacéo ou fendmeno.

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 66) afirma que: “as atitudes possuem trés
componentes: cogni¢do, afeto e comportamento”.

Quando um colaborador afirma “meu salario ¢ baixo” significa que é um exemplo do
componente cognitivo de uma atitude. Agora quando o colaborador afirma que “estou com
raiva por causa de meu baixo salario”, ele estd estabelecendo a parte mais critica de uma
atitude: seu componente afetivo. Por fim, o componente comportamental de uma atitude
refere-se a intengdo de se comportar de determinada maneira com relagéo a alguém ou alguma
situagdo, como por exemplo: “vou procurar outro trabalho que pague melhor” (ROBBINS,

JUDGE; SOBRAL, 2010).
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A figura 4, a seguir, ilustra como o0s trés componentes de uma atitude estdo

relacionados.

Figura 4 — Componentes de uma atitude.

Cognitivo = avaliagao

!9 Meu supervisor deu uma promogdo a
] um colega que merecia menos que eu.
2 Meu supervisor é injusto.
c w
g3
Eo
s
g' Afitude
g Afetivo = sentimento negativa com
: ® Eu ndo gosto de meu supervisor. » P relagdo ao
] s supervisor
o E /
i
~ 0 =
8 ° Comportamental = agdo
1 Estou procurando outro frabalho;

eu reclamo de meu supervisor para
qualquer um que quiser ouvir.

Cog

Fonte: Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 67)

De acordo com a figura 4, um funcionario ndo conseguiu uma promocado que julgava
merecer: um colega foi promovido no lugar dele. A atitude do funcionario com relagéo a seu
supervisor esta ilustrada da seguinte maneira: o funcionario achou que merecia a promocao
(cognicdo), o funciondrio detesta o supervisor (afeto) e procura um novo emprego
(comportamento) (ROBBINS, JUDGE; SOBRAL, 2010).

Segundo Spector (2010, p.321), “a satisfacdo no trabalho ¢ uma variavel de atitude que
mostra como as pessoas se sentem em relacdo ao trabalho que tém, seja no todo, seja em
relacdo a alguns de seus aspectos”. Partindo dessa mesma ideia, Spector (2010) também
enfatiza que a satisfacdo no trabalho é o quanto os individuos que fazem parte das
organizacbes gostam do trabalho que desempenham; em consequéncia insatisfacdo no
trabalho € 0 quanto as pessoas ndo gostam de seu trabalho. Pessoa que tem elevado nivel de
satisfacdo em relacdo ao seu trabalho expde atitudes positivas, enquanto pessoa insatisfeita
expde atitudes negativas (ROBBINS, 2005).

Ainda de acordo com Spector (2010)a satisfacdo no trabalho muda de acordo com a
funcéo executada ou de emprego.

Ja para Davis e Newstrom (1998, p.122) enfatizam que ““a satisfacao no trabalho ¢ um
conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os quais 0s empregados veem seu
trabalho”.
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Conforme Spector (2006) a satisfagdo no trabalho é normalmente avaliada
perguntando-se as pessoas como elas se sentem de acordo com o seu trabalho, através de
questionarios ou entrevistas. Muitas das escalas podem ser utilizadas em um questionario, e a
satisfacdo é frequentemente avaliada dessa forma. Em certas ocasifes, mais frequentemente
na pratica do que em pesquisas, 0s colaboradores sdo entrevistados sobre a sua satisfacao.

De acordo com Davis e Newstrom (2004), a satisfacdo no trabalho diz respeito a
parcela da satisfacdo com a vida. Na figura 5 pode-se observar alguns elementos referente a

satisfacdo pessoal para melhor entendimento.

Figura 5 — Alguns elementos relacionados a satisfacéo pessoal.

Cargo

Politica Familia

VIDA

Religido Lazer

Fonte: Davis e Newstrom (2004, p. 124).

Robbins, Judge e Sobral (2010) aborda que a satisfacdo no trabalho é uma unido de
sentimentos que um individuo tem em relacdo ao seu trabalho.

Ainda segundo Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 25), “evidéncias empiricas mostram
que os funcionarios mais satisfeitos e tratados de maneira justa tém mais propensdo a
desenvolver o comportamento de cidadania organizacional que supera suas fungoes [...]”.

Para Muchinsky (2004) a satisfacdo no trabalho € o estado de prazer que um
colaborador tem com seu trabalho.

A satisfacdo humana esta associada com o comportamento humano em relacdo a dada
acdo (LUFT, 2000).

Contemplando essa ideia, de acordo com Robbins (2005), a satisfagdo no trabalho
entende-se a atitude geral da pessoa em ligag&o a atividade que ela desempenha.

Vieira, Appio e Slongo (2007) afirmam que a satisfacdo no trabalho é um dos

elementos considerados decisivos na constituicdo de um ambiente organizacional melhor e de
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uma sociedade mais prospera, possibilitando respostas positivas para os varios elementos
envolvidos.

A satisfacdo no trabalho pode ser deteriorada muito rapidamente porque as
necessidades sdo passiveis de mudanga. Por isso, 0s gestores ndo podem negligenciar a
respeito, mas sim prestar mais cuidado as atitudes dos colaboradores e as mudancas que
ocorrem constantemente nas empresas (PAULA et al., 2011).

Além disso, para conhecer qual o grau de satisfacdo das pessoas, é necessario utilizar
algum instrumento de medigdo. Um modelo que apresenta 15 variaveis sobre satisfacdo no
trabalho, envolvendo os seguintes aspectos: o espirito de colaboracdo dos colegas; o niUmero
de vezes que j& foi promovido; o salario comparado com a quantia trabalhada; o tipo de
amizade demonstrada pelos colegas; o grau de interesse despertado pelas tarefas; o salario
comparado a capacidade profissional; a maneira como a organizacao realiza promocdes de
seu pessoal; a capacidade do trabalho de absorver; a existéncia de oportunidades de ser
promovido na empresa; o entendimento com o chefe; o salario comparado aos esforgos no
trabalho; a maneira de tratamento do chefe; a variedade de tarefas realizadas; a confianga nos

colegas; e a capacidade profissional do chefe (PAULA et al., 2011).

2.5 TEORIA DOS DOIS FATORES

A teoria da higiene-motivacdo ou também chamada teoria Bifatorial de Motivacédo-
Higiene, a teoria dos dois fatores foi proposta por Frederick Herzberg, professor e psicologo,
em 1959 em seu livro The motivation to work (motivacdo para o trabalho). Diferente das
outras teorias da época, destaca-se por ter respaldo cientifico (CASADO, 2002).

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) a teoria dos dois fatores foi desenvolvida
pelo psicélogo Frederick Herzberg em que teve a ideia que a relacdo de uma pessoa com seu
trabalho sdo basicos, que através disso pode determinar o seu sucesso ou fracasso. Herzberg
afirmou que a motivacdo é resultado do trabalho e ndo das recompensas externas, e que as
necessidades sdo divididas em duas categorias: os fatores de higiene que incluem salarios,
companheirismo, politicas da organizacdo e que no caso promovem a insatisfacdo nas pessoas
em seu trabalho, e os fatores de motivacdo que resultam na realizagdo, reconhecimento, a
natureza do trabalho em si e fazem com que os funcionarios sintam-se satisfeitos. (SPECTOR,
2006).

Para Souza (2001) Herzberg originou sua teoria a partir de um estudo desenvolvido

através de entrevistas em onze industrias de Pittsburg (EUA) que procuravam identificar quais
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as consequéncias de determinados tipos de acontecimentos na vida profissional dos
entrevistados, onde os colaboradores deviam apontar quais 0s aspectos que 0s tornavam
felizes e satisfeitos e infelizes ou insatisfeitos no ambiente de trabalho.

O autor prestou atencdo em pesquisar no contexto de trabalho, quais os fatores que se
acham relacionados com aquelas atitudes que influenciam na producdo e situacBes que
determinam a satisfacé@o no trabalho (CORTEZ, 2011).

A teoria de Herzberg chamada também dos dois fatores porque o autor, tentando
descobrir os que influenciavam, fez duas perguntas aos entrevistados: do que vocé gosta no
seu trabalho? (ou quando se sente excepcionalmente feliz), e do que vocé ndo gosta no seu
trabalho (pode descrever em detalhes quando se sente excepcionalmente infeliz sobre o seu
trabalho?) (CORTEZ, 2011).

A partir de sua pesquisa, Herzberg descobriu fatores que quando presentes
proporcionam um alto nivel de satisfacdo, mas a insatisfacdo determinada pela auséncia deles
ndo chega a ser significantemente proporcional. A estes fatores o autor chamou de
motivacionais. Por outro lado, alguns fatores quando estdo ausente proporcionam grande
insatisfacdo, mas sua presenca ndo traz o mesmo percentual de satisfacdo chamou-os de
higiénicos (CORTEZ, 2011).

Segundo o psicologo, os fatores que levam a satisfacdo no trabalho sdo diferentes
daqueles que levam a insatisfacdo. Sendo assim, 0s gestores que procuram eliminar os fatores
que geram insatisfacdo podem trazer paz, mas ndo necessariamente a motivagdo aos
colaboradores. Eles apaziguam os colaboradores, mas ndo os motivam. Dessa forma, as
condic¢des em torno do trabalho, como a qualidade da supervisdo, a remuneracéo, as politicas
da empresa, as condicdes fisicas de trabalho, o relacionamento com 0s outros e a seguranga no
emprego foram caracterizadas por Herzberg como fatores higiénicos. Quando sao adequados,
as pessoas ndo se sentem insatisfeitas, mas também ndo estdo satisfeitas. Se quisermos
motiva-las para o trabalho, Herzberg sugere enfatizar os fatores associados com o trabalho em
si ou com seus resultados diretos, como chances de promocao, oportunidades de crescimento
pessoal, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo. Essas sdo as caracteristicas
consideradas intrinsecamente recompensadoras (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Segundo Cortez (2011) os resultados da teoria de Herzberg comprovam que 0S
individuos tinham duas categorias de necessidades, essencialmente independentes entre si, e
que influenciam o ambiente de trabalho de maneiras distintas, razdo pela qual a sua teoria €

chamada de Teoria da Motivagéo-Higiene.
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Conforme Robbins, Judge e Sobral (2010) Herzberg concluiu que o ser humano possui
duas classes de necessidades, independentes entre si e que de maneiras diferentes influenciam
0 comportamento. Constatou também que os fatores envolvidos na satisfagdo e motivacédo séo
independentes e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho, ap6s perceber que
quando os individuos se sentiam insatisfeitos com seu trabalho preocupavam-se com o
ambiente onde realizavam as atividades e que, quando se sentiam satisfeitas, atribuia ao
trabalho propriamente dito.

Na visdo de Davis e Newstrom (1992) quando ha uma insatisfagdo por parte dos
empregadores em seus cargos e esses sentimentos séo fortes e persistem, torna-se fundamental
entender que impacto isto pode ter em seus comportamentos subsequentes. De modo mais
preciso, a preocupacdo € determinar se o colaborador insatisfeito ira mais provavelmente
faltar ou chegar atrasado, ou entdo diminuir os niveis de produtividade, praticar furtos ou
demitir-se da organizagé&o.

De acordo com suas observacdes, o autor Herzberg apontou dois grupos de

necessidades:

1. Grupo de necessidades onde a interferéncia é de fatores de origem intrinseca
(dependem do préprio individuo); e
2. Outro grupo onde a influéncia é de fatores extrinsecos (ndo dependem do proéprio
individuo) (CORTEZ, 2011, p. 20)

Esta divisdo levou a criacdo da Teoria dos dois fatores, onde aqueles ligados aos
fatores intrinsecos foram classificados como motivacionais e aqueles relacionados aos fatores
extrinsecos foram classificados como fatores de higiene (também chamados de manutencao
ou preservacdo) (CASADO, 2002).

Desta forma, os fatores intrinsecos ou motivacionais sdo aqueles relacionados a tarefa
em si, e também aqueles que causam satisfacdo, dentre eles podemos destacar a autonomia,
liberdade de inovacdo e criacdo, participacéo, desenvolvimento profissional — possibilidade de
crescimento e progresso, 0 proprio trabalho — conteido do cargo, responsabilidade,
reconhecimento e realizacdo pessoal e profissional (MAXIMIANO, 2011).

Os fatores motivadores relacionam-se com o contetdo do cargo e com a natureza das
tarefas laborais que a pessoa executa. Percebe-se que tem um efeito positivo sobre a satisfacdo
no ambiente de trabalho, tornando os individuos felizes com as atividades no seu trabalho.
Conforme o autor Herzberg, estéo relacionados a maneira de realizagdo do trabalho. Criando

condi¢des motivacionais, as organizacdes estdo acreditando na capacidade profissional e na
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responsabilidade e envolvimento de seus membros com a propria tarefa a ser executada, o que
acarreta na produtividade. (CORTEZ, 2011).

E os fatores extrinsecos ou de higiene sdo aqueles que fazem com que as pessoas nao
se sintam insatisfeitos, porém, ndo necessariamente satisfeitos, estando entre eles, os fatores
relacionados a seguranca, status, relacionamento com supervisores, subordinados e com
colegas, comunicacgdo, vida pessoal, salarios e beneficios, condigcdes fisicas do trabalho,
supervisao, politica e administragdo da organizacdo (CASADO, 2002).

A teoria dos dois fatores de Herzberg é basicamente uma teoria de satisfagdo com o
emprego relacionada a motivacdo no trabalho (CORTEZ, 2011). Abaixo na figura 6 o0s

principais fatores de cada categoria sobre os fatores intrinsecos e extrinsecos apontados por

Herzberg.
Figura 6 — Teoria dos dois fatores de Herzberg
Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
ou Intrinsecos ou Extrinsecos
e Trabalho em si. e Estilo de lideranga.
e Realizacdo de algo importante. e Relagdes pessoais.
e Exercicio da responsabilidade. e Salario.
e Possibilidade de aprendizagem e Politicas de administracdo de
e crescimento. recursos humanos.
e Condicoes fisicas e seguranca
do trabalho.

Fonte: Maximiano (2011, p. 196).

A partir de sua teoria, caracterizando a diferenca entre estes dois fatores Herzberg
procurou demonstrar que ndo basta apenas oferecer fatores de higiene para ter pessoas
motivadas dentro das empresas, pois ao atender estes fatores extrinsecos estamos somente
garantindo o bem estar fisico aos individuos. E necessario oferecer também oportunidades
para que os liderados cheguem aos objetivos de satisfacdo interior, aqueles situados no mais
alto nivel de prioridades para os individuos, isto é, os fatores higiénicos sdo necessarios,
porém ndo suficientes para promover a motivacao e a produtividade dos membros da empresa
(BERGAMINI, 2003).

Colaboradores satisfeitos, podem demonstrar alto, médio ou baixo padrdo de
desempenho e manterdo a tendéncia de continuar demonstrando o padrdo de desempenho que
anteriormente trouxe a eles satisfacdo (DAVIS; NEWSTROM, 1992).
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A teoria de Herzberg recebeu diversas criticas de estudiosos sobretudo em relacdo a
metodologia utilizada na sua pesquisa que foi considerada falha, e os resultados obtidos d&o
margem a interpretagdo distintas. Ainda assim a teoria é amplamente divulgada e utilizada
(ROBBINS, 2006). Maria Raquel Kormann Valdez (VALDEZ, 2003) em sua tese de
mestrado utilizou a teoria de Herzberg para investigar os fatores motivacionais e a eficiéncia
do atendimento ao cidadéo, realizando um estudo de caso na divisao de fiscalizacdo de obras
e posturas do municipio de Joinville, constatou através de sua pesquisa que embora 0S
colaboradores pesquisados de maneira geral encontre-se desmotivados isso ndo interferem
diretamente no atendimento ao usuario. Ja Sabrina de Figueiredo Ramalho (RAMALHO,
2010), também em sua tese de mestrado, utilizou a mesma teoria para investigar os fatores de
influéncia na motivacao dos fisioterapeutas da cidade de Jodo Pessoa — PB, e constatou que
tanto os fatores intrinsecos como os fatores extrinsecos sdo importantes no processo de
satisfacdo. Como estes, hé diversos outros trabalhos que utilizaram a teoria de Herzberg como
base para a analise e pesquisa em diversos campos de estudo, confirmando assim a ampla

utilizacdo e significancia do estudo do autor.

2.6 CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Chiavenato (2014) a importancia na definicdo dos valores que
orientam a organizagdo e seus membros, chama-se cultura organizacional. Os lideres
assumem um papel importante em criar e sustentar a cultura organizacional por meio de
decises e acOes, comentarios que fazem e visdes que adotam. A Gestdo de Pessoas ndo pode
ficar distanciada da miss@o da empresa. Afinal, a missdo se realiza e concretiza pelas pelos
individuos. Sdo eles que conduzem as atividades e garantem o alcance da missdo da
organizacdo. Para tanto, torna-se necessario um comportamento missionario dos dirigentes e
das pessoas que eles lideram: saber cumprir a missdo organizacional por meio do trabalho e
da atividade em conjunto.

De acordo com Pérsico e Bagatini (2012, p. 54):

cada individuo possui uma maneira prdpria de ser, o que caracteriza sua
personalidade. Uma organizacdo também possui seu jeito préprio de funcionar e sua
prépria personalidade, que se revela em seus valores, crencas, funcionamento,
regras, normas, missio, etc (PERSICO; BAGATINI, 2012, p. 54).

Segundo Behnke et al. (2014, p. 13) de maneira geral, compreende-se cultura

organizacional como o elemento empresarial que regula as acGes da organizacdo na
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sociedade, bem como as relagdes de seus colaboradores (entre eles mesmos e com 0s demais
elementos corporativos). A cultura de uma organizacdo é o aglomerado de normas, regras,
valores e atitudes, que pode ter sido aprofundado pelo criador da empresa, dando a esta um
meio especial de ser, com peculiaridades proprias que a diferencia das demais e que sdo
repassadas aos novos elementos como a forma apropriada de se pensar e agir, determinando o
que deve ser acompanhado e o que deve ser ignorado. A cultura exerce uma forma de dominio
e retrata a identificacdo da organizagéo (FERREIRA, 2013).

A figura 7 a seguir apresenta os niveis da cultura organizacional.

Figura 7 — Niveis da Cultura Organizacional.
Cultura organizacional

Pressuposicoes basicas
Valores compartilhados

Artefatos visiveis

Fonte: Ferreira (2013, p. 53).

De acordo com Ferreira (2013, p. 53) A cultura pode ser compreendida em trés niveis:

artefatos: correspondem ao nivel mais superficial e perceptivel, que representam os
aspectos visiveis, tais como organograma, politicas e diretrizes; produtos e servigos,
rituais de integracéo, padrdes de comportamento e 0 vestuario das pessoas.

Valores compartilhados: sdo os valores importantes que definem a razdo pela qual as
coisas sao feitas.

Pressuposicdes basicas: representam o nivel mais profundo e oculto da cultura; sdo
as crengas inconscientes, percepcdes e sentimentos; sdo as regras ndo escritas
(FERREIRA, 2013, p. 53).

Conforme Souza (2014) o estudo da cultura organizacional torna-se um mecanismo
importante para aumentar a competitividade das empresas, pois a unido mantém o0s
colaboradores engajados para o alcance de um objetivo comum.

Para Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 501) “a cultura organizacional se refere a um
sistema de valores compartilhado pelos membros de uma organizacdo que a diferencia das
demais”.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 501) as sete caracteristicas basicas que, em

conjunto, capturam a esséncia da cultura de uma organizacéo sao:
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1. Inovagdo. E o grau em que os funcionarios sio estimulados a ser inovadores e a
assumir riscos.

2. Atencéo aos detalhes. E o grau em que se espera que os funcionarios demonstrem
precisao, analise e atencédo aos detalhes.

3. Orientagdo para os resultados. E o grau em que os dirigentes focam mais os
resultados do que as técnicas e 0s processos empregados para seu alcance.

4. Foco na pessoa. E o grau em que as decisdes dos dirigentes levam em
consideracéo o efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da organizagéo.

5. Foco na equipe. E o grau em que as atividades de trabalho s&o mais organizadas
em torno de equipes do que de individuos.

6. Agressividade. E o grau em que as pessoas sd0 competitivas e agressivas, em vez
de tranquilas.

7. Estabilidade. E o grau em que as atividades organizacionais enfatizam a
manutenc¢do do status quo em vez do crescimento (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010, p. 501).

Ainda de acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 501) “a cultura organizacional
se refere a maneira pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da

empresa, e nao ao fato de eles gostarem ou nao delas. Trata-se de um conceito descritivo”.

2.7 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional é fator chave de fundamental importancia para as empresas que
tém nas pessoas a estratégia de desenvolvimento e o diferencial competitivo. O clima
organizacional faz relacdo ao ambiente humano nas empresas, ndo pode ser visualizado ou
tocado, mas pode ser mensurado (SPIER; JUCHEM; CAVALHEIRO, 2009).

O clima refere-se diretamente no comportamento dos colaboradores de uma empresa,
influencia na motivagéo, na produtividade do trabalho, na satisfagéo e na qualidade de vida
das pessoas que compdem a empresa. As empresas necessitam da motivacdo de seu potencial
humano para atingir os resultados esperados (SPIER; JUCHEM; CAVALHEIRO, 2009).

Desta forma, define-se clima organizacional como o nivel de satisfacdo que o
colaborador demonstra ou ndo perante a empresa em que trabalha, o0 ambiente organizacional
e a execucdo do trabalho em si (SPIER; JUCHEM; CAVALHEIRO, 2009).

Quando se consegue criar um clima organizacional que propicie a satisfacdo das
necessidades de seus participantes e que canalize seus comportamentos motivados para a
realizacdo dos objetivos da empresa, simultaneamente, tem-se um clima propicio ao aumento
da eficacia da mesma (PAULA et al., 2011).

Nesse contexto, 0s colaboradores tém maior participacdo nas decisdes, colaboram com

a empresa para alcancar os resultados esperados e para que o trabalho em equipe seja
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realizado da melhor maneira possivel, dentro de um clima agradavel (PAULA et al., 2011).
Segundo Menegon (2012, p. 82) “a confianca estd especialmente associada a lideranga.
Quando confiam em seu lider, os funcionarios se tornam vulneraveis as acoes dele e confiam
que ele ndo os prejudicara”.

A pesquisa de clima configura um mecanismo relevante para a gestdo estratégica. De

acordo com isso, Ferreira (2013, p. 47) destaca:

a pesquisa de clima é uma importante ferramenta de gestdo estratégica, pois
possibilita @ empresa identificar como os colaboradores sentem e percebem o clima
organizacional. O clima organizacional considera uma série de fatores que podem
dizer respeito:

- a empresa (como modo de gestdo, missdo, comunicagdo interna, forma de tomada
de decisdes);

- aos contatos dos empregados com a lideranca;

- a politica de gestdo de pessoas (praticas de remuneracdo e valorizagdo dos
funcionarios, por exemplo) (FERREIRA, 2013, p. 47).

Conforme Ferreira (2013) em 1968, Litwin e Stinger inventaram o primeiro modelo
utilizado; eles mensuraram o clima utilizando o0s seguintes fatores: estrutura,

responsabilidades, riscos, recompensa, calor, apoio e conflito. Conforme quadro 2, a seguir.

Quadro 2 — Modelo de mensuracéo de clima — Litwin e Stinger
Estrutura

Auvalia o sentimento dos funcionarios em relacéo a regras e regulamentos do ambiente de trabalho.

Responsabilidades

Avalia o sentimento de ser seu proprio chefe, de ter autonomia.

Risco

Avalia o senso de arriscar e enfrentar desafios.

Recompensas

Avalia o sentimento de ser recompensado por um trabalho bem feito.

Calor e apoio

Reflete o sentimento de bom relacionamento interpessoal e de cooperagéo.

Conflito

Sentimento de que a administracdo ndo teme diferentes opinides e conflitos.
Fonte: Ferreira (2013, p. 48).

Além disso, em sintese o clima organizacional € a concepc¢do dos colaboradores em
ligacdo a varios elementos presentes nas empresas e se estes 0s realizam ou ndo (FERREIRA,
2013).
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E interessante destacar que a cultura organizacional esta intimamente conectada ao
clima, e que ambos se dominam. A cultura e o clima organizacional ainda apresentam
distorgdes de conceitos, mas consiste em uma grande ligagdo (FERREIRA, 2013).

Segundo Luz (2003, p. 12) “clima organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou
grau de satisfagao dos funcionarios de uma empresa, num dado momento”.

O clima é o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma empresa, em relacéo
a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizacao, como politicas de RH,
modelos de gestdo, missédo da empresa, processo de comunicacdo, valorizagédo profissional e
identificacdo com a empresa (CODA apud LUZ, 2003, p. 11).

De acordo com Luz (2003), no conceito de clima organizacional, podem-se encontrar
trés termos fundamentais: satisfacdo (dos funcionarios), percepcdo (dos funcionarios) e
cultura (organizacional). Conforme o autor, satisfacdo, percep¢éo e clima sdo conceitos que se
relacionam, porém devem ser compreendidos separadamente, devido as suas diferenciagdes.
O estudo do clima organizacional nos transmite a satisfacdo do funcionéario, bem como sua
percepcao acerca do ambiente de trabalho.

Segundo Bergamini e Coda (1997) satisfacdo € uma energia indireta ou extrinseca,
alinhada a aspectos como salario, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas e varias outras
condicbes que precisam estar atentas e isto fundamentalmente a partir da visdo do
colaborador, no ambiente de trabalho. A partir desses aspectos extrinsecos os elementos
béasicos formadores daquilo que é chamado de Clima Organizacional e que nada mais é do que
o indicador do nivel de satisfacdo (ou de insatisfacdo) experimentado pelos funcionérios no
trabalho.

Clima origina-se do grego Klima e significa tendéncia, inclinacdo, isto €, o clima
organizacional reflete, entdo, uma tendéncia ou inclinacdo a respeito de até que ponto as
necessidades da organizagdo e dos individuos que dela fazem parte estariam efetivamente
sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos indicadores da eficacia organizacional. A
Pesquisa de Clima Organizacional é o instrumento pelo qual é possivel atender mais de perto
as necessidades da empresa e do quadro de colaboradores a sua disposi¢do, a medida que
caracteriza tendéncias de satisfacdo ou de insatisfacdo, tomando por base a consulta
generalizada aos diferentes funcionarios da organizacdo (BERGAMINI; CODA, 1997).

O levantamento de opinides que caracteriza uma representacdo da realidade
organizacional, uma vez que retrata 0 que as pessoas acreditam estar acontecendo em
determinado momento na organizacdo, chama-se Pesquisa de Clima Organizacional. A partir

desta pesquisa € possivel tornar claras as percepcdes dos funcionarios sobre temas e itens que,
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caso apresentem distor¢Oes indesejaveis, afetam negativamente o nivel de satisfacdo dos
colaboradores no ambiente de trabalho (BERGAMINI; CODA, 1997).

Conforme Luz (2003), o clima organizacional manifesta-se através de varios
indicadores simples, que d&o sinais quanto ao seu estado e permitem assim fazer uma
avaliacdo deste. Os sinais mais visiveis e faceis de identificar sdo os relativos a um clima
organizacional ruim, e sdo 0s seguintes:

a) Indice de rotatividade elevado: indica que a média de permanéncia de novos

funcionarios na empresa € baixa, caracterizando a falta de comprometimento com
a mesma e dificuldade de satisfacdo pessoal.

b) Alto indice de absenteismo: este indice relaciona-se com as faltas e atrasos ao
trabalho, demonstrando também a falta de comprometimento com a empresa,
impactando diretamente na produtividade.

c) Pichagbes nos banheiros: demonstra manifestacdo de revolta por parte dos
colaboradores em relagéo as liderangas ou as politicas da organizagéo.

d) Pouca participacdo nos programas de sugestdes: indica também o néo
comprometimento com os resultados e crescimento da empresa.

e) Resultados ruins nas avaliagcbes de desempenho: esta medida informa o quanto o
estado de animo dos funcionarios interfere no seu desempenho.

f) Greves: forma de demonstrar principalmente aos gestores da empresa a
insatisfagcdo com as decisOes tomadas.

g) Conflitos interpessoais e interdepartamentais: os conflitos entre as pessoas de um
departamento ou entre departamentos, as ditas picuinhas, refletem um clima tenso
ou desagradavel.

h) Desperdicio de material: maneira de o colaborador se rebelar contra as condicoes
de trabalho submetido, gerando prejuizos a empresa.

i) Queixas no servico médico: a insatisfacdo pessoal gera as doencas ditas
psicoldgicas, os distdrbios emocionais, motivados muitas vezes pela sobrecarga de
trabalho e ingeréncia dos lideres.

As pesquisas de clima organizacional é uma ferramenta de planejamento estratégico,

pois ird identificar os fatores internos e externos, o grau de satisfacdo dos colaboradores, o
comprometimento, a produtividade e motivagéo, e assim poder contribuir para a melhoria do
desempenho dos individuos. Inimeras sdo as organizacdes que buscam melhorias neste
quesito, para que possam melhorar a relacdo com os colaboradores e entre os colaboradores

com o objetivo de aumentar a produtividade, para melhorar o desempenho financeiro e poder
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sobreviver no mercado de trabalho tdo competitivo de hoje. Mas que para essa pesquisa seja
realizada adequadamente é necessario elaborar com antecedéncia um levantamento prévio no
ambiente para identificar os componentes que deverdo realmente ser analisados (SANTOS;
CODA; MAZZALL, 2010).

E notéavel o qudo importante é planejar uma pesquisa de clima organizacional, pois se
ndo for bem planejada e executada podera concluir-se de forma negativa para a organizacao.
Ha varias classificaces sobre o clima organizacional, mas a mais utilizada é classificada em:
Clima desfavoravel, onde o colaborador comporta-se indiferente, distante de todos, cria um
ambiente de conflito, reclamacéo, negatividade e frustracdo. Clima neutro, onde o colaborador
exerce sua atividade sem interesse, criatividade, com indeciséo. J& o clima favoravel é
representado por animacdo, satisfacdo, integracdo entre o0s funcionarios, elevada
produtividade, entre outros fatores positivos (SOUSA; GARCIA, 2011).



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodolégicos utilizados na pesquisa de
analisar qual é o grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa de transporte e turismo
Pawitur Ltda., localizada no municipio de Ndo-Me-Toque/RS. Segundo Diehl e Tatim (2004),
a metodologia consiste em estudar e avaliar os diversos métodos, com o intuito de identificar
possibilidades e limitagdes no &mbito de sua aplicagdo, no processo de pesquisa cientifica.
Desta forma, é possivel definir e abordar determinado problema, integrando conhecimento e

técnicas para oferecer algumas solugdes.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente estudo foi realizado através de uma pesquisa quantitativa e descritiva, 0
qual tem o objetivo de analisar qual é o grau de satisfacdo dos funcionarios da empresa de
transporte e turismo Pawitur Ltda., localizada no municipio de Ndo-Me-Toque/RS.

A pesquisa realizada é considerada quantitativa, pois avaliou o grau de satisfagdo dos
colaboradores, e que tem como objetivo, conforme salientam Diehl e Tatim (2004, p. 51),
“garantir resultados e evitar distor¢des de andlise e de interpretacdo, possibilitando uma
margem de seguranga maior quanto as inferéncias”.

Com relacdo aos objetivos, caracteriza-se como descritiva. Para Diehl e Tatim (2004,
p. 54) pesquisa descritiva tem por objetivo “a descricdo das caracteristicas de determinada
populagdo ou fendmeno ou entdo, o estabelecimento de relacdes entre variaveis”. Além disso,
a abordagem escolhida é considerada uma pesquisa descritiva, pois através de técnicas
padronizadas pretende obter informagOes sobre os fatores que levam os colaboradores da
empresa sentir-se satisfeitos ou ndo com o seu trabalho e também identificar.

O procedimento técnico de pesquisa adotado é o estudo de caso, pois ele possibilita a
investigacdo profunda do problema de pesquisa, bem como explorar e descrever a situacao,
gerar hipGteses acerca do tema pesquisado. De acordo com Gil (2008) o estudo de caso é
definido pela analise profunda e exaustiva de um ou de poucos objetos, de maneira a deixar o
seu conhecimento amplo e preciso, tarefa praticamente impossivel mediante os outros tipos de

delineamentos considerados.
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3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO/CATEGORIAS DE ANALISE

Segundo Gil (2008), as varidveis sdo conceito operacional, que pode ser caracterizado
como o processo que sofre uma variavel (ou um conceito), podendo ser consideradas uma
classificacdo ou medida.

Constitui-se a variavel deste estudo a satisfacdo no trabalho, o qual foi definido em
termos gerais por Spector (2010, p. 321), que “a satisfacdo no trabalho ¢ uma varidvel de
atitude que mostra como as pessoas se sentem em relagdo ao trabalho que tém, seja no todo,
seja em relacdo a alguns de seus aspectos. ”

Em termos de definicdo operacional, adotou-se os fatores de Herzberg, os quais
previnem a insatisfacdo e os quais geram satisfacdo, conforme Robbins (2010) o qual declara
que segundo o psicdlogo, os fatores que levam a satisfacdo no trabalho sdo diferentes
daqueles que levam a insatisfacdo. Sendo assim, 0s gestores que procuram eliminar os fatores
que geram insatisfacdo podem trazer paz, mas ndo necessariamente a motivacdo aos
colaboradores. Eles apaziguam os colaboradores, mas ndo os motivam. Dessa forma, as
condic¢des em torno do trabalho, como a qualidade da supervisdo, a remuneragéo, as politicas
da empresa, as condicdes fisicas de trabalho, o relacionamento com os outros e a seguranga no
emprego foram caracterizadas por Herzberg como fatores higiénicos. Quando sdo adequados,
as pessoas ndo se sentem insatisfeitas, mas também ndo estdo satisfeitas. Se quisermos
motiva-las para o trabalho, Herzberg sugere enfatizar os fatores associados com o trabalho em
si ou com seus resultados diretos, como chances de promoc¢ao, oportunidades de crescimento
pessoal, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo. Essas sdo as caracteristicas
consideradas intrinsecamente recompensadoras.

A gestdo de pessoas é um assunto de ampla relevancia, pois as pessoas decorrem a
maior parte de sua existéncia nas organizacdes. S&o essas pessoas que determinam a visao e a
finalidade da empresa, indicam estruturas e estratégias, desempenham esforcos de marketing,
administram recursos financeiros, constituem metas, além de outras decisdes e acOes
(VERGARA, 2014).

3.3 POPULACAO E AMOSTRA
Para Diehl e Tatim (2004), o universo de pesquisa ou populacdo pode ser definido

como um conjunto de elementos passiveis de serem mensurados respeitando as varaveis que

se pretende levantar. A populacdo pode ser constituida por pessoas, familias, empresas, ou



48

qualquer outro tipo de componente, conforme os objetivos da pesquisa. Ainda nessa légica de
Diehl e Tatim (2004, p. 64) “amostra ¢ uma porcdo ou parcela da populagdo
convenientemente selecionada”.

A escolha da amostragem foi ndo probabilistica, ou seja, conforme Martins (2000, p.
40), “sao amostragens em que ha escolha deliberada dos elementos da amostra”. Sendo assim,
a escolha do grupo da amostra se deu de forma intencional e por acessibilidade, pois foram
escolhidos os colaboradores que atuam diretamente para a empresa, por ser onde se encontra o
maior nimero de colaboradores da empresa. Deixando de entrevistar 1 (um) colaborador que
é terceirizado da empresa, ou seja, que trabalha indiretamente para a organizacao, pois realiza
0 transporte por estar desempenhando outras funcdes em determinada empresa da regido e
também por ndo conseguir entrevistar esse individuo. Diante disto, foram escolhidos 9 (nove)
colaboradores para responder ao questionario por estarem mais proximos da empresa.

A pesquisa foi realizada em uma empresa de pequeno porte localizada no Municipio
de N&o-Me-Toque — RS. A presente pesquisa foi composta pelos 09 colaboradores. A
aplicacdo do questionario ocorreu no dia 06 de abril de 2016. Neste dia, os 09 colaboradores

da empresa compareceram ao trabalho, totalizando 09 questionarios aplicados.

3.4 PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados para a realizacdo da pesquisa se dara através de dados primarios.
Que de acordo com Diehl e Tatim (2004, p. 65) “as informag¢des podem ser obtidas por meio
de pessoas, consideradas fontes primarias, ja que os dados sdo colhidos e registrados pelo
proprio pesquisador em primeira mao. As principais técnicas de coleta desse tipo de dados sao
a entrevista, o questiondrio, o formulario e a observagao”.

Nesta pesquisa, foi utilizado como instrumento de coleta de dados um questionario,
baseado no roteiro de Celinski (1994), pois, conforme os autores Diehl e Tatim (2004, p. 68),
0 questiondrio ¢ “instrumento de coleta de dados constituido por uma série de perguntas
ordenadas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador”.

Com base no referencial tedrico, foram escolhidos os fatores de Herzberg. E um
método, que abrange 10 fatores na gestdo de RH. Através destes fatores, é possivel analisar a
satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores em relagdo, a qualidade da superviséo, a
remuneracéo, as politicas da empresa, as condic¢des de trabalho, o trabalho em si, promogdes,

oportunidades de crescimento profissional, reconhecimento, responsabilidade e realizag&o.
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Desta forma, foi aplicado o questionario com 51 perguntas, com questfes de multipla
escolha e outras duas questdes abertas. Os fatores utilizados, entdo foram os fatores
extrinsecos e intrinsecos, que contém quarenta e duas perguntas fechadas. Além disso foram
colhidos os principais dados de identificagdo dos respondentes para elaboracéo do perfil dos
mesmos. Para a realizacdo do questionario foram escolhidas algumas perguntas que se
baseavam no estudo de Celinski (1994). As perguntas de mudltipla escolha apresentam a
seguinte legenda e foram baseadas na escala de Likert abaixo descritas:

1 —Totalmente Insatisfeito;
2 - Muito Insatisfeito;

3 - Insatisfeito;

4 - Indiferente;

5 - Satisfeito;

6 - Muito Satisfeito;

7 - Totalmente Satisfeito.

Para a realizacdo da pesquisa, inicialmente, fez-se contato com um dos donos da
empresa, para que a pesquisadora repassasse aos colaboradores o objetivo do estudo, e que
ndo houvesse constrangimentos dos colaboradores pesquisados. Assim, o questionario foi
entregue aos colaboradores, em méos, no dia 06 de abril de 2016, a partir das 14h10min da
tarde. Na oportunidade, dedicou-se tempo especial antes da aplicacdo para esclarecer que
somente a pesquisadora teria acesso aos questionarios respondidos, e que estes nao
precisavam de identificag&o.

Os respondentes foram orientados de forma a gerar comprometimento em responder o
questionario dentro da propria organizacdo. O questionario foi aplicado em sala apropriada
para cada colaborador individualmente e com a duracdo de tempo que fosse necessario para a
conclusdo do mesmo. Além disso, ndo houve presenca do pesquisador e dos donos da
empresa, durante a aplicacdo. Para que ndo houvesse constrangimentos, 0s questionarios

foram depositados em caixas lacradas dentro da mesma sala de aplicagéo.
3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Por se tratar de uma pesquisa quantitativa, a analise e a interpretacdo dos dados
provenientes desta pesquisa realizaram-se através da transcricdo parcial e/ou integral das
respostas obtidas, do questionario que sera analisado de forma descritiva com a utilizacao de

métodos estatisticos, baseada na fundamentacdo dos autores que compBem a presente
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pesquisa e interpretada através de tabelas, graficos e textos, feita pelo programa Microsoft
Excel, onde foi possivel conhecer e identificar o grau de satisfacdo ou insatisfacdo dos
funcionarios entrevistados. Através dos resultados da andlise a pesquisadora teve
conhecimento dos tais fatores que influenciam na vida profissional dos entrevistados, e assim
esteve apta a sugerir melhorias para a empresa.

Para melhor compreensdo e andlise dos dados, foi proposta a organizacdo dos dados,
através da analise das perguntas sobre cada fator, ou seja, cada fator possui 6 (seis) perguntas
relacionadas ao que tange aos fatores intrinsecos e extrinsecos. De modo que, foi reunida as
respostas dos colaboradores sobre cada fator e ndo a analise por pergunta. As perguntas
relacionadas a Teoria dos dois fatores foram divididas nos seguintes fatores.

Fatores intrinsecos: Trabalho em si, refere-se ao contentamento com o trabalho, a
importancia do trabalho para a empresa, o trabalho que exige bastante da capacidade
profissional do colaborador, a responsabilidade do funcionério referente ao trabalho prestado,
o colaborador é ouvido quando se trata de algum assunto referente ao trabalho e a qualidade
do trabalho é de responsabilidade do colaborador.

Fatores intrinsecos: Reconhecimento, é definida se o colaborador recebe elogios por
um trabalho bem feito, a empresa sabe reconhecer o valor de seus funcionarios, a empresa
avalia o desempenho dos funcionarios, o colaborador sabe 0 que a empresa espera dele, o
colaborador sabe que o seu trabalho é importante e a empresa sabe que o trabalho do
colaborador € importante

Fatores intrinsecos: Progresso Profissional, esse fator corresponde se a organizagdo em
que os colaboradores trabalham investem no desenvolvimento profissional dos mesmos, na
possibilidade de crescimento profissional, a possibilidade do colaborador ser promovido
incentiva-o a ter um bom desempenho e aprender novas fungdes, o colaborador sente-se
interessado em realizar cursos que contribuam ao desenvolvimento profissional, na empresa
os colaboradores podem falar, francamente sobre promogdes e a empresa tem interesse de
promover seus funcionarios.

Fatores extrinsecos: Normas da empresa, abrange se a empresa é bem organizada, se 0
colaborador estad em dia com o seu trabalho, se a carga de trabalho do funcionario é constante,
se 0 colaborador conhece a sua empresa, se 0s conhecidos dos funcionarios acham que o
mesmos trabalham numa boa empresa, se a empresa conhece os seus colaboradores.

Fatores extrinsecos: Condicdes de trabalho, refere-se ao numero de horas que o
funcionario trabalha, diariamente e se estd adequado, as condi¢fes de trabalho sdo boas, o

colaborador esta satisfeito com o seu local de trabalho, a empresa se preocupa em manter boas



51

as condicOes de trabalho, o local de trabalho do funcionério é limpo e por ultimo na empresa
que o funcionario atua as condi¢6es de trabalho tém melhorado constantemente.

Fatores extrinsecos: Relacdes com chefias, € definida se o chefe sabe decidir bem, o
ambiente de trabalho criado pelo chefe € bom, a chefia da bastante liberdade aos
colaboradores, o chefe sabe reconhecer um trabalho bem feito, a chefia ajuda os
colaboradores quando os mesmos necessitam e a opinido dos colaboradores € ouvida pelo
chefe.

Fatores extrinsecos: Salario, por fim equivale se o salario dos colaboradores é igual ou
melhor do que aqueles pagos em outras empresas para 0 mesmo trabalho, a remuneracéo é
justa em relacdo ao trabalho que os colaboradores fazem, os funcionarios podem viver
adequadamente com o salario que ganham, a empresa oferece boas oportunidades de
treinamento, os beneficios oferecidos pela empresa sdo bons e os funcionarios compreendem
0 plano de salarios de sua empresa.

As respostas obtidas, através das perguntas abertas, foram analisadas pela analise de
conteudo. Sendo assim, foram analisados os assuntos, palavras e conteldo presentes nas

respostas, e 0 modo como 0s mesmos se sucedem, nas diversas sequéncias do relato.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos nas pesquisas realizadas, que se fizeram
necessarios para que os objetivos especificos, tracados neste trabalho, fossem respondidos.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA ESTUDADA

A Pawitur empresa que atua no ramo de transporte coletivo e rodoviario, foi fundada
em 15 de fevereiro de 1988 por Paulo Reinoldo Winter, iniciando suas atividades no ramo de
transporte coletivo de passageiros dentro do municipio de N&o-Me-Toque, com apenas um
onibus, pois ja tinha certa experiéncia com outros transportes.

Em novembro do mesmo ano de 1988, a empresa aumentou suas atividades para o
transporte intermunicipal, interestadual e internacional, pois, adquiriu a licenca da
EMBRATUR, DAER (Departamento Auténomo de Estradas de Rodagem) e ANTT (Agéncia
Nacional de Transportes Terrestres) o que viabilizou este tipo de transporte, iniciando assim,
0 turismo e transporte universitario.

Em 1990 dando seguimento em suas atividades a Pawitur conquistou a compra de
mais um veiculo e 1991 iniciou o transporte com uma linha efetiva para Tucuma no estado do
Parad fazendo uma viagem por semana. Neste periodo a empresa conquistou a compra de 04
veiculos. O ano de 1999 foi marcado por muitas dificuldades na vida do empresério Paulo
Reinoldo Winter e também na vida pessoal, devido ao Plano Collor na época, varios acidentes
e uma ma administracao, o que levou a empresa a faléncia.

Em consequéncia disso, o Sr. Paulo Reinoldo Winter teve que desfazer-se de quase
todos os Onibus e dispensar todos os funcionarios que na época eram sete. Em 2006, ao
refazer sua vida pessoal, o Sr. Paulo trabalhou muitos finais de semana viajando e conseguiu
recuperar sua dignidade, sua confianga dos seus clientes, fornecedores e amigos. Hoje a
empresa esta situada em sede prdpria na Av. Dr. Waldomiro Graeff, 2150, contando com 09
colaboradores, todos capacitados e com experiéncia no ramo de transporte escolar, fretamento
e turismo.

A empresa Pawitur conta com uma frota de 13 veiculos entre Kombis, Van e Onibus.
Tem como missdo ser a melhor empresa no ramo de turismo e transporte de passageiros,
levando em consideracdo as expectativas dos clientes, procurando se destacar entre as

empresas do ramo na regido, agindo com responsabilidade e competéncia.
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O seu principal objetivo é fazer do turismo uma das melhores formas de lazer, cultura
e bem-estar. O seu maior compromisso é garantir aos seus clientes um transporte seguro e
eficaz.

A empresa utiliza o Simples Nacional, sistema simplificado de recolhimento de
tributos e contribuicBes federais para as micro e pequenas empresas. Presta contas a Receita
Federal através de contabilidade regular, conforma normas da legislacdo vigente. Como é
préprio do Simples Nacional, a principal informagéo é a declaracdo do imposto de renda.

O processo de gestdo de pessoas da empresa Pawitur Ltda. é informal, ou seja, ndo ha
um sistema ou controle de dados rigido para manter as informagdes sobre a organizacao.
Apenas arquiva-se em papel alguns documentos que a empresa considera serem importantes.
A empresa tem acompanhamento do Escritério Contabil Compuservice, localizado também na
cidade de Ndo-Me-Toque, que cuida detalhadamente, dando todo o0 apoio e suporte necessario
nas areas de RH (folha de pagamento, etc), administrativa e, inclusive, financeira da empresa.

Ja o processo de recrutamento e selecdo da empresa € realizado por meio de o0s
candidatos se deslocarem até a empresa, apresentarem-se e mostrarem que tém interesse em
trabalhar nela. Nenhum outro processo acontece a nao ser a partir deste apresentado. Assim,
pois, a area administrativa da Pawitur apenas arquiva 0s nomes e telefones das pessoas para
poderem entrar em contato com os interessados, assim que abrir vaga na organizacao.

Referente ao treinamento, a empresa, quando seleciona o colaborador, faz contrato
temporario de experiéncia de cerca de 03 meses com carteira assinada. Nesse tempo, a pessoa
é treinada na prépria organizacdo. Passado esse tempo e se a area administrativa aprova o
colaborador, a pessoa é contratada com todos os direitos que os trabalhadores tém por lei.

A remuneracgdo dos colaboradores da Pawitur € organizada de acordo com as decisdes
do Sr. Paulo. O salério de cada colaborador é considerado devido, ao tempo de trabalho na
empresa, pela qualidade do servico prestado, pelas viagens que sdo realizadas durante o final
de semana em que os funcionarios tem uma gratificacdo de comissdo. Essa gratificagdo possui
alguns critérios: se a viagem ocorreu durante o final de semana e custou R$ 1.000,00 e o
motorista desempenhou suas atividades sozinho, ele ganha sobre a viagem 5% de comissao,
porém, quando a viagem foi realizada por dois motoristas, cada um passa a ganhar 2,5% sobre
o total de 5% de comissdo. Além disso, o pagamento dos funcionarios € informal, sem
maiores critérios, ou seja, as decisdes do gestor ndo sdo baseadas em uma tabela de salario
fixada na empresa e sim de acordo com 0s aumentos do sindicato dos motoristas. Vale
ressaltar que quando um motorista comete uma infracdo de transito ele se responsabiliza pelo

pagamento.
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No entanto, a empresa ndo oferece muitos beneficios ou adicionais, um dos beneficios
concedidos pela empresa é o seguro de vida. Além disso, realiza confraternizacdo no final de
cada ano. Geralmente quem organiza isso € a area administrativa. Assim, todos o0s
colaboradores da organizacdo saem um pouco da rotina e compartilham o espirito de
colaboracéo, de unido e de amizade entre todos.

A maioria das organizacOes apresenta seu organograma, ou seja, representacdo, feita
em graficos, para exibir a forma hierdrquica da organizagdo. Todavia, a Pawitur ndo possui

nenhum tipo de organograma da empresa.

4.2 ANALISES E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo sdo apresentadas a analise e qual é o grau que ira demonstrar os fatores
que influenciam a satisfagdo e insatisfacdo dos funcionarios através da representacdo por
graficos. Através disso, foi possivel identificar onde se encontra o0 maior grau de satisfagdo ou
de insatisfacdo dos funcionarios, e assim, propor sugestdes de melhorias para apresentar a
empresa.

Para melhor compreensdo dos resultados, primeiramente é apresentado o perfil dos

colaboradores da empresa.

4.2.1 Perfil dos colaboradores

Gréfico 1 — Género dos colaboradores da Pawitur Ltda.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Em relacdo ao género 9 (nove) dos colaboradores entrevistados da Pawitur Ltda., sdo
do género masculino e 0 (zero) sé&o do género feminino. Essa totalidade do sexo masculino
pode ser explicada por ser um trabalho que necessita muita atencéo que exige cuidado enorme
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no volante e como consequéncia disso, exige muito esforgo fisico o que proporciona maior
nuimero de homens.

A seguir, no gréfico 2, buscou-se verificar em relacdo ao grau de escolaridade dos
colaboradores.

Gréfico 2 — Grau de escolaridade dos colaboradores.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

O gréafico 2 apresenta detalhadamente o grau de escolaridade dos colaboradores, 03
(trés) dos respondentes possuem apenas o Ensino Fundamental Incompleto, 1 (um) possui o
Ensino Fundamental Completo, 1 (um) tem o Ensino Médio Incompleto, ja 4 (quatro) dos
colaboradores possuem o Ensino Médio Completo, 0 (zero) ndo possuem Ensino Superior
Incompleto e com o mesmo valor repete-se no Ensino Superior Completo, para outras
modalidades de curso ndo obteve-se nenhuma resposta dos colaboradores.

Constata-se assim, que a maioria apresenta formacdo de Ensino Médio Completo com
4 (quatro) colaboradores, seguido de 3 (trés) com o Ensino Fundamental Incompleto. Contudo
percebe-se que o valor de graduados na empresa ndo existe. Esse nivel de escolaridade deve-
se ao fato de as fungdes de motorista ndo exigirem maior qualificagdo escolar.

A seguir, no gréfico 3, buscou-se verificar a faixa etaria dos colaboradores da empresa.
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Gréfico 3 — Faixa etaria dos colaboradores.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

O grafico 3 ao analisar a faixa etaria dos colaboradores percebe-se que ndo existe
nenhum dos respondentes com idade entre 16 a 25 anos, 2 (dois) entre 26 a 32 anos, 2 (dois)
tem entre 33 a 45 anos e 5 (cinco) possuem 46 anos ou mais. Diante disso, é possivel afirmar
que o maior valor encontrado sdo 5 (cinco) colaboradores com idade entre 46 anos ou mais e
em seguida com 2 (dois) colaboradores que tem idade entre 26 a 32 anos e com 0 mesmo
valor repete-se na idade entre 33 a 45 anos.

Isso se justifica devido aos colaboradores terem baixo grau de escolaridade e como
consequéncia ndo conseguem oportunidades de empregos em outras organizacfes, pois a
maioria das empresas, atualmente, exigem alto nivel de escolaridade, no entanto, a empresa
Pawitur ndo exige formacao escolar para trabalhar na area de transportes.

A seguir, no grafico 4, buscou-se verificar em relacdo ao estado civil dos

colaboradores da empresa.
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Gréfico 4 — Estado civil dos colaboradores.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Em relacdo, ao estado civil dos colaboradores da empresa de Transportes e Turismo
Pawitur Ltda., é possivel constatar que 8 (oito) sdo casados, ndo existem solteiros, vilvos e
nem divorciados na empresa, 1 (um) possui unido estavel. Sendo assim, o maior percentual da
amostra e casado.

A seguir, no grafico 5, buscou-se verificar em relagdo ao numero de filho dos

colaboradores.
Grafico 5 — NUmero de filhos dos colaboradores.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

De acordo com o grafico 5, 1 (um) dos pesquisados ndo possui filhos, 1 (um) possui
um unico filho, 4 (quatro) tem dois filhos, 3 (trés) tem trés filhos e nenhum dos colaboradores
tem mais que trés filhos. Portanto, percebe-se que, a grande maioria dos pesquisados
correspondem a funcionarios que possuem dois filhos, o que leva a crer que seja porque a

maioria dos colaboradores sdo casados e outro fator que influencia é a idade, pois a maioria
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dos funcionarios tem idade entre 46 anos ou mais. A seguir, no grafico 6, buscou-se verificar

em relagéo ao tempo de trabalho na empresa.

Grafico 6 — Tempo de trabalho na empresa.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Pode-se destacar ainda, em se tratando de tempo exercido pelos colaboradores, que 3
(trés) dos colaboradores trabalham na empresa entre 1 a 2 anos, nenhum dos colaboradores
pesquisados ndo trabalham na empresa entre 2 a 3 anos, 2 (dois) entre 3 a 4 anos, 1 (um) entre
4 a 5 anos, 2 (dois) entre 5 a 6 anos e por fim 1 (um) dos respondentes afirmou estar na
empresa ha mais de 6 anos.

Todavia, a maior populacdo que encontra-se na empresa € 3 (trés) colaboradores que
estdo entre 1 a 2 anos na organizagdo, 0 que corresponde a um pequeno tempo de
permanéncia das pessoas na empresa.

A seguir, no grafico 7, buscou-se verificar em relacdo a renda mensal dos

colaboradores da empresa.
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Gréfico 7 — Renda mensal dos colaboradores.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Com relacdo a renda mensal recebida pelos colaboradores, € possivel verificar que 2
(dois) dos respondentes afirmaram receber até um salario minimo, 4 (quatro) recebem entre 1
a 2 salarios minimos, 3 (trés) recebem entre 2 a 3 salarios minimos por més. Analisando o
gréfico, € notavel que o ponto maximo da remuneracdo dos funcionarios ndo passa de trés
salarios minimos. Em nenhum caso foi constatado salario acima deste valor.

Diante destas variaveis percebe-se que, ndo ha possibilidade de crescimento, e que o
maximo que se pode chegar financeiramente € a trés salarios minimos. No entanto, é preciso
fazer andlise mais profunda nesta variavel e, se possivel repensar, nesta variavel. O gréfico 7

ilustra estas afirmacoes.

4.2.2 Resultados e analises dos dados da pesquisa

Partindo para analise dos fatores de influéncia sobre a satisfacdo, avaliaremos
incialmente os fatores de satisfacdo intrinsecos apontados na Teoria de Herzberg conforme
questionario. Como categorias de analise dos fatores intrinsecos foram utilizados os seguintes
fatores:

e Fatores intrinsecos: Trabalho em si
e Fatores intrinsecos: Reconhecimento

e Fatores intrinsecos: Progresso Profissional
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Avaliaremos a seguir os fatores de satisfacdo extrinsecos ou higiénicos apontados na
Teoria de Herzberg conforme questionario. E como categorias de andlise dos fatores
extrinsecos ou higiénicos, foram utilizados os seguintes fatores:

e Fatores extrinsecos: Normas da empresa

e Fatores extrinsecos: Condicdes de trabalho

e Fatores extrinsecos: Rela¢6es com chefias

e Fatores extrinsecos: Salario

4.2.2.1 Fatores intrinsecos: Trabalho em si

Gréfico — 8 — Trabalho em si.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Através da analise do grafico 8, podemos observarque da totalidade de 54 respostas
nenhuma resposta ao item totalmente insatisfeito, 2 respostas muito insatisfeitos, insatisfeitos
e indiferentes. E por ualtimo, 28 respostas satisfeitos, 10 muito satisfeitos e totalmente
satisfeitos.Portanto, os dados apontam para uma maioria de satisfeitos em relacdo ao fator
trabalho em si, resultando em algo positivo para a empresa.Embora podemos identificar nas
respostas uma pequena parcela de motoristas com alguma insatisfacdo, ou seja, esse resultado
de insatisfagcdo surgiu a partir da questdo de que os funcionarios sentem-se que sdo ouvidos
quando se trata de algum assunto referente ao seu trabalho. Neste caso, uma parcela das
respostas dos colaboradores ndo possuem total seguranca que sdo ouvidos dentro da
organizacao, demonstrando assim, que ha dificuldade por parte dos gestores de deixarem o

ambiente favoravel para que os colaboradores possam ter a liberdade de se expressar dentro
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da empresa. Segundo Menegon (2012, p. 82) “a confianca esta especialmente associada a
lideranca. Quando confiam em seu lider, os funcionarios se tornam vulneraveis as a¢Ges dele
e confiam que ele ndo os prejudicard”.

A seguir, no grafico 9, buscou-se verificar em relagdo ao fator intrinseco:

reconhecimento

4.2.2.2 Fatores intrinsecos: Reconhecimento

Gréafico 9 — Reconhecimento.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Quando questionados sobre o grau de satisfacdo em relacdo ao fator intrinseco
reconhecimento, como especificado no grafico acima, constatou-se que das 54 respostas, 1
(uma) resposta ao item totalmente insatisfeito, 6 (seis) respostas muito insatisfeitos, 8 (oito)
respostas insatisfeitos, totalizando assim 15 (quinze) respostas de insatisfacdo. Ja 10 (dez) das
respostas dos colaboradores encontram-se indiferentes. Por outro lado, 22 (vinte e duas)
respostas afirmaram estar satisfeitos, 6 (seis) respostas estdo muito satisfeitos e 1 (uma)
resposta totalmente satisfeitos, um total de de 29 (vinte e nove) das respostas dos
colaboradores estdo satisfeitos, ou seja, mais da metade das respostas da populagdo da
amostra esta satisfeita com o fator reconhecimento. Apesar de que, podemos identificar nas
respostas uma pequena parcela de motoristas com alguma insatisfagdo, esse resultado

procedeu através da questdo se na empresa em que os motoristas trabalham a organizacdo
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sabe reconhecer o valor dos funcionarios. Através disso, € importante a empresa prestar
atencdo neste pequeno grau, pois o reconhecimento dentro do ambiente de trabalho por parte
dos gestores € um dos motivos que fazem com que os funcionéarios sintam-se motivados e
satisfeitos para desempenharem cada vez mais suas fun¢des dentro da empresa, caso contréario
o0 grau de insatisfacdo dos mesmos podem aumentar e fazer com que a empresa tenha uma alta
rotatividade de funcionarios por falta de motivacéo.

O reconhecimento, o orgulho, a seguranc¢a no emprego, sdo consideradas recompensas
ndo financeiras, recompensa essa que deixa profundamente as pessoas satisfeitas com o
sistema de compensacdo oferecido pela empresa. Essa compensacdo € o nome dado ao
sistema de incentivos e recompensas que a empresa oferece para recompensar e remunerar
seus colaboradores (CHIAVENATO, 2009).

A seguir, no grafico 10, buscou-se verificar em relacdo ao fator intrinseco: progresso

profissional.

4.2.2.3 Fatores intrinsecos: Progresso Profissional

Gréfico 10 — Progresso Profissional.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

De acordo com o gréfico 10, em relacdo ao fator intrinseco Progresso profissional,
verificou-se que da totalidade de 54 respostas, nenhuma resposta ao item totalmente

insatisfeito,



63

7 (sete) respostas muito insatisfeitos e 5 (cinco) respostas estdo insatsifeitos, totalizando 12
(doze) respostas dos colaboradores com grau de insatisfacdo. Com expressivo resultado
encontra-se a variavel indiferente com respectivamente 24 (vinte e quatro) respostas. Todavia,
15 (quinze) das respostas dos empregados estdo satisfeitos, 2 (duas) respostas estdo muito
satisfeitos e apenas 1 (uma) resposta estdo totalmente satisfeitos.

Analisando o grafico constata-se que o somatério de graus de insatisfacdo é
respectivamente 12 (doze) respostas, 24 (vinte e quatro) respostas estdo indiferentes, e, o total
dos graus de satisfacdo dos trabalhadores da empresa Pawitur em relagdo ao fator intrinseco
Progresso Profissional € de apenas 18 (dezoito) respostas. Diante disso, constatou-se nas
respostas uma grande parcela de motoristas com alguma indiferenca, esse resultado sucedeu a
partir da questdo que a possibilidade do funcionario ser promovido incentiva-o a ter um bom
desempenho e aprender novas fungdes. Neste caso, € preciso que 0s gestores providenciem
alguma medida, devido ao fato que a maioria das respostas dos colaboradores estéo
indiferentes.

Conforme Jardeweski e Jardeweski (2014) quando os colaboradores percebem que a
empresa em que trabalham tem um ambiente acolhedor e proporciona subsidios e espaco para
seu desenvolvimento técnico-profissional, os funcionarios sentem que devem garantir a
oportunidade para investir em si mesmos, na finalidade de acender com a organizacgéo,
atingindo a cargos mais elevados na hierarquia. Além do que, a avaliacdo de desempenho bem
estruturada e projetada pode obter informacdes que assegurem a organizacdo a oportunidade
de perceber os alvos que necessitam ser aprimorados, reconhecendo os problemas e
identificando o potencial das pessoas.

A seqguir, no grafico 11, buscou-se verificar em relagdo ao fator extrinseco: normas da

empresa.
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4.2.2.4 Fatores extrinsecos: Normas da Empresa

Gréfico 11 — Normas da Empresa.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Conforme o gréafico 11, em relacdo ao fator extrinseco Normas da Empresa, constatou-
se que das 54 respostas, 1 (uma) resposta dos trabalhadores afirmaram estar totalmente
insatisfeitos, 2 (duas) respostas estdo muito insatisfeitos, 8 (0ito) respostas estdo insatisfeitos e
6 (seis) respostas na variavel indiferente. Referente ao grau de satisfacdo, metade das
respostas da populacdo 29 (vinte e nove) afirmou estar satisfeito, 7 (sete) respostas estdo
muito satsifeitos e 1 (uma) resposta dos trabalhadores estéo totalmente satsifeitos.

Diante deste contexto, 0 somatdrio das variaveis de insatisfacdo das respostas dos
colaboradores é 11 (onze), em nivel inferior encontram-se as respostas indiferentes com 6
(seis) e o total com maior resultado encontra-se as respostas satisfeitas em relacdo aos fatores
extrinsecos, especificamente, as normas da empresa, com respectivamente 37 (trinta e sete).
Assim sendo, podemos identificar nas respostas uma grande parcela de motoristas satisfeitos,
ou seja, esse resultado de satisfacdo surgiu a partir da questdo de que os funcionarios sentem-
se que estdo em dia com o seu trabalho. Portanto, isso resulta em algo positivo para a
empresa, pois a grande maioria das respostas dos colaboradores consideram-se satisfeitos em
relacdo que estdo em dia com o seu trabalho, mas a empresa, no entanto, deve analisar a
situacdo das outras respostas dos colaboradores para que isso ndo se torne um motivo de
desmotivacdo e resultar na insatisfacdo dos mesmos com a empresa. Segundo Menegon

(2012) a area do comportamento organizacional busca entender a satisfacdo dos funcionarios.
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Pois 0s gestores necessitam preocupar-se com esse fator por trés motivos: primeiramente,
porque o colaborador satisfeito tende a produzir melhor; segundo, porque o bem-estar nas
atividades que o colaborador desenvolve também diminui as faltas e a rotatividade; e em
terceiro, porque criar um espaco satisfatorio para o funcionario, com tarefas estimulantes, isso
vai induzir mais satisfacao.

A seguir, no grafico 12, buscou-se verificar em relacdo ao fator extrinseco: condi¢fes
de trabalho.

4.2.2.5 Fatores extrinsecos: Condic6es de Tabalho

Gréfico 12 — Condicdes de Trabalho.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Em seguida buscou-se saber o grau em relacdo ao fator extrinseco no que tange as
condicdes de trabalho dos colaboradores da Pawitur. Desta maneira, obtiveram-se as seguintes
respostas: 1 (uma) resposta dos colaboradores estdo totalmente insatisfeito, 3 (trés) respostas
estdo muito insatisfeitos, 11 (onze) respostas estdo insatisfeitos, e, 6 (seis) respostas
indiferentes. Seguindo, 25 (vinte e cinco) respostas afirmaram estar satisfeitos, 5 (cinco)
respostas estdo muito satisfeitos e 3 (trés) estdo totalmente satisfeitos.

A partir disso, totaliza-se 15 (quinze) respostas dos empregados insatisfeitos, 6 (seis)
respostas indiferente e 33 (trinta e trés) respostas dos colaboradores sentem-se satisfeitos.
Desta maneira, podemos identificar nas respostas uma grande parcela de motoristas
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satisfeitos, ou seja, esse resultado de satisfacdo desencadeou a partir da questdo de que os
funcionarios sentem-se que estdo satisfeitos com o local de trabalho na empresa.

Os individuos passam a maior parte do seu tempo na empresa em um ambiente de
trabalho que constitui 0 seu costumeiro habitat. O local de trabalho se caracteriza por
condicdes fisicas e materiais e por condi¢des psicologicas e sociais (CHIAVENATO, 2014).

A sequir, no grafico 13, buscou-se verificar em relacdo ao fator extrinseco: relacdes

com chefias.

4.2.2.6 Fatores extrinsecos: Rela¢Ges com chefias

Gréfico 13 — Relacdes com chefias.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Segundo a analise do grafico 13, referente as relagdes com chefias, 1 (uma) resposta
dos empregados estdo totalmente insatisfeito, na variavel muito insatisfeito obteve-se 7 (sete)
respostas, 6 (seis) respostas estdo insatisfeitos e na variavel indiferente, constatou-se 10 (dez)
respostas dos colaboradores. Referente ao grau de satisfacdo quase metade das respostas da
populacdo 24 (vinte e quatro) respostas afirmou estar satisfeito, 3 (trés) estdo muito satisfeitos
e 3 (trés) das respostas dos trabalhadores estdo totalmente satisfeitos.

Constatou-se assim, um baixo grau totalizando apenas 14 (quatorze) respostas dos
colaboradores estéo insatisfeitos, em seguida 6 (seis) respostas estdo indiferentes quanto a este
fator, e com excelente grau 30 (trinta) respostas dos colaboradores estdo satisfeitos com o

fator relacbes com chefias. Sendo assim, pode-se identificar nas respostas uma grande parcela
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de motoristas satisfeitos, ou seja, esse resultado de satisfagdo surgiu a partir da questao de que
a chefia da empresa ajuda os funcionarios quando necessitam.

Conforme Robbins (2009, p. 161), “cabe ao lider ajudar os funcionarios a alcangar
suas metas, dando a orientacdo e/ou apoio necessario para assegurar que elas sejam
compativeis com os objetivos organizacionais”.

A seguir, no grafico 14, buscou-se verificar em relacéo ao fator extrinseco: salario.

4.2.2.7 Fatores extrinsecos: Salario

Gréfico 14 — Salario.
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Fonte: Dados primarios (Abril, 2016).

Quanto ao fator extrinseco comparado ao salario, obteve-se um resultado de 2 (duas)
respostas dos colaboradores que estdo totalmente insatisfeitos, 4 (quatro) respostas muito
insatisfeito, ja com grau significativo encontra-se as respostas de 15 (quinze) insatisfeitos e 14
(quatorze) respostas dos colaboradores afirmaram estar indiferente com esse fator. Entretanto,
19 (dezenove) respostas dos empregados estdo satisfeitos e nenhuma resposta ao item muito
satisfeito e totalmente satisfeito.

Desta forma, totaliza-se um expressivo resultado de 21 (vinte e uma) respostas dos
colaboradores estdo insatisfeitos com o fator salario. Referente a esse item 14 (quatorze) das
respostas dos trabalhadores responderam estar indiferentes. E 0 somatorio dos graus de
satisfacdo € de apenas 19 (dezenove) respostas dos motoristas da empresa Pawitur. Portanto,

podemos identificar através das respostas que quase metade dos motoristas estdo insatisfeitos,
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isto é, esse resultado de insatisfacdo surgiu de acordo com a questdo de que os colaboradores
podem viver adequadamente com o salario que ganha na empresa. De acordo com Lacombe
(2005), um dos casos que mais desmotiva o colaborador é ele considerar-se injusticado em
sua remuneracao, pois ela compromete ndo sé o nivel material, como também a satisfacéo
psicoldgica dos individuos.

Diante do exposto, é preciso que 0s gestores ajam, de modo a tomar providéncias para
suprir essa deficiéncia que esta presente na empresa Pawitur.

Ao final do questionario foi disponibilizado um espaco para que o colaborador
apresentasse alguns fatores que deixam mais satisfeitos e insatisfeitos no trabalho para que a
organizacdo pudesse empreender para melhorar o grau de satisfagdo de seus funcionarios. A
seguir serd apresentado, as repostas das duas questdes abertas.

No questionario entregue para os colaboradores, foi elaborada uma questdo para
resposta aberta, a qual responderia a seguinte questdo: O que te deixa mais satisfeito no seu
trabalho? Abaixo, constam as respostas dos colaboradores.

e 4 (quatro) colaboradores afirmaram: E que fago o que gosto, este é o meu maior
prazer. Gosto de dirigir e mais ainda conduzir pessoas para o seu trabalho cotidiano,
onde ha regras de pontualidade, que procuro exercer com éxito. Me sinto realizado por
ver que as pessoas que eu conduzo para o trabalho ou em excursfes ficam muito
satisfeitas comigo, porque atendo a todos com muito respeito e atencao;

e 1 (um) colaborador afirmou: Ter bom relacionamento entre colegas e com os chefes;

e 1 (um) colaborador afirmou: Receber um elogio da chefia. E ter reconhecimento por
parte dos chefes;

e 1 (um) colaborador afirmou: O veiculo em boas condicdes;

e 2 (dois) colaboradores afirmaram: Quando o chefe e os colegas ajudam a limpar o
onibus;

Diante das respostas, dos 9 (nove) colaboradores entrevistados, 4 (quatro)
colaboradores responderam que um dos fatores que esté satisfazendo os funcionarios é gostar
do trabalho que realiza, o que demonstra algo positivo para a empresa, pois se ha um grau de
interesse nas tarefas que despertam nos colaboradores, todos serdo mais satisfeitos no trabalho
e consequentemente mais produtivos. De acordo com Spector (2010) a satisfacdo no trabalho
muda de acordo com a fungdo executada ou de emprego. Desse modo, os empregados podem

gostar ou ndo de suas atribuicdes, de acordo com a personalidade de cada um.
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Outro ponto bastante relevante citado pelos colaboradores é quando o chefe e os
colegas ajudam a limpar o 6nibus, dos 9 (nove) colaboradores entrevistados, 2 (dois)
funcionarios afirmaram sentir-se satisfeitos quando os colegas e o chefe ajudam e contribuem
na limpeza dos 6nibus.

No questionario entregue para os colaboradore, foi elaborada uma questdo para
resposta aberta, a qual responderia a seguinte questdo: O que te deixa mais insatisfeito no
seu trabalho? Abaixo, constam as respostas dos colaboradores.

e 1 (um) colaborador afirmou que néo é reconhecido pela empresa;

e 3 (trés) funcionarios afirmaram estar insatisfeitos com a desorganizagdo da chefia
(empresa) em relacdo as viagens que ja estdo programadas e 0s gestores ndo avisam
com antecedéncia;

e 3 (trés) colaboradores afirmaram estar insatisfeitos que o chefe s6 faz criticas, ao invés
de elogiar o trabalho do seu colaborador;

e 2 (dois) colaboradores afirmaram estar insatisfeitos com o salério.

A partir das respostas, pode perceber que um dos fatores que estdo incomodando 0s
funcionarios é a desorganizacdo da chefia em relagdo as viagens que ja estdo programadas e
0s gestores ndo avisam com antecedéncia, por tanto esse € um ponto a ser analisado pelos
gestores, e ver se podem existir estratégias para mudar isso. Conforme afirmacdo do autor
Chiavenato (2009, p. 86) “a comunicagdo representa o recurso mais importante no alcance de
seus objetivos”. Ainda segundo ele, a comunica¢ao ¢ componente essencial no trabalho do
administrador, é preciso que os funcionarios recebam informacg6es adequadas, caso contrario,
ndo haverd eficiéncia e efetividade em relagdo aos funcionérios no alcance de determinada
finalidade ou objetivo.

Outro ponto bastante relevante sdo as criticas negativas que os funcionarios recebem,
ao invés do reconhecimento através de elogios pelo trabalho realizado, fator este que leva a
desmotivacéo e insatisfacdo dos colaboradores. Segundo Walger, Viapiana e Barboza (2014,
p. 143) “entende-se que o estado emocional que compde uma das defini¢es de satisfacdo no
trabalho é funcdo da discrepancia entre o que se quer (necessidades, o que o individuo
valoriza no trabalho) e o que se obtém (resultados, como o trabalho contribui para realizar

aquilo que é valorizado) ™.
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Para o melhor desenvolvimento da empresa, € para que a mesma possa contar com

funcionarios motivados e satisfeitos em suas funcgdes, a pesquisadora desenvolveu um plano

de acdo com sugestdes de melhorias para a empresa, através dos aspectos observados na

elaboracdo deste trabalho. Sugere-se que a empresa siga este plano de acdo, dando énfase nos

pontos que estdo tornando seus colaboradores insatisfeitos e contribuindo assim para o melhor

desempenho da empresa em relacdo a satisfacdo de todos, gestores, clientes interno e

externos.
Quadro 3 — Plano de acdo para a empresa Pawitur Ltda.
O QUE QUEM QUANDO ONDE POR QUE? COMO
Identificando as
atividades
exercidas
Para que 0s individualmente e
colaboradores sintam-se | reconhecendo-os
] Diariamente, reconhecidos e de acordo com
Reconhecimento ) .
durante o orgulhosos de trabalhar | isso, elogiando-0s
do trabalho . Nas L )
) horéario de o na organizagéo, assim, sempre que
exercido pelos Os gestores. dependéncias .
trabalho de aumentando sua possivel para que
colaboradores da empresa. L )
cada satisfacdo e interesse no | assim, 0s mesmos

da empresa.

colaborador.

desempenho das
funcgdes e metas

estabelecidas.

sintam-se
motivados e
orgulhosos de
estarem
trabalhando na

empresa.
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O QUE QUEM QUANDO ONDE POR QUE? COMO
Para facilitar o
entendimento de todos
os fatos importantes
] Mantendo todos
ocorridos dentro da
] 0s colaboradores
empresa, deixando 0s .
o informados
) Os gestores | Diariamente, colaboradores
Maior Nas ) sempre que
L para com durante todo o informados e que 0s .
comunicagdo na . dependéncias possivel dos
seus 0 horério de mesmos possam )
empresa. da empresa. . . acontecimentos
colaboradores trabalho. interagir e ajudar se )
. ) ocorridos na
necessario, pois 0s o
) dependéncia da
mesmos podem sentir-
. empresa.
se desvalorizados
referentes a néo-
comunicag&o.
Pois a maioria dos .
o ) Identificando
funcionarios acredita )
L através de uma
que a remuneragdo nao .
) reunido entre os
esta condizente de que
) gestores, se 0s
podem viver . B
salarios estdo
L adequadamente com o )
Reavaliagdo da . condizente de que
) o Nas salério que ganha na o
remuneracéo Até o final o os funcionarios
Os gestores . dependéncias | empresa, tornando-os ]
dos de 2016. L L podem viver
da empresa. insatisfeitos, assim é
colaboradores. L adequadamente
necessario cuidado .
) ; com o salario que
especial para que ndo
] . ganham, para
haja a possibilidade de .
) o assim, poder
um dia os funcionarios .
remunera-los
tornarem-se
L adequadamente.
insatisfeitos.
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O QUE QUEM QUANDO ONDE POR QUE? COMO
Sugere-se que a
empresa crie a
) o implantacéo de
Pois como nédo ha um ]
L um sistema de
plano de carreira, néo .
] . cargos, porém
existe a possibilidade )
] para que isso
. de crescimento dos )
Inserir plano de o Nas aconteca é
) Até o final o colaboradores dentro da .
carreira na Os gestores dependéncias L ] Necessario que o0s
de 2016. organizagao,ou seja, )
empresa. da empresa. gestores analisem
deles chegarem a )
. cada perfil e
cargos de chefia ou a .
posteriormente a
um cargo melhor que o L
realizacdo de
atual. .
uma reunido para
saber a opiniao de
cada colaborador.
Através destas reunifes | Reunifes mensais
de feedback, os com dialogo
gestores poderdo informal,
identificar possiveis identificando
L falhas durante o periodo | assim as possiveis
Realizacdo de Os gestores Nas
n Todos os o de trabalho, que falhas decorrentes
reunides de com seus dependéncias | )
meses. inlmera vezes passam nos dias de
feedback. colaboradores da empresa.

despercebidos e podem
afetar diretamente na
vida pessoale
profissional dos

colaboradores.

trabalho que
podem afetar os
colaboradores

pessoalmente e

profissionalmente.

Fonte: Dados primérios (2016).




5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao finalizar esse estudo, pode-se notar a real importancia de estudar a Teoria de
Herzberg, pois através dele € que podemos identificar quais sdo os fatores que influenciam na
satisfacdo e insatisfacdo dos funcionarios.

Através da revisdo bibliografica, da metodologia aplicada nesse estudo e do
levantamento e andlise dos dados tabulados pode-se afirmar que os objetivos deste trabalho
foram alcancados.

Diante disso, foi possivel identificar alguns dos fatores que levam a satisfacdo dos
funcionarios na empresa, tais fatores relacionados aotrabalho em si, o reconhecimento, as
normas da empresa, as condi¢Oes de trabalho, as relacdes com chefia e gostar do trabalho que
realiza. Porém, podem-se identificar outros fatores que ndo estdo contribuindo com a
satisfacdo no trabalho, e provocando insatisfacdo nos funcionarios como 0 progresso
profissional, o salario, a desorganizacdo da chefia em relagéo as viagens, as criticas negativas
que os funcionarios recebem e como consequéncia disso a falta de reconhecimento que é
considerado um fator chave para a satisfagdo do colaborador na execugdo das suas funcdes
com mais eficiéncia.

Robbins, Judge e Sobral (2010) descreve que segundo o psicologo Herzberg, os
fatores que levam a satisfacdo no trabalho sdo diferentes daqueles que levam a insatisfacéo.
Sendo assim, 0s gestores que procuram eliminar os fatores que geram insatisfacdo podem
trazer paz, mas ndo necessariamente a motivacdo aos colaboradores. Eles apaziguam o0s
colaboradores, mas ndo os motivam. Dessa forma, as condigdes em torno do trabalho, como a
qualidade da supervisdo, a remuneracdo, as politicas da empresa, as condicGes fisicas de
trabalho, o relacionamento com 0s outros e a seguranca no emprego foram caracterizadas por
Herzberg como fatores higiénicos. Quando sdo adequados, as pessoas nao se sentem
insatisfeitas, mas também ndo estdo satisfeitas. Se quisermos motiva-las para o trabalho,
Herzberg sugere enfatizar os fatores associados com o trabalho em si ou com seus resultados
diretos, como chances de promogéo, oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento,
responsabilidade e realizacdo. Essas sdo as caracteristicas consideradas intrinsecamente
recompensadoras.

Considera-se importante a pesquisa da teoria dos dois fatores em qualquer empresa,
independentemente de seu porte, pois sdo através dela que poderemos identificar quais sao 0s

fatores positivos e negativos no ambiente interno, pois o bem estar das pessoas que trabalham
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na organizacdo é fundamental para o crescimento da empresa e também para que ela esteja
apta para competir no mercado contando com profissionais satisfeitos e motivados, caso
contrario, a insatisfacdo dos funcionarios ird prejudicar na realizacdo dos objetivos e metas
tracadas pela empresa.

Conforme Robbins, Judge e Sobral (2010) Herzberg concluiu que o ser humano possui
duas classes de necessidades, independentes entre si e que de maneiras diferentes influenciam
0 comportamento. Constatou também que os fatores envolvidos na satisfacdo e motivacéo séo
independentes e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho, ap6s perceber que
quando os individuos se sentiam insatisfeitos com seu trabalho preocupavam-se com o
ambiente onde realizavam as atividades e que, quando se sentiam satisfeitas, atribuia ao
trabalho propriamente dito.

Apbs analisar os dados coletados e tabulados, foi possivel atender a proposta deste
estudo, que buscava responder a seguinte questdo: “Qual ¢ o grau de satisfacdo dos
colaboradores da empresa de transporte e turismo Pawitur Ltda localizada no municipio de
N&o-Me-Toque/RS? .

Concluindo entdo, que através da observacdo dos dados tabulados prevaleceu a
satisfacdo dos funcionarios, nos mostrando que hd um bom clima organizacional na empresa,
e que ha participacdo dos gestores para 0 sucesso da mesma, porém, como em qualquer
organizacdo houve alguns fatores de insatisfacdo que obtiveram uma atencdo maior. De
acordo com isso, a pesquisadora obteve sucesso em sua pesquisa, sendo possivel responder o
problema e os objetivos especificos propostos neste trabalho, sendo assim, além de obter um
maior conhecimento sobre o assunto, a pesquisadora pode propor sugestdes de melhorias
atraves de um plano de acdo para a empresa estagiada, onde a empresa devera dar énfase
nesses aspectos insatisfatorios para tornar os colaboradores motivados e satisfeitos em todos
0s aspectos. Contudo, este trabalho ndo esgota os dados sobre o grau de satisfagdo dos
colaboradores da empresa Pawitur, uma vez que foi o primeiro a ser realizado na empresa e

assim, abre caminho para que outras pesquisas sejam realizadas.
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APENDICE A - ENTREVISTA QUANTITAVA

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS
CAMPUS CARAZINHO
CURSO DE ADMINISTRACAO
ESTAGIO SUPERVISIONADO

Prezado Colaborador,

Vocé esta sendo convidado a participar do meu estudo sobre o grau de satisfacdo dos
colaboradores da Pawitur Ltda.,, o qual resultard num relatério de Estagio
Supervisionado a ser apresentado a Universidade de Passo Fundo, para concluir meu
curso de Graduacdo em Administracdo. O anonimato de suas respostas esta garantido,
uma vez que nao ha espaco para identificacdo do respondente e as respostas sdo através

de uma escala numérica de 1 a 7. Certa de poder contar com sua colaboracéo, desde ja

agradeco.
Camila Alves Martins
Académica do Curso de Administracéo
Universidade de Passo Fundo
Perfil do Colaborador
1. Género:
() Feminino () Masculino

2. Grau de escolaridade:
() Ensino Fundamental Incompleto () Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto () Ensino Médio Completo
() Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo
() Outros




3. ldade:
() Entre 16 a25anos () Entre 26 a 32 anos () Entre 33 a 45anos () 46 anos ou mais

4. Estado Civil:
() Casado () Solteiro () Viuvo () Divorciado () Unido Estavel

5. Numero de filhos:
() Nenhum () Um () Dois ()Trés () Mais que trés

6. Ha quanto tempo trabalha na Pawitur Ltda?

() Entre 1 a 2 anos () Entre 2 a 3 anos
() Entre 3 a4 anos () Entre 4 a5 anos
() Entre 5 a 6 anos () Mais de 6 anos

7. Suarenda mensal na Pawitur Ltda. E aproximadamente de:

() Até 1 salario minimo () Entre 1 a 2 salarios minimos
() Entre 2 a 3 salarios minimos () Entre 3 a 4 salarios minimos
() Entre 4 a 5 salarios minimos () Mais de 5 salarios minimos

Instrugdes para preenchimento:
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Levando em consideracdo o objetivo desta pesquisa que € analisar qual € o grau de

satisfacdo dos colaboradores da empresa de transporte e turismo Pawitur Ltda., assinale a

alternativa que, em sua opinido, esta ligada a situacdo atual de sua satisfagcdo nesta empresa

Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Em suas

€6,

respostas, marque um “x” no nimero que melhor representa sua resposta, conforme

descrito abaixo:

(1) Totalmente Insatisfeito
(2) Muito Insatisfeito

(3) Insatisfeito

(4) Indiferente

(5) Satisfeito

(6) Muito Satisfeito

(7) Totalmente Satisfeito



No meu trabalho atual sinto-me:
QUESTIONARIO
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Questdes 7

1 |Que aminha empresa é bem organizada?

2 Que o nimero de horas em que eu trabalho, diariamente,
¢ adequado?

3 Que o0 meu chefe sabe decidir bem?

4 [Queomeu salario € igual ou melhor do que aqueles
pagos em outras empresas para 0 mesmo trabalho?

5 |Que eu gosto do meu trabalho?
Que eu recebo elogios por um trabalho bem feito?

; Ruea organizacdo em que trabalho investe em meu
desenvolvimento profissional?

8 Que eu estou em dia com o0 meu trabalho?

g [Que as condicdes de trabalho, na empresa, sdo boas?

10 RQueo ambiente de trabalho criado pelo meu chefe é
bom?

11 Ruea minha remuneracao é justa em relacdo ao trabalho
que eu faco?

1o |Que 0 meu trabalho € importante para minha empresa?

13 Quea minha empresa sabe reconhecer o valor de seus
funcionarios?

14 Ruea organizacdo em que atuo me proporciona a
possibilidade de crescimento profissional?

15 Que a minha carga de trabalho, geralmente, é constante?

16 Que eu estou satisfeito com o meu local de trabalho?

17 Que a minha chefia me da bastante liberdade?

1g |Que eu posso viver adequadamente com o salario que
ganho?

19 [Que o meu trabalho exige bastante da minha capacidade
profissional?

oo |Que na minha empresa o desempenho dos funcionarios é
bem avaliado?

o1 |Que a possibilidade de ser promovido me incentiva a ter
um bom desempenho e aprender novas funcdes?

oo [Queeu conhego minha empresa?
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23

Que a minha empresa se preocupa em manter boas as

condi¢des de trabalho?

24

Que o0 meu chefe sabe reconhecer um trabalho bem feito?

25

Que a minha empresa oferece boas oportunidades de

treinamento?

26

Responsavel pelo meu trabalho?

27

Que eu sei 0 que a minha empresa espera de mim?

28

Interessado em realizar cursos que contribuam com meu

desenvolvimento profissional?

29

Que os meus conhecidos acham que eu trabalho numa

boa empresa?

30

Que 0 meu local de trabalho € limpo?

31

Que a minha chefia me ajuda quando eu necessito?

32

Que os beneficios que a empresa proporciona sdo bons?

33

Que eu sou ouvido quando se trata de algum assunto

referente ao meu trabalho?

34

Que eu sei que o meu trabalho é importante?

35

Que na minha empresa pode-se falar, francamente, sobre

promocgdes?

36

Que a minha empresa me conhece?

37

Que na minha empresa, as condicdes de trabalho tém

melhorado constantemente?

38

Que a minha opinido € ouvida pelo chefe?

39

Que eu compreendo o plano de salarios de minha

empresa?

40

Que a qualidade do meu trabalho é de minha

responsabilidade?

41

Que a minha empresa sabe que 0 meu trabalho é

importante?

42

Que a minha empresa tem interesse em promover seus

funcionarios?




Agora gostaria que vocé respondesse as questdes abaixo:

43) O que te deixa mais satisfeito no seu trabalho?
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44) O que te deixa mais insatisfeito no seu trabalho?

Obrigada pela colaboracéo!



