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RESUMO

PEREIRA, Mayara. Estudo da Satisfagdo dos Colaboradores de uma rede de

farmécias, localizada no municipio de Criciima- SC. 2011. 105 f. Monografia do

Curso de Administracdo, da Universidade do Extremo Sul Catarinense - UNESC,

Criciima.

Este trabalho foi desenvolvido primeiramente a partir de assuntos que envolvem o
campo de Recursos Humanos e a Administracdo. O objetivo geral da pesquisa, se
fez por analisar o grau de satisfacdo dos funcionéarios, de uma rede de farmécias,
localizada no municipio de Criciuma-SC. Para tal, desenvolveu-se suporte tedrico, a
fim de apresentar as teorias da administracdo, juntamente com temas que
correlacionem a area de Recursos Humanos. Salienta-se que o tema deste trabalho
€ analisar o clima organizacional, e necessario se fez abordar o comportamento das
pessoas. Traz também a ideia de autores referente a lideranca, comunicacéo,
trabalho em equipe e motivacdo. Logo, na metodologia utilizou-se a pesquisa
quantitativa e qualitativa, sendo aplicada para 25 colaboradores das 3 unidades em
estudo. Para isso, 0 questionario foi o instrumento empregado, contendo 3 questbes
direcionadas ao perfil de cada colaborador, e outros 20 questionamentos referente a
treinamentos, remuneracao salarial, trabalho em equipe, estrutura fisica da empresa,
lideranca e comunicacdo. De posse dos dados e informacBes necessarias, estes
foram tabulados, analisados e explanados. Diante do pressuposto, a pesquisadora
pode concluir a pesquisa, e por fim, apresentar sugestdbes a partir de um
levantamento dos artificios que podem ser melhorados, além de proporcionar
mudancas na organizagao.

Palavras-chave: Clima organizacional. Satisfagdo. Motivagdo. Recursos Humanos.
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1 INTRODUCAO

A busca do homem pela cura de doencas vem sendo explorada desde os
primordios. De acordo com dados do IBGE (2009), o Brasil estd em quinto lugar no
ranking referente aos consumidores de medicamentos pelo mundo inteiro. Segundo
o Conselho Federal de Farmécias (CFF, 2009), por meio de documentos baseados
em relatorios da Comissdo de Fiscalizacdo, o qual o mesmo foi emitido em
dezembro de 2009, baseando-se em documentos de Relatérios de Atividades
Fiscais dos Conselhos Regionais de Farmacia, encontram-se por todo pais 70.010
farméacias e drogarias, onde 18.425 estao situadas nas capitais e 60.585 farmacias e
drogarias em cidades do interior. A Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 2010), por
exemplo, recomenda a propor¢ao de oito mil habitantes por farmacia.

Segundo a Associacdo Brasileira da Industria Farmacéutica (Abrafarma,
2010), o mercado farmacéutico ndo estd saturado. O Brasil possui apenas 30
milhdes de consumidores para uma populacdo de 150 milhdes de habitantes.
Problemas do dia-a-dia como: stress, doencas do trabalho e habitos incorretos na
alimentacdo, levou cada vez mais os individuos as farmacias a procura de
medicamentos.

Ainda de acordo com Abrafarma (2010), as grandes redes de farmacias
associadas a essa, faturam aproximadamente R$200 mil por més, enquanto a
grande maioria fatura em meédia R$30 mil mensalmente. Vale ressaltar que,
enguanto no Brasil o consumo anual de remédios é de aproximadamente US$ 8
bilhdes, nos Estados Unidos chega a cerca de US$ 250 bilhdes.

Em Santa Catarina, segundo o Conselho Regional de Farmacia (CRF,
2010), as farmacias e drogarias vém crescendo anualmente 20%. No entanto, 61,6%
das farmacias que existem no estado caracterizam-se como farmacia independente
e ndao como rede. Em Criciima-SC, encontram-se 73 farmacias e drogarias
registradas até o ano de 2010.

Com o crescimento e expansdo das farmacias e drogarias, a
consequéncia € a concorréncia cada vez mais acirrada, e para superar a
concorréncia é necessario entre outros fatores, destacar na diversificacdo da oferta
de servicos, que visam a retencdo dos consumidores, e principalmente funcionarios
satisfeitos e motivados, 0 que resulta em clientes felizes, metas cumpridas e

objetivos alcancados.
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1.1 TEMA

Estudo da satisfacdo dos colaboradores de uma rede de farmacias,

localizada no municipio de Cricitma-SC.

1.2 PROBLEMA

A organizagdo em estudo é uma rede de farmacias, onde possui 3 de
suas filiais localizadas no municipio de Cricitma-SC, atuando ha oito anos no
mercado, e totalizando uma soma de 25 funcionarios em suas filiais localizadas em
Criciima-SC.

Entende-se que o clima organizacional se divide em qualidade de vida de
seus colaboradores, e de como estes desempenham suas tarefas de acordo com
sua satisfacdo no trabalho, o que resulta em melhoria de sua produtividade. No
entanto, para uma rede de farmacias € vantajoso medir a satisfacdo dos
colaboradores, para entdo conseguir obter funcionarios cada vez mais motivados, e
desse modo, realizar suas fungdes com entusiasmo.

Portanto, a presente empresa apresenta alguns indicadores que podem
ser perceptiveis a influéncia positiva ou negativa na satisfacdo de seus
colaboradores. O que justifica a insatisfacdo presente sdo os indicadores analisados
como stress, rotatividade, conflitos, desmotivagdo, que prejudicam o clima da
empresa, ao tornar visivel a baixa produtividade. Por outro lado, ha também
funcionarios que apresentam comportamentos de satisfagcdo no trabalho, cuja
percepcdo é evidente nas atitudes de motivacdo e bom comportamento destes no
ambiente trabalho.

Assim, a empresa em estudo tem demonstrado interesse em identificar
alguns fatores que podem estar prejudicando o clima organizacional, até entdo
desconhecidos, cuja consequéncia se resulta em alta rotatividade, desmotivacéo e
stress dos colaboradores.

A partir do cendrio exposto surge o problema deste trabalho: Qual o grau de
satisfacdo dos colaboradores de uma rede de farmacias, localizada no municipio de

Cricitima-SC?
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar o grau de satisfacdo dos colaboradores de uma rede de

farmécias, localizada no municipio de Cricima-SC.

1.3.2 Objetivo Especifico

e Identificar os fatores que contribuem para satisfacdo e insatisfagdo dos
funcionarios no ambiente de trabalho.

e Diagnosticar o nivel da satisfacdo dos colaboradores da organizacdo sobre os
fatores identificados.

e Apresentar sugestdes a partir dos resultados obtidos na pesquisa.

1.4 JUSTIFICATIVA

Este estudo visa analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios de uma
rede de farmacias, a qual possui 3 filiais localizadas no municipio de Cricitma-SC,
de modo a buscar a satisfacdo e exceléncia dos colaboradores da empresa. Vale
ressaltar a importancia para a empresa possuir seus funcionarios motivados, para
entdo ter um bom relacionamento com seus clientes, o que € essencial para
aumentar a retencdo destes, de modo a garantir o sucesso e a sustentabilidade da
organizacao a longo prazo, e assim gerar vantagem competitiva para a empresa.

Assim, o estudo prima identificar os aspectos que mais influenciam no
clima organizacional das 3 filiais da rede de farméacias em estudo, para entdo
oferecer aos funcionarios condicbes de trabalho adequadas, proporcionar
oportunidades de desenvolvimento, bem como maximizar as relagbes com o0s
funcionarios.

O momento para a realizacdo do estudo € oportuno, pois percebe-se que
alguns fatores podem estar prejudicando o clima organizacional, como: altos indices

de rotatividade e stress na empresa, de modo que esses aspectos vem preocupando
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a geréncia da empresa, o qual torna-se indispensavel o estudo para a rede de
farmacias.

Sendo assim, esse estudo € relevante para a pesquisadora, para a
empresa e para a Universidade. Para a pesquisadora torna-se importante esse
estudo, pois ira agregar conhecimento e maior clareza da realidade organizacional,
e, portanto, para a Universidade torna-se relevante possuir em seu acervo e estar
disponivel para outras pessoas adquirir conhecimento sobre o estudo. Contudo, vale
acentuar que o estudo torna-se importante também para a empresa poder analisar
os fatores que contribuem para a qualidade do clima organizacional, e desse modo,
desenvolver praticas e programas que possam ser aplicados em processos
motivacionais.

Por fim, este estudo € vidvel, pois a empresa em questao possui interesse
em diagnosticar os fatores que influenciam de forma positiva e negativa a satisfagao
dos funcionarios da organizacdo, de modo a disponibilizar informa¢cdes necessarias

para elaborar a pesquisa e permitir a aplicacdo do questionario na empresa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Gil (1996), a base de uma pesquisa é a fundamentacéo tedrica,
ou seja, é a sustentacdo desta em relacdo ao tema da pesquisa, o qual é relevante,
pois trara informacdes precisas de modo a favorecer a definicAo da problematica
abordada.

2.1 ADMINISTRACAO E AS FUNCOES ADMINISTRATIVAS

Existem muitos conceitos que definem administragdo, ndo existe uma
definicdo padréo, pois a cada tempo surgem diversos conceitos e de varios autores,
porém € necessario um entendimento comum entre eles. Administracdo € a acao de
realizar objetivos, sejam eles da organizacdo, como de seus membros, por meio de
métodos e recursos que a organizacao dispor (MONTANA; CHARNOV, 2003).

Desse modo, entende-se de acordo com Maximiano (2008), que
organizacdo € um conjunto de recursos, o qual visa buscar um objetivo especiffico,
ou um conjunto de objetivos. Destacam-se entdo, como recursos de uma
organizacao: recursos humanos, financeiros, materiais, tempo e espaco. Assim, 0s
produtos e servi¢cos sao considerados 0s objetivos principais da empresa. Além de
recursos e objetivos, as organizagdes possuem outros dois elementos fundamentais:
processo de transformacdo e divisdo do trabalho. Chiavenato (2004) enfatiza os
mesmo fatores que Maximiano (2008), de modo a relacionar administracdo e
organizacdo, como uma concentracdo de objetivos e recursos disponiveis, ou seja,
para alcancar um objetivo é necessario tomar decisdes sobre os recursos que serao
utilizados.

Quando as pessoas tomam decisbes e utilizam recursos, estado
administrando, seja na organizacao familiar, social ou pessoal. Portanto, ndo importa
O cargo que ocupem, as pessoas estdo sempre administrando. Administrar &
planejar, organizar, dirigir, coordenar e controlar os esforcos de um grupo de
pessoas em busca de um resultado comum, e desse modo alcancar os objetivos
esperados (LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Grupo de pessoas, segundo Robbins (2004), € o conjunto de um ou mais

individuos, os quais buscam atingir um determinado objetivo, de modo a trocar
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informacdes, onde cada individuo contribui por meio de seu desempenho, de acordo
com suas responsabilidades.

No entanto como conceito classico, pode-se ressaltar segundo Drucker
(1974), que as principais caracteristicas na administracdo de uma organizacao sao
consideradas quanto: aos objetivos, a administracdo e quanto ao desempenho
individual. No primeiro aspecto, o objetivo principal da organizacdo ndo é a
sobrevivéncia, e sim fornecer uma contribuicdo para o0 empresario, para 0
funcionario e a sociedade. No segundo, esta relacionado a area administrativa, e
apresenta que as empresas sdo diferentes em seus objetivos, porém sao
basicamente iguais na administragcdo. No terceiro, o aspecto de desempenho
individual, defende que sdo as pessoas que fazem, planejam e decidem, portanto, o
desempenho individual é a eficacia das pessoas dentro das organizagoes.

Entretanto, com o passar do tempo, Daft (2005, p.5) conceituou:
“‘Administracdo € o alcance de metas organizacionais de maneira eficaz e eficiente
por meio de planejamento, organizacdo, lideranca e controle dos recursos
organizacionais [...].” Assim, de acordo com Chiavenato (2004), administrar é
compreender 0s cinco processos ou fun¢cdes administrativas.

Maximiano (2008) fundamenta as principais funcdes, descritas no quadro

Compreende em estabelecer metas e recursos que serdo utilizados para que
Planejamento estas metas sejam atingidas. Planejar consiste em uma relagdo com o futuro e

guais as decisfes que deverdo ser tomadas de modo a influenciar no mesmo;

Coliga os fatores e recursos que precisam ser utilizados para executar os planos
L e realizar os objetivos pretendidos. Portanto, a organizagao dispde os recursos
Organizacao . ) . o )
para a operacdo dos planos que foram estabelecidos na funcdo administrativa de

planejamento;

] L E a funcdo de administrar a organizagdo em busca dos objetivos pretendidos, ou
Lideranca ou Diregédo )
seja, é o processo de trabalhar com pessoas;

. Consiste em alcancar e realizar as atividades planejadas. Consiste em fatores
O processo de execugéo o ) ) L
fisicos e intelectuais para a realizagao;

Regulamenta e assegura a realiza¢do das atividades. E a relacdo compreendida
O processo de controle

entre as atividades planejadas com as realizadas.

Quadro 1: Func¢bes da Administracdo
Fonte: Dados da pesquisadora

Conforme os referidos autores (DRUCKER, 1974; MONTANA,;
CHARNOV, 2003; LACOMBE; HEILBORN, 2003; CHIAVENATO, 2004; ROBINS,
2004; DAFT, 2005; MAXIMIANO, 2008), entende-se que administracdo € o ato de



20

planejar os objetivos e alcancar metas atraves de métodos para que possam ser
atingidos. Portanto, o papel do administrador € gerenciar o conjunto de recursos, por

meio de estratégias, de modo a analisar a organizacdo como um todo.

2.1.1 Teorias da Administracao

Todas as teorias da administracdo sdo produto do ambiente, forcas
sociais, politicas, econdmicas, culturais e tecnoldgicas (STONER, 1994). Segundo
Stoner (1994, p.22) “Teoria € um conjunto coerente de pressupostos elaborado para
explicar as relagdes entre dois ou mais fatos observaveis”.

Entretanto, por meio de diversos tempos foi desenvolvida a histéria da

administracdo por muitos estudiosos, como descrita a seguir.

2.1.1.1 Teoriada Administracdo Cientifica

Segundo Ribeiro (2003), a Teoria da Administracao Cientifica ou Escola
Mecanicista foi a primeira escola do pensamento administrativo a ser abordada. A
Administracdo Cientifica surgiu em 1889 e suas origens estdo relacionadas as
consequéncias da Revwolucdo Industrial, em que comecaram a surgir novas
empresas criando grande concorréncia, problemas de aproveitamento do maquinario
instalado e devido a decisdes mal planejadas, geraram grandes perdas de producéo
e insatisfacdo dos operarios.

A grande relacdo entre Administracdo e a Revolugdo Industrial,
estabelece que ao comecarem a surgir e crescer novas empresas com objetivo de
fornecer os automdveis, cinema, aparelhos de som, lampadas elétricas e telefones,
0s quais foram os novos produtos criados e as empresas a produzir em grande
guantidade, foi necessario a partir desse momento um estudo especifico de como
lidar com um grande numero de recursos humanos (MAXIMIANO, 2008).

Taylor foi 0 nome de maior expressdao da Administracdo Cientifica. Para
Maximiano (2000, p.167) “Taylor defendia os principios da administragao cientifica
acreditando que o objetivo da administracdo seria pagar salarios altos e ter baixos
custos de produgdo.” Segundo Taylor, por meio desse objetivo, a melhor maneira de
executar tarefas seria através da aplicacdo de métodos de pesquisa, de modo a

selecionar e treinar os empregados para que as pessoas e as tarefas fossem
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compativeis, e assim garantir uma relacdo intima e afetiva entre a administracdo e
os empregados (CHIAVENATO, 2004).

Conforme Wagner Il e Hollenbeck (2003), Taylor chegou a concluséo de
que havia muitas perdas com a ineficiéncia, e desse modo a administracdo das
empresas precisava ser melhorada. No entanto, a eficiéncia dos métodos e
processos na fabrica, era uma das grandes apreens@es dos administradores desta
época.

Taylor procurou criar um sistema de pagamentos [...] justo e que
incentivasse o trabalhador a produzir mais. A solucdo encontrada foi
estabelecer uma producdo-padrao, de acordo com o qual o funcionario
receberia sua remuneracédo (RIBEIRO, 2003, p.20).

Segundo Chiavenato (2004), a Administracao Cientifica tinha como um de
seus objetivos a divisdo das tarefas e a padronizacdo no desempenho dos
funcionarios. Tudo possuia regras e era cronometrado, assim privava a satisfacéo
dos funcionarios que limitavam estes para continua aprendizagem. Esse modelo de
administracdo tratava o empregado como apenas uma mao de obra contratada sem
qualquer envolvimento de pessoa na organizacao. Taylor defendia a imposicéo de
padrées, ele considerava os funcionarios preguicosos e ineficientes, ou seja,
possuia uma visdo negativista dos mesmos.

Seguiram a mesma linha de Taylor: Henry Grantt, Franck e Lelian
Gilbreth, Henry Ford, onde focavam em melhorias do rendimento individual dos
colaboradores. Sendo, que deveriam fazer sempre a mesma coisa e viabilizando seu
treinamento na execucdo das tarefas simples, os funcionarios pouco instruidos, de
modo a produzir melhor e mais depressa (LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Desse modo, a Administracado Cientifica foi criada com objetivo de obter
melhoria da eficiéncia do trabalhador, adquirindo melhores e maiores recursos para
as organizacOes, devido ao crescimento e o aumento dos lucros (MONTANA,;
CHARNOV, 2003).

“O taylorismo caracteriza-se por uma alta desumanizacdo do trabalho,
pois sua légica é a do trabalho rapido, rotineiro e mondétono” (LACOMBE;
HEILBORN, 2003, p.37).

Portanto, conforme os autores citados (LACOMBE; HEILBORN, 2003;
MONTANA; CHARNOV, 2003; RIBEIRO, 2003; WAGNER lII; HOLLENBECK, 2003;
CHIAVENATO, 2004; MAXIMIANO, 2008), por meio da realizacdo das tarefas
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repetitivas realizadas pelos colaboradores pouco instruidos e por executarem
apenas uma Unica tarefa, foi possivel desse modo obter eficiéncia no processo

produtivo na Teoria da Administracao Cientifica.

2.1.1.2 Teoria Classica

O francés Henry Fayol, entre os pensadores administrativos modernos,
certamente depois de Taylor é o nome mais conhecido. Henry Fayol € o fundador da
Teoria Classica da Administracao ou tradicionalista, fisiologista, escola normativista,
e européia como também é chamada. As ideias de Henry Fayol estao relacionadas a
seis funcdes basicas da empresa: técnicas, comerciais, financeiras, seguranca,
contabeis e administrativas. Fayol buscava destacar a estrutura que a organizacao
deveria possuir para ser eficiente, sendo que suas ideias estdo relacionadas a
administracdo de empresas e ndo somente as condi¢cdes de trabalho (RIBEIRO,
2003).

Nesse contexto, Griffin (2007, p.39) coloca que “A abordagem classica da
administracdo consiste no enfoque da administracdo de empresas sob duas divisbes
distintas: gerenciamento cientifico e gerenciamento administrativo.”

Para Maximiano (2008), as ideias de Fayol baseavam-se de que a
administracdo € constituida por cinco funcdes: previsdo, organizacdo, direcao,
coordenacéo e controle. Sendo que, as ideias de Henry Fayol fundamentavam-se de
que administracdo deveria ser vista como uma das fungdes separadas das demais
(técnicas, comerciais, financeiras, segurancas, contdbeis e administrativas) da
empresa, de modo que a principal funcdo do diretor é administrativa, a do operario é
a técnica. A funcdo técnica é a base das pequenas empresas, desse modo a
administrativa é a que da sustentacdo nas maiores organizacdes, e observa-se o
equilibrio entre as duas forgas nas médias empresas.

Portanto, na abordagem classica, enquanto Taylor se focou em aumentar
a eficiéncia no nivel operacional, Fayol procurou aumentar a eficiéncia de modo a
adaptar os diversos setores da empresa entre eles, principalmente a estrutura e o
funcionamento da empresa. Além disso, Taylor enfatizou o trabalho individual,
analisando as partes para o todo, enquanto Taylor parte do todo para as partes, ou

seja, analisou o sistema inverso, vé a empresa de cima para baixo (RIBEIRO, 2003).
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2.1.1.3 Teoriadas Relag6es Humanas

A Escola das Rela¢cdes Humanas foi a primeira que surgiu em termos de
ser opositora em relacdo a Taylor. Pelo fato da Escola Classica estar relacionada a
visdo mecanicista do trabalho de Taylor e pelas ideias normativistas da organizagéao
de Fayol, comecaram entédo a surgir opositores com objetivo de humanizar as formas
de administrar a organizagao (RIBEIRO, 2003).

Explicam Motta e Vasconcelos (2002), que o principal fator do surgimento
de outra grande escola nas teorias da administracao, foi a intengdo de humanizar o
trabalho por meio de estudos e experiéncias realizadas em uma fabrica de
equipamentos telefénicos, a partir de 1927 e com término em 1932, na empresa
Western Eletric, localizada no bairro Hawthorne, em Chicago. Para Andrade e
Amboni (2007), a Teoria das Relagbes Humanas teve como causa de seu
surgimento o crescente desemprego, ocasionados pela crise de 1929. As
conclusbes das experiéncias de Hawthorne impulsionaram também para primeira
tendéncia que surgiu em oposicdo a Taylor, a Escola das Relagées Humanas.

A partir dos estudos em uma fabrica da Western Electric Company, o qual
foi coordenado pelo psicélogo australiano Elton Mayo, teve como principal objetivo
se basear por meio da producdo como medida para a avaliacdo, estudar a relacéao
entre a intensidade de iluminacéo e a eficiéncia dos operéarios (RIBEIRO, 2003).

A experiéncia de Mayo tinha como objetivo principal estudar o
desempenho dos trabalhadores, através das variagcbes na iluminagcdo. Assim, no
primeiro momento, o estudo comecou a apresentar resultados curiosos, onde, a
medida que era aumentada a intensidade da luz, a produtividade dos funcionarios
também aumentava. E da mesma forma, a medida que se diminuia a luz, a producéo
também aumentava. A partir desse momento, os estudiosos comecgaram a oferecer
para os colaboradores incentivos como: intervalo para descansarem e lanches. Da
mesma maneira a producdo ainda continuou aumentando. No entanto, 0S mesmos
decidiram retirar os beneficios os quais foram oferecidos, e o resultado foi
considerado extremamente estranho pelos pesquisadores, pois ao invés da
produtividade cair, como esperado, aumentou consideravelmente (MAXIMIANO,
2008).
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Elton Mayo e seus colegas comecaram a analisar os resultados e verificar
que o desempenho dos individuos ndo era relacionado com a iluminacdo e o0s
beneficios, e sim pelo comportamento e atencdo que os pesquisadores estavam
exercendo sobre as mesmas, ou seja, 0 desempenho das pessoas flui de acordo
com o modo de como estas sdo tratadas pela geréncia e a forma de como os
supervisores fazem o papel de intermediarios entre 0s membros e a administracao
superior. Assim, a abordagem das relacdes humanas, esta diretamente relacionada
a satisfagdo dos funcionarios e ao desenvolvimento dos mesmos (WAGNER IlI;
HOLLENBECK, 2003).

Ribeiro (2003, p.59) relata que “Chegou-se a conclusdo de que o fator
psicolégico prevaleceu sobre o fator fisiologico. A eficiéncia da producdo nao
depende s6 das condi¢cdes fisicas; as condi¢cdes psicolégicas também séo
importantes.”

Portanto, essa teoria teve como principal objetivo o fator humano. Por
meio dos estudos de Hawthorne, os estudiosos comecaram a se preocupar com 0s
aspectos humanos no trabalho, sendo que a principal conclusdo dessas
experiéncias foi a importancia do fator social para o0 sucesso da empresa,
contrariando a Administracdo Cientifica que se baseava em que a organizacdo era
uma maquina, e que o homem era uma pec¢a da maquina, sem qualquer importancia
para a empresa (ANDRADE; AMBONI, 2007).

2.1.1.4 Teoriado Comportamento Humano

E evidente relacionar o surgimento da teoria comportamental, com o
experimento da fabrica de Hawthorne, j& citado anteriormente, como um dos
primeiros estudos relacionados ao comportamento humano. Através desse estudo,
estabeleceu um estreito lago em relagéo a “atengdo” com pessoas pesquisadas, e o
modo de como essa “atengdao” foi dada aos mesmos, de forma a influenciar a
produtividade (MAXIMIANO, 2008).

Contudo, de acordo com Marras (2004), a partir desse momento foi
possivel verificar que os estudos de Mayo voltaram-se para o lado comportamental,

e em seguida comecaram a surgir estudos especificos sobre processo motivacional.
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Logo surge Abraham H. Maslow, que por meio de seu livro “Motivagao e
Personalidade” publicado em 1954, tornou-se conhecido pela teoria da
hierarquizacdo das necessidades humanas, a qual designava que a motivacao das
pessoas esta relacionada a suas necessidades, sendo consideradas estas, desde as
necessidades mais simples, denominadas de fisiolégicas, até as de auto-realizacao,
denominadas de necessidades psicoldgicas, que s&do consideradas as mais
complexas (MARRAS, 2004).

J& para Chiavenato (2004), a escola comportamental surgiu pelo motivo
da teoria classica ter proporcionado a ineficiéncia de producdo e principalmente a
desarmonia no local de trabalho, e, no entanto, essa nova teoria é caracterizada por
ser democréatica e humanista. As pessoas nem sempre seguiram os padrées de
comportamentos previstos ou esperados na organizagcdo, assim, a escola
comportamental surgiu com objetivo de lidar e entender de modo mais eficaz o
comportamento das pessoas.

No entanto, Lacombe e Heilborn (2003) afirmam que a escola
comportamental da administracdo, teve como principal finalidade, harmonizar os
objetivos das pessoas e da organizacao, e dessa forma considerar as pessoas como
elementos essenciais para uma empresa.

Assim, a Teoria do Comportamento Humano surgiu no final da década de
1940 e originou-se especificamente na psicologia organizacional e das ciéncias
comportamentais, com o objetivo da busca de solu¢des flexiveis e democraticas
para os problemas organizacionais (ANDRADE; AMBONI, 2007).

Enguanto a Escola das Relagfes Humanas estd focada em valores,
objetivos e atitudes que precisam ser estimulados para obter eficiéncia, a do
Comportamento Humano enfatiza que as pessoas participem na tomada de decisbes
e solucionem problemas, desse modo sendo uma oposicdo a Teoria Classica
(RIBEIRO, 2003).

De acordo com Giriffin (2007) e Maximiano (2008), devem ser analisadas
as caracteristicas das pessoas, relacionadas ao seu comportamento, tanto no seu
comportamento individual, quanto no comportamento em grupo e suas atitudes, de
modo que enfatizam que as pessoas sao pecas fundamentais na administracéo de

uma empresa.
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O comportamento organizacional esta focado na estrutura e na
preocupacao com 0s processos, de modo a estar relacionado com o0 comportamento
das pessoas na organizacdo e com a dinamica organizacional (CHIAVENATO,
2004).

Conforme Hersey e Blanchard (1986), o Comportamento Humano esta
relacionado a motivacdo, aos resultados alcangados por algum obijetivo, devido aos
estimulos da motivacdo, mesmo que esses objetivos fossem impulsos do
subconsciente, o que dificulta a andlise e avaliagdo, ou seja: “Os motivos podem ser
definidos como necessidades, desejos ou impulsos oriundos do individuo e dirigidos
para objetivos, que podem ser conscientes ou subconscientes” (HERSEY;
BLANCHARD, 1986, p.18).

Portanto, devido aos cientistas do comportamento, os administradores
tornaram-se muito mais eficazes no relacionamento com seus subordinados, de
modo que ficaram mais sensiveis e sofisticados. Apesar disso, os cientistas da
mesma, constantemente discordam em suas recomendagdes e conclusdes, o que

dificulta os administradores sobre qual orientagéo seguir (RIBEIRO, 2003).

2.1.1.5 Escola Burocréatica

A Teoria Burocratica desenvolveu-se no ano de 1940, por meio das
teorias de Max Weber,com objetivo de criar um modelo de organizagdo baseado na
burocracia, com caracteristicas de formalidade, impessoalidade e profissionalismo.
Dessa forma, a Teoria Classica e a Teoria das RelagcBes Humanas ndo conseguiram
apresentar uma visdo do todo na organizacao, portanto surgiu a Escola Burocratica,
baseada em um sistema organizado, constituido por normas escritas, de forma a
buscar igualdade do tratamento de seu publico (RIBEIRO, 2003).

Para Maximiano (2008), Max Weber enfatizava que a burocracia era um
tipo de poder e ndo um sistema social. No sistema de Weber as regras tém
prioridade e as decisOes estdo centralizadas no topo da hierarquia, apresentando
como caracteristicas desse modelo gerencial racional e sistematizado: rotinas,
hierarquia, formalidade, legalidade e impessoalidade.

A burocracia segundo definicho Weberiana, estabelece que para os

objetivos serem alcancados e atingidos seria necessario formalizar e coordenar o
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comportamento humano, atraves do exercicio de autoridade racional-legal (MOTTA,;
VASCONCELOS, 2002)

Weber se baseou de forma que a promoc¢ao deveria ser em funcdo do
mérito. Porém, em muitos casos o resultado da aplicacdo da burocracia de Weber,
ocorreu 0 excesso de regulamentos e normas, 0 que ndo eram caracteristicas das
organizacdes modernas. Apesar disso, em alguns casos as organizagcbes ainda
utilizam esse sistema por falta de sistemas mais eficazes (LACOMBE; HEILBORN,
2003).

Com isso, o sistema burocréatico virou sinbnimo de ineficiéncia, devido ao
excesso de regras e exigéncias. As consequéncias da burocratizagdo foram notaveis
como: 0 exterior comegou a ser visto como ameaca, 0s funcionarios limitaram-se a
cumprir normas e regras, e principalmente o sistema se fechou de modo a gerar
regras para beneficiar apenas o proprio grupo. No entanto, foi necessario delegar o
poder decisorio aos subordinados como medida para desburocratizar a organizacao,
de modo que as empresas, dessa forma, seriam aliviadas dos excessos das regras,
0s quais emperram decisdes que poderiam ser solucionadas mais rapidamente
(RIBEIRO, 2003).

2.1.1.6 Escola Estruturalista

O estruturalismo iniciou seus estudos no ano de 1950 e teve como um de
seus principais estudiosos Amital Etzioni. Surgiu por perceber que as organizacdes
contrariando a escola burocratica, sdo sistemas abertos e que a burocracia limita a
capacidade produtiva e criativa, 0 que impulsionou os estudiosos a comecarem a
buscar caminhos alternativos ao modelo burocratico. Desse modo, procurou entao
definir uma teoria que levasse em consideracdo aspectos da Escola Classica
(organizacdo formal), e os aspectos da Escola de Relacbes Humanas (teoria
informal) (RIBEIRO, 2003).

Para Andrade e Amboni (2007), a grande diferenca entre a Escola das
Relacdes Humanas e a Escola Estruturalista esta relacionada que, a primeira via a
organizacdo como um sistema fechado, entretanto, a Teoria Estruturalista possui a
visdo da empresa como um sistema aberto e deliberadamente construido, de modo

a se basear em estudos da estrutura interna, e assim, interagir com 0 meio externo.
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A Escola Estruturalista envolve as organizacées formais e informais, 0s
diferentes niveis hierdrquicos de uma organizacdo, todos os diferentes tipos de
organizacdo, recompensas salariais e materiais como também as simbdlicas e
sociais. A Teoria Estruturalista baseia-se no conceito de estrutura, definidas por um
conjunto de partes ligadas umas as outras, constituindo-se uma estrutura, de modo a
analisar a organizagdo como um todo (CHIAVENATO, 2004).

Os estruturalistas foram os primeiros a incluirem na organizacdo o
ambiente externo. Para estes, a sociedade moderna e industrializada, € uma
sociedade de organizacfes, onde estas dominam a moderna sociedade (MUNIZ;
FARIA, 2007).

Conforme a Escola Estruturalista e sua visdo organizacional surgiu a
definichio de homem organizacional, onde o homem organizacional possui
caracteristicas coletivas e cooperativas, e assim estar preparado para as constantes
mudancas que ocorrem nas organizagdes (RIBEIRO, 2003). O Conceito de Homem
Organizacional se refere além das caracteristicas potencialmente fisicas, as
caracteristicas mentais, anatomicas e fisiologicas (MAXIMIANO, 2008).

Portanto, entende-se de acordo com os referidos autores (RIBEIRO,
2003; CHIAVENATO, 2004; ANDRADE; AMBONI, 2007; MUNIZ; FARIA, 2007,
MAXIMIANO, 2008), que a teoria estruturalista, analisa a organizag&ao sobre todos os
fatores, mais que isso, reconhece a integracéo e a interdependéncia desses fatores,

de modo a observar sua expanséo direta que exercem uns sobre os outros.

2.1.1.7 Teoriade Sistemas

De acordo com a Teoria Geral de Sistemas desenvolvida pelo bidlogo
alemao Von Bertalanffy, surgiu a Teoria dos Sistemas, com influéncia significativa na
administracdo. Os autores que se destacaram na Escola de Sistemas foram: Ludwig
Von Bertalanffy, Norbert Wiener, Daniel Katz, Robert Kahn e James E. Rosenzewig.
Bertalanffy foi um dos autores mais importantes do século. Defendia que a Teoria
Sistémica permitisse a relacdo das organizacdes com o meio externo, e definiu os
tipos de sistemas, sendo eles abertos, dinamicos, e os sistemas fechados (RIBEIRO,
2003).
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Segundo Griffin (2007), sistema € um conjunto de partes que se
relacionam entre si, buscando alcancar um objetivo comum. Dessa forma, ser um
subsistema quando for um sistema inserido dentro do outro, um sistema aberto
quanto interagir com o meio externo e fechado quando ndo interagir com o
ambiente.

A Teoria de Sistemas possui como principios basicos: os sistemas sao
abertos, os sistemas existem dentro de outros sistemas e as fungdes de um sistema
dependem de sua estrutura. A abordagem sistémica apresenta que a organizacao
ndo deve focar em partes separadas e sim deve ser administrada como um todo
complexo. Dessa forma, de modo a observar a organizagdo como um sistema
aberto, a Teoria Estruturalista se opde a teorias vistas anteriormente, como as
teorias de Taylor e Fayol, que viam a organizagdo como um sistema fechado
(MUNIZ; FARIA, 2007).

Possui como caracteristica principal, a escola de sistemas, analisar a
organizacao como um todo, portanto vé a organizacdo como um sistema unificado e
intencionado. Assim, em uma organizacdo, os diversos setores de qualquer
segmento sdo afetados em graus variados devido as atividades de outros
segmentos. A organizacao de acordo com a Teoria Sistémica necessita visualizar a
organizacdo como um sistema, e desse modo compreender como suas agles
podem afetar a mesma (GRIFFIN, 2007).

Desse modo, conclui-se conforme os autores citados (RIBEIRO, 2003;
GRIFFIN, 2007; MUNIZ; FARIA, 2007), que a Teoria de Sistemas proporciona um
esboco, na qual a organizacédo pode planejar acdes e prever tanto as consequéncias
de longo como de curto prazo, de forma a compreender as consequéncias nao
previstas, e estabelecer um equilibrio entre os objetivos de varias partes da empresa

e as necessidades da organizacdo como um todo.

2.1.1.8 Escolade Administracado por Objetivos

Também conhecida de Administracdo por Resultados, a Escola da
Administracdo por Objetivos surgiu com propésito de focar as organizacbes aos
resultados. O foco das organizacdes saiu dos meios de producdo e dos processos,

voltando-se para 0s objetivos alcangcados. A Administracdo por Objetivos é um
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sistema no qual os objetivos e metas sdo definidos pelos chefes e subordinados,
onde formulam planos e métodos para a o alcance dos objetivos especificados
(RIBEIRO, 2003).

Segundo Chiavenato (2004), Peter Drucker é considerado o criador da
Administracao por Objetivos. Drucker defendia que os objetivos das organizacdes
precisavam ser claros, de forma que toda a estrutura da empresa compreenda e
concentre seus esforcos na busca de alcancar os resultados pretendidos. ”

A Administracdo por Resultados como também é chamada, é constituida
por quatro componentes: definicAo de metas, atribuicAo de responsabilidades,
desenvolvimento de padroes de desempenho e avaliagdo de desempenho. A
Administracao por Objetivos € considerada um ciclo, onde primeiramente devem-se
definir objetivos para a organizacdo, em segundo lugar, impor responsabilidades, e
com ajuda dos subordinados, desenvolverem padroes de desempenho. Ao chegar
ao término do ciclo, € comparado o desempenho com os padrées e assim o ciclo é
reiniciado (MAXIMIANO, 2008).

A Escola de Administracdo por Objetivos aconselha os proprietarios ou
representantes, de que 0s objetivos precisam ser possiveis e claramente definidos,
de modo a criar niveis de prioridade para os mesmos, pois alguns objetivos tém
maiores necessidades que outros, e por meio das metas estabelecidas,
acompanharem a execucdo, de modo a corrigir as alteracdes necessarias. A
organizacao busca que os objetivos pretendidos resultem da operagéo eficiente e
gue os resultados possam atingir as expectativas esperadas. Portanto, os objetivos
formam a base para a execucdo de outras funcdes administrativas e as atividades
da organizacao (DAFT, 2005).

Assim, é possivel compreender de acordo com os referidos autores
(CHIAVENATO, 2002; ROBEIRO, 2003; DAFT, 2005; MAXIMIANO, 2008), que
todas as organizacdes necessitam de objetivos claros e especificos. Um objetivo
claramente determinado representa um desafio e a sensacéo de contribuir para algo
importante, 0 que € uma necessidade de todas as pessoas. Dessa forma, se existir
um objetivo claramente definido e que desse modo proporcionar um sentimento de
realizacdo e recompensa por seu resultado, os objetivos serdo atingidos com éxito e

mais facilmente.
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2.2 ORGANIZACAO E AS PESSOAS

Para Chiavenato (2004), as pessoas constituem uma organizacdo, onde
as mesmas passam a maior parte de seu tempo dentro destas, as quais utiizam a
organizacao como meio para alcancar determinados objetivos pessoais.

Segundo Dutra (2006), o papel das pessoas dentro de uma organizacao
reflete em desenvolver sua carreira e sua competitividade profissional, de modo que
estas comecam a cobrar de si mesmas, e consequentemente da organizacado as
condicbes para seu desenvolvimento profissional.

De acordo com Vergara (2007), é de compromisso da organizacéo,
estimular o desenvolvimento, oferecer condicdes para que os membros superem as
expectativas e necessidades destas exigidas, e criar espaco de modo a oferecer
suporte.

Portanto, de acordo com os autores citados (CHIAVENATO, 2003;
DUTRA, 2006; VERGARA, 2007), existe uma estreita relacdo entre as pessoas e
organizacao, sendo que é dificil separar umas das outras, pois as pessoas Sao
essenciais para o funcionamento da uma empresa, de modo a nao existir limites em

relagéo aos individuos e as organizagoes.

2.2.1 O papel das Organizacgdes

A organizacdo se baseia principalmente na funcdo administrativa de
planejar, e consequente a fungcédo de controlar, tendo como uma de suas principais
funcbes agrupar os varios fatores e recursos necessarios para o desempenho de
planos (CHIAVENATO, 2004).

Para Maximiano (2008), sistema ou método de transformar recursos em
produtos ou servigos, se define uma Organizacédo. As organizagcdes em muitos casos
sdo consideradas meios de sustento, pelo fato das pessoas receberam salarios,
lucros distribuidos, abonos e outras formas de pagamento, em forma de retribuicdo
pelo seu trabalho, e assim possibilitar que as pessoas possam adquirir os bens e
servicos de que necessitam.

As organizacOes sdo essenciais para a sociedade, porque a grande

maioria das pessoas nascem em hospitais, sdo educadas em escolas e trabalham
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em uma organizacao. Dessa forma, as organizacdes executam muitas atividades na
sociedade moderna, além de permitir que as pessoas possam alcancar padrdes
mais elevados e uma qualidade de vida melhor (LACOMBE; HEILBORN, 2004).

O papel da funcdo da administragdo geral baseia-se nas tarefas
especializadas as quais contribuem para realizar os objetivos. A maioria das
organizacdes possui as mesmas funcdes: produto, marketing, pesquisa, financas e
recursos humanos (MAXIMIANO, 2008).

Segundo Daft (2005), caracteriza-se a existéncia de uma organizacéo a
partir do momento em que os membros de um grupo aceitam lideranca, de forma a
aceitar um lider e obedecer ao mesmo, seja para julgar ou ajustar as diferencas
entre 0s membros de um mesmo grupo, 0 que constitui assim, uma organizacao,
considerada a mais simples possivel.

Portanto, compreende-se que a organizacdo nada mais € do que o
processo de organizar e coordenar um grupo de pessoas para alcancar um objetivo
em comum, por meio da divisdo das funcdes e do trabalho através da hierarquia de
autoridade estabelecida (LACOMBE; HEILBORN, 2004).

2.2.2 O aspecto humano nas organizagdes

Toda organizacdo deve obter um entendimento do comportamento
humano de modo que a organizagcdo ganhe total contribuicdo efetiva dos mesmos, e
dessa forma beneficiar tanto o individuo como a organizacdo. Com o0 crescente
namero de organizagcdes modernas nos Ultimos anos, surgiu a necessidade de se
estudar o comportamento do homem na organizacdo, onde o mesmo realiza um
trabalho, por meio da procura de manipular o meio, ou é por ele manipulado, e
desse modo o conhecimento das pessoas tornaram-se mais complexo, assim
gerando novas necessidades, o que levou a analisar o0 comportamento humano nas
organizacdes (CHIAVENATO, 2004).

Segundo Robbins (2004), com o crescimento de uma sociedade
industrializada e sofisticada, as pessoas comecaram a ser tratadas como seres da
organizacdo, sendo que estas algum tempo atrds eram tratadas todas iguais e

consideradas apenas como recursos de producéo.
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Vergara (2007) ressalta que € importante o administrador de empresas
compreender também os aspectos da personalidade dos individuos da organizacéo,
com objetivo de minimizar os erros de decisao.

As pessoas entram nas organizacbes seja por um bom salario ou
oportunidade de promocao, ou seja, os individuos entram nas organizacbes por
determinados motivos, assim a organizagao espera do mesmo bom desempenho e
criatividade, por lhe pagar bem e Ihe oferecer oportunidades (LACOMBE;
HEILBORN, 2003).

Problemas organizacionais em relagdo ao comportamento humano sao
perceptiveis nas empresas, sejam pela violacdo das expectativas, tanto dos
individuos, como da organizacdo, ou problemas como: resolucdo de conflitos,
interacdo grupal, promocéao de solugdes criativas de problemas (MAXIMIANO, 2008).

O comportamento humano segundo Wagner Il e Hollenbeck (2003) se
refere @ motivacdo em prol de um objetivo estabelecido, conforme as necessidades
ndo satisfeitas. Assim, o0 meio que os individuos utilizam para satisfazer essas
necessidades e o modo como se comportam em busca de satisfazé-las é
determinado pela personalidade.

Assim, as pessoas sdo pecas essenciais em uma organizacao, sem elas
as organizagbes nado sobrevivem. Sendo assim, € importante analisar o
comportamento humano nas organizacdes, de modo a compreender como cada

individuo se comporta e reage em um determinado ambiente (ROBBINS, 2004).

2.2.3 Cultura Organizacional

Cultura representa o sentimento da organizagdo, o modo de pensar dos
membros da mesma, e abrange todo o conjunto de valores e crencas. Geralmente, a
cultura passa despercebida na organizacdo, mas todos participam dela. A cultura
organizacional esta inserida no modo de como as pessoas véem as caracteristicas
da cultura da empresa, de forma a desconsiderar a possibilidade de gostarem ou
nao de tais caracteristicas (DAFT, 2005).

Uma das fun¢des mais importantes da cultura organizacional € fornecer
padroes adequados para aquilo que os membros da empresa vao fazer ou dizer.

Dessa forma, a cultura serve para apontar sentido e ferramenta de controle que
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encaminha e da formas as atitudes e comportamentos dos individuos da empresa
(CARVALHO, 2000).

No atual ambiente de trabalho, através da expansdo e amplitude do
controle, o papel da cultura organizacional torna-se cada vez maior, pelo fato das
organizacdes modernas inserirem em sua estrutura o trabalho em equipe, reducéo
de formalizacdo e énfase aos membros da mesma, em consequéncia de uma forte
cultura organizacional, o que permite assegurar que todos os individuos da
organizacao seguissem a mesma linha (ROBBINS, 2004).

Conforme Daft (2005), a cultura representa a identidade da organizacéo e
proporciona um sistema compartilhado de crengas e valores os quais se tornam
maiores do que os préprios individuos da organizacdo. A cultura organizacional
reflete a visdo e estratégia do lider, quando as ideias e os valores acarretam o
sucesso. Assim, a cultura comeg¢a com um fundador ou lider, os quais possuem a
funcdo de analisar, formular e programar as ideias e valores, sendo a visdo da
empresa ou uma estratégia organizacional.

A cultura de uma empresa constitui-se de caracteristicas relacionadas a
empresa, de modo que esses aspectos constituem o modo de ser da mesma. Em
outras palavras, na mesma proporcdo que a personalidade esta para o individuo, a
cultura esti para a organizacdo, de forma que se torne a identificagdo da empresa e
o reconhecimento dos funcionarios (LUZ, 2003).

Segundo DuBrin (2003), a cultura possui como sua principal
consequéncia o choque na eficacia da organizacdo. Uma empresa que apresenta
uma forte cultura organizacional, os funcionarios seguem sem questionar. Ja& em
uma empresa em que a cultura € mais fraca ela proporciona apenas diretrizes aos
membros. Entretanto, por meio da cultura organizacional pode-se criar vantagem
competitiva e sucesso financeiro, inovacdo, ajuste do pessoal na organizacao,
produtividade, direcédo de atividades e lideranca.

Enfim a cultura organizacional, de acordo com o0s autores citados
(CARVALHO, 2000; DUBRIN, 2003; LUZ, 2003; ROBBINS, 2004; DAFT, 2005;),
influencia o clima de uma organizacdo, sendo que a cultura esta relacionada ao
clima organizacional, de modo que sédo questbes complementares. Assim, quando a
0s membros da organizagcdo seguem a cultura da mesma, facilita a comunicacao,

resolucéo de problemas e até desentendimentos que possam surgir.
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2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

A valorizacdo dos individuos na organizagdo continua sendo um dos
maiores desafios para 0os negdcios, sendo que para maioria das organizacées 0s
membros que a integram sdo ainda considerados como recursos e custos. Assim,
sabe-se que a valorizacdo das pessoas integra parte do clima organizacional, de
modo que este intervém significativamente na produtividade e na motivacdo dos
mesmos (SPECTOR, 2003).

Clima organizacional € o nome dado ao ambiente interno entre 0s
individuos de uma empresa. Dessa forma, o clima de uma organizacdo esta
relacionado com o grau de motivacdo dos membros da mesma, de modo que a
medida que o nivel de satisfacdo dos colaboradores aumenta o clima organizacional
da empresa também se eleva, e dessa forma apresentar consequéncias positivas
em relacdo a satisfacdo dos funcionarios. Por outro lado, quando o nivel de
motivacdo esta baixo, o clima organizacional tende a baixar-se, e desse modo
acarretar baixa produtividade, causar desinteresse, apatia, insatisfacdo e depressao
dos membros da organizagao (LUZ, 2003).

Conforme Lima e Albano (2002), o clima organizacional estabelece uma
estreita relagdo com a cultura organizacional, sendo considerado o clima um efeito
desta cultura, de modo a manifestar a consequéncia desta na empresa, como um
todo, e ndo por partes independentes. Lima e Albano (2002) diferenciam as mesmas
pelo fato do fator cultura organizacional ser algo desenvolvido com o passar do
tempo, por meio de mudancgas, as quais demoram mais tempo para ocorrer. J& 0
clima organizacional, € algo de facil percepcéo, o qual seja em curto ou médio prazo
pode ser entdo administrado.

O clima de uma organizacdo, de acordo com Puente-Palacios (2002) é
um fator de extrema importancia nas organizacdes, principalmente com relagédo ao
impacto causado por este, sobre o0 desempenho e consequente comportamento das
pessoas na organizagao.

Dessa forma, o clima organizacional ndo é algo explicito e jamais € algo
nitido. Portanto, € um conjunto de percepcfes que os colaboradores tém de diversos
aspectos que influenciam sua satisfacdo no dia-a-dia do trabalho e seu bem-estar,

embora nem todos os membros possuam a mesma percepcdo e opinido. O clima
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organizacional reflete diretamente no comportamento humano, pois é considerado
um elemento que resulta da cultura de uma empresa, na qual pode ser definido da
forma de como as pessoas percebem e véem a organizacdo, levando em
consideracéo, as decisdes tomadas, a coordenagcao das tarefas e o modo de como
estas sdo comunicadas aos membros (LUZ, 2003).

O clima de uma organizacdo pode ser considerado bom, prejudicado ou
ruim. Quando os membros da organizacado sentem orgulho de trabalhar na empresa
em que fazem parte, e aconselham parentes e conhecidos para trabalharem nela,
sao sinais de que o clima estd bom. Assim, por meio de atitudes favoraveis como:
entusiasmo, alegria, dedicacdo, comprometimento, satisfacao e participacdo, sao de
facil percepcao que o clima vai bem (MAXIMIANO, 2008).

Por outro lado, para Luz (2003), o clima prejudicado ou ruim, sao
consequéncias de discordias, desunides, conflitos e rivalidades. Além disso, a alta
rotatividade e o baixo tempo de permanéncia das pessoas na organizagdo Sao
fatores relevantes quando se trata de clima, os quais representam sinais de que o
clima ndo esta bom (LUZ, 2003).

No entanto, Chiavenato (2002) enfatiza que o clima organizacional
influencia o comportamento dos individuos que fazem parte da organizacéo, e € por
eles percebida e experimentada. Dessa forma, quando o clima de uma organizacao
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos individuos, o clima
organizacional torna-se favoravel. Da mesma proporcdo, quando o clima de uma
empresa proporciona frustracao de tais necessidades, o clima se torna desfavoravel.

Rego (2003) acredita que o elemento clima organizacional, deriva de uma
metafora com relacdo a termos meteorolégicos. Em meteorologia, de acordo com as
estacbes do ano, regides, e acbes da natureza, através das mudancas e
instabilidade do tempo, influenciam dessa forma o comportamento das pessoas,
principalmente no vestuario, na alimentacdo, na disposi¢cdo para o trabalho e no
humor das mesmas. Assim, em sentido figurado, o clima organizacional muda na
organizacao de acordo com 0 cenario em que a empresa apresenta em determinado
momento. Porém, o clima de uma organizacdo ndao é varidvel como o clima
meteorolégico, ou seja, esta aberto a mudancas, porém ndo proporcionalmente
como a velocidade do clima do tempo. Além disso, Rego (2003) ressalta que, 0s

fatores que influenciam o clima de uma empresa, sdo sempre considerados
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aspectos encontrados anteriormente, e ndo de partes que integram 0 presente
momento.

Portanto, é possivel perceber que existem diversos conceitos e definicbes
de clima organizacional, sendo que dessa forma €& possivel interpreta-los por
multiplos pensamentos de cada autor (CHIAVENATO, 2004).

2.3.1 Surgimento e Manifestacao do Clima Organizacional

O estudo de clima organizacional surgiu de acordo com Rizzatti (2002), no
inicio da década de 60, nos Estados Unidos, por Forehand e Gilmar como
consequéncia de seus trabalhos relacionados ao comportamento humano no
trabalho. De acordo com esses estudos, Litwin e Stringer (1968) comecaram a
realizar experiéncias, por meio de organizacdes americanas e ao analisar esses
experimentos verificaram que as empresas apresentaram resultados diferentes uma
das outras, em termos de desempenho e satisfacdo no ambiente de trabalho. Assim,
diante dos resultados encontrados, novos estudiosos e pesquisadores comecaram a
surgir e ampliar os estudos relacionados ao clima organizacional.

O clima de uma organizacdo apesar de ser algo abstrato, atraves de
indicadores o qual sinalizam a sua qualidade, torna o clima de uma organizacao,
algo tangivel e materializado. Esses indicadores servem principalmente para quando
algo ndo esta bom, for alertado, ou ao contrario, alertar quando algo esta muito bom.
Assim, pode-se verificar que tais indicadores nao servem para fornecer informacodes
capazes de diagnosticar os fatores que influenciam de forma positiva ou negativa o
clima organizacional, e sim para alertar quando algo esta bom ou ruim
(CHIAVENATO, 2004).

Segundo Luz (2003), os indicadores que mais se destacam em uma
organizagdo sao: rotatividade, absenteismo, greves, conflitos interpessoais e
interdepartamentais, mau comportamento de funcionarios e baixa avaliacdo de
desempenho, sdo alguns indicadores que se manifestam de forma negativa em uma
organizacao.

Dessa forma, € indispensavel que a empresa conheca a realidade social,
econdmica e familiar em que seus membros vivenciam fora do ambiente de trabalho,

de modo a compreender algumas variaveis que interferem o clima da empresa. E
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fundamental também que as empresas conhecem o0s aspectos internos da
organizacdo, € preciso analisar como 0s empregados pensam, e sentem-se em
relacdo aos fatores que prejudicam o clima da organizacdo, sendo eles ja
mencionados anteriormente (RIZZATTI, 2002).

Conclui-se entdo, que para alcancar a qualidade desejada na
organizacdo, € necessario satisfagcdo na vida pessoal e profissional, para que os
membros da organizacdo consigam desempenhar bem suas tarefas, de forma a
alcancar melhoria em termos de desempenho e produtividade. Assim, percebe-se
gue gerenciar o clima organizacional por meio da area de recursos humanos, torna-
se indispensavel para qualidade de vida das pessoas envolvidas na empresa e

principalmente ao sucesso dos negacios (LUZ, 2003).

2.3.2 Satisfacdo no Trabalho

De acordo com Collis e Montgomery (2000), as organizacdes estao cada
vez mais em busca de vantagem competitiva em busca de recursos tangiveis e
intangiveis, ou seja, por meio de equipamentos, techologia, ou ativos intangiveis,
como por exemplo: a fama da marca, e principalmente “as capacidades
organizacionais, impregnadas nas rotinas, processos e cultura da empresa’
(COLLIS; MONTGOMERY, 2000, p.41).

O primeiro estudo realizado a respeito de satisfacdo no trabalho foi em
1935, por Hoppock, onde estabeleceu uma estreita relacdo da satisfacdo humana no
trabalho, com uma série de caracteristicas, fisiolégicas, psicolégicas e ambientais,
no qual afirma que a satisfacdo pode ser considerada uma avaliacdo (SPECTOR,
2003).

Essa avaliagcdo apresentada por Hoppock, resulta de diversos fatores
como: realizacdo, reconhecimento, progresso e responsabilidade (variaveis
psicolégicas). E ainda, de elementos como: superviséo, salarios e ambiente fisico de
trabalho (varidveis fisiolégicas e ambientais). Esses elementos, no entanto,
determinam a satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores na organizacao
(VERGARA, 2007).
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Contudo, colaborador de acordo com Chiavenato (2004), nada mais é do
que individuo o qual colabora com a organizagdo por meio da oferta do seu trabalho.
No entanto, colaborador €& sinbnimo de funcionario e trabalhador. O termo
colaborador abrange além dos individuos, que integram o quadro de funcionarios da
organizacdo, como também abrange as pessoas responsaveis pela prestacao de
servigcos. A diferenca entre colaborador e membro, estabelece que colaborador
possui uma relacdo entre o individuo e a empresa, entretanto, membro significa a
pessoa a qual faz parte da organizacdo, ou seja, apenas parte integrante da mesma.

Geralmente, avalia-se a satisfacdo dos colaboradores utilizando-se da
aplicacdo de questionarios ou entrevistas, e por intermédio destes, analisar o modo
de como se sentem no trabalho. Ainda, algumas vezes, deve-se solicitar algumas
ideias e opinides de supervisores, para entdo avaliar a satisfacdo de outros
individuos (SPECTOR, 2003).

Segundo Snell (2006), as pessoas se sentem satisfeitas no trabalho, de
acordo com 0 modo de que estas séo tratadas, sendo de forma justa e com relacao
aos resultados obtidos por elas mesmas. Sendo assim, a satisfacdo no trabalho
envolve uma série de variaveis, designando que um funcionario satisfeito néo
necessariamente desempenha melhor suas fungdes que um empregado insatisfeito,
e sim, pode ocorrer de tais funcionarios estarem satisfeitos com seus empregos pelo
simples fato de que ndo precisam trabalhar muito.

Spector (2003) enfatiza o papel do lider como fundamental para o
desenvolvimento da satisfacdo dos membros no trabalho, pois 0 mesmo influencia
na motivacdo destes, de modo a gerar credibilidade, criar comprometimento,
seguranca e valorizacdo do individuo de acordo com seu desempenho, e assim criar
uma relacdo de respeito e confianca. Logo, deve-se ressaltar o lider como uma das
principais influé ncias da satisfacdo das pessoas no trabalho.

De acordo com Maximiano (2008), a insatisfacdo no trabalho é mais
explicita do que a satisfacdo, devido a elementos perceptiveis como: alta
rotatividade, aumento de queixas e processos, estresse de funcionarios, furtos e
servicos ruins aos clientes. Luz (2003) complementa que os conflitos gerados na
organizagdo é o fator mais expressivo e visivel quando se trata do clima de uma
empresa, revelando um clima organizacional tenso ou agradavel, de acordo com a

intensidade destes, sejam eles interpessoais ou interdepartame ntais.
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Portanto, para evitar tais fatores mencionados que afetam o clima de uma
organizacdo de forma negativa, é necessario que as empresas invistam em
programas de qualidade de vida de seus membros no trabalho, com objetivo de criar
um ambiente de trabalho agradavel, de modo a gerar bem-estar e satisfacdo dos
mesmos. Tais programas constituem de alguns fatores como: remuneracao salarial
adequada e justa, oportunidade de crescimento, direitos de privacidade pessoal,
entre outros (SNEL, 2006).

Porém, para Marras (2002) a grande preocupacdo da administracdo
moderna consiste em analisar constantemente a tarefa de remunerar um
trabalhador. A variavel remuneracdo de salarios é um dos fatores mais importantes
em uma organizacdo que afeta diretamente o funcionario e interfere de forma
positiva ou negativa a satisfagdo dos membros, e consequentemente alcancar maior
ou menor produtividade.

Existem de acordo com Wagner lll e Hollenbeck (2003), trés elementos
essenciais que integram a satisfacdo humana no trabalho, sédo eles: percepcao,
valores e importancia destes. O primeiro elemento e de fundamental importancia séo
os valores, sendo considerados pelas necessidades existentes na mente de cada
individuo. O segundo aspecto relevante € a importancia, ou seja, a importancia dada
aos valores existentes nas pessoas, na qual a intensidade dessa importancia é
extremamente relacionada ao grau de satisfacdo das mesmas. O terceiro e Ultimo
componente é a percepcao, de modo que a satisfacdo esta ligada diretamente a
percepcdo do individuo em determinado momento, com relacdo aos valores do
mesmo.

Conclui-se entdo que ndo é dificil perceber por que ha baixa
produtividade em tantas empresas e consequentemente alta rotatividade,
desperdicios, conflitos e rumores. Por intermédio desses sinais que os empregados
demonstram, é facil perceber que o clima ndo estd bom e que esta totalmente

relacionado com a insatisfacéo de seus colaboradores (LUZ, 2003).

2.3.3 Elementos que influenciam o Clima Organizacional

Conforme Nobel (2000), Bueno (2003), Chiavenato (2004), Marras (2004)
e Vergara (2007), os principais elementos que constituem o clima de uma

organizacao, se fundamentam em elementos conceituados no quadro 2:
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Recursos

Humanos

Tem como principais responsabilidades cuidar da qualidade de vda dos
individuos da organizacdo e buscar melhoria na organizacdo através de
programas que possibilitam elevar e manter a qualidade e desempenho dos
membros da empresa. A area de Recursos Humanos preza pela harmonia no
ambiente de trabalho, de modo a gerar um bom clima organizacional,
apresentando como suas principais funcdes: motivacdo e satisfacdo dos
funcionarios, de modo a atender também as fun¢gdes de recrutamento,

treinamento e desenvolvimento de pessoas e suas habilidades profissionais.

Comunicacao

A comunicacao interna dever se objetiva e clara na organizacdo, de modo
gue todos os membros da equipe entendam, criando parceria e confianca

entre 0s membros.

Trabalho

equipe

em

E um conjunto de pessoas dispostas a alcangar um objetivo em comum para
empresa, de modo a trocar informagdes e cumprir as obriga¢cdes estipuladas
na organizagdo. Entre as vantagens e desvantagens no trabalho em equipe,
pode-se ressaltar que as pessoas vao gostar ainda mais de trabalhar, pode
liberar a imaginacdo e a criatividade, e ainda o trabalho em equipe pode
aprimorar a eficiéncia dos membros da mesma. Porém, como desvantagens
podem-se salientar o gasto excessivo de tempo e energia, além das equipes

comegarem a criar rivalidades e disputarem entre si.

Lideranca

Lider € alguém que exerce influéncia sobre outras pessoas, de modo a
estimular que os membros da organizagdo atinjam as metas estabelecidas
pela empresa. O lider influencia o clima de uma organizacdo, a partir do
momento em que faz com que o ambiente de trabalho se torne mais
produtivo, de modo a gerar também satisfacdo e motivacdo de seus

subordinados.

Motivacdo

Segundo Marras (2004), motivacdo nada mais € do que um estimulo ou
impulso de uma pessoa para agir de modo como ela deseja, ou seja, quando
estdo motivadas, as pessoas véem 0 ato como algo importante para ela, algo
significativo. Assim, a motivacdo esta diretamente relacionada com o clima

organizacional.

Quadro 2: Elementos que constituem o clima organizacional
Fonte: Dados da pesquisadora

A remuneracdo de salarios, local de trabalho e espirito de equipe, sao

alguns fatores relacionados ao clima, que interferem de forma positiva na satisfacao

dos funcionarios, elevando o clima da empresa. Ao contrario da pressao, as pessoas

fazem porque séo obrigadas e sdo empurradas a fazer, e assim, fazem apenas para
reagir a pressdo (WAGNER IIl; HOLLENBECK, 2003).
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Enfim, de acordo com os atores citados anteriormente (NOBEL, 2000;
BUENO, 2003; WAGNER Ill; HOLLENBECK, 2003; CHIAVENATO, 2004; MARRAS,
2004; VERGRA, 2007), é possivel perceber que as empresas que investem na
motivacdo e satisfacdo de seus funcionarios alcangam a exceléncia, e de fato
conseguem atrair e reter bons empregados, considerando um ambiente de trabalho

adequado.

2.3.3.1 Recursos Humanos

Recursos humanos de acordo com Carvalho (2000) consistem nos
individuos que integram a organizacdo, de modo que esses ingressam ha empresa,
participam e permanecem na mesma, nao importa qual sua tarefa, ou o nivel
hierarquico que ocupem. Recursos humanos sao 0s Unicos recursos Vivos e ativos
de uma organizacdo, com isso esses se dirigem ao crescimento e ao
desenvolvimento.

S&o distribuidos os recursos humanos da organizacdo utilizando-se de
niveis hierarquicos, onde o nivel institucional consiste na dire¢do, e, portanto, a
assessoria e geréncia integram o nivel intermediario, e 0s técnicos, 0s operarios e
funcionarios fazem parte do nivel operacional. E evidente, que sejam gerentes,
funcionarios ou diretores, independentemente do cargo que ocupem, cada individuo
desempenha seu papel, o qual se diferencia dos demais cargos sobre a hierarquia
da autoridade (MAXIMIANO, 2008).

No entanto, as pessoas sdo diferentes umas das outras, possuem
diferentes personalidades, motivacao e experiéncias, que trazem para a empresa,
junto com seus comportamentos, habilidades e conhecimentos. Deve-se salientar
gue o termo recurso é uma definicdo estreita quando se relaciona as pessoas, pois
estas s&o consideradas ndo apenas recursos para a organizagdo, e sim,
participantes da mesma (Vergara, 2007).

‘A Administracdo de Recursos Humanos consiste no planejamento, na
organizacdo, no desenvolvimento, na coordenacdo e no controle de técnicas
capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal [...].“ (CHIAVENATO,
2002, p.162).
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De acordo com Braga e Marques (2008), a area de Recursos Humanos
envolve Sociologia Organizacional, Engenharia Industrial, Engenharia de Seguranca,
Engenharia de Sistemas, Psicologia Industrial e Cibernética, sendo assim
considerada uma area interdisciplinar. Recursos Humanos refere-se a variaveis
internas e externas de uma organizacdo. A Administracdo de Recursos Humanos
pode ser aplicada a qualquer tipo de organizagao, independente sendo da sua
estrutura, pequena, média ou de grande porte.

No entanto, a histéria da Administracdo de Recursos Humanos passou

por diversas evolucdes e modificacbes, como descrita a seguir.

2.3.3.1.1 Historia de Recursos Humanos

A histéria da administracdo de recursos humanos surgiu no século XX, e a
partir da década de 20 comecou a evoluir significativamente. Pode ser considerado
ponto forte daquela época envolvendo a area de recursos humanos, o movimento
sindical, surgiu com objetivo de ser um instrumento de defesa aos trabalhadores,
contribuindo de modo expressivo o desenvolvimento da area de recursos humanos
(CARVALHO; 2000).

Conforme Vergara (2007), a administragdo de recursos humanos no
século XX, foi caracterizada pela administracdo salarial, controle de pessoal e o
recrutamento de pessoal, devido a explosao da 12 Guerra Mundial, fazendo com que
as funcbes de recursos humanos comecassem a ser valorizadas. No entanto, foi na
12 Guerra Mundial, que os psicélogos comecaram a estudar e pesquisar a motivacao
dos soldados, e os problemas psicolégicos acarretados por consequéncia de sua
disciplina e suas condicdes fisicas. Nesse mesmo periodo, os psic6logos criaram um
conjunto de testes de inteligéncia, e pesquisas com relacdo a melhor classificacéo
para os soldados alistados, levando em consideragcéo as capacidades e condi¢des
fisicas e mentais dos mesmos.

No final do século XIX, surgiu a psicologia organizacional, tendo como
autores os psicoélogos, Hugo Munsterberg e Walter Dill Scott, com o objetivo resolver
problemas organizacionais, aplicaram o0s principios da psicologia, analisando o
desempenho das pessoas no trabalho, e a eficiéncia das organizacdes através de
seus membros (SPECTOR, 2003).
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No entanto para Marras (2004) e Chiavenato (2004) a histéria de recursos
humanos surgiu a partir do momento em que as organizacées passaram a ter
necessidade de controlar as horas trabalhadas, faltas e atrasos dos funcionarios,
com objetivo principal de contabilizar os registros dos trabalhadores, com finalidade
na folha de pagamento e descontos dos mesmos.

No inicio do século XIX, o chefe de pessoal caracterizava-se por ser
alguém inflexivel, e no momento de demitir alguém a frieza era a caracteristica
predominante. O sujeito o qual ocupava o cargo de chefe de departamento pessoal
naquela época, ainda hoje, apesar de passados muitos anos € possivel ser
encontrado com essas caracteristicas nas organizagbes de todo mundo, e
principalmente, no Brasil (CARVALHO, 2000).

De acordo com Daft (2005), as grandes organizacfes foram responsaveis
pelas principais modifica¢bes ocorridas na area de recursos humanos, com intuito de
melhorar os resultados obtidos em termos de produtividade nas empresas.

Para Chiavenato (2004), a funcdo do chefe de pessoal surgiu da
administracao cientifica, tendo como responsaveis Taylor e Fayol. O trabalhador era
visto pelo empresario como apenas um instrumento a mais para atingir as metas e
buscar os resultados da organizacdo. Era necessario apenas o empregado ter uma
boa saude fisica e dedicacdo impar ao trabalho, o que poderia gerar uma jornada de
trabalho de até 18 horas, inclusive para criancas e mulheres.

A partir de 1945, com o surgimento do Behaviorismo (escola da
psicologia), iniciaram-se 0s estudos do comportamento humano, sobre lideranca,
motivagdo e democracia no trabalho. Surge entdo o poder das relacdes informais,
complementando que € importante conhecer todas as variaveis, sendo elas internas
e externas que envolvem a realidade, para entdo agir sobre ela. Assim, a funcao de
cuidar do pessoal, comeca a ser valoriza e torna-se status de geréncia, onde o
profissional comeca a ser denominado de gerente de pessoal (MAXIMIANO, 2008).

Somente em meados da década de 50, em que a escola de relacdes
humanas estava no auge, que a denominagdo de gerente de pessoal passou a ser
chamada de gerente de relagbes humanas ou gerente de recursos humanos, assim
relacionado a area de ciéncias humanas. A mudanca de nome para gerente de
recursos humanos, ndo foi apenas no nome, e sim passaram a ter subareas, as

quais passaram a ser de sua extrema responsabilidade, como: faltas ao trabalho,
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pagamentos, admissdes e demissdes, cargos e salarios, recrutamento e selecao,
beneficios, higiene, controle de frequéncia, treinamento, sindicalismo, e qualidade de
vida no trabalho (MARRAS, 2004).

Vale ressaltar, que a qualidade de vida no trabalho surgiu a partir do
momento em que se fez necessario que a empresa visualizasse a organizacado e 0s
individuos que fazem parte dela, como um todo, e ndo como partes independentes.
Assim, a qualidade de vida humana no trabalho é considerada um dos aspectos
principais ao se tratar da satisfacdo dos colaboradores em uma organizacdo. A
qualidade de vida no trabalho compreende um conjunto de varidveis e acodes
relacionadas ao ambiente de trabalho, como tecnologia, um sistema de melhorias e
inovacdes gerencias (MAXIMIANO, 2008).

Conforme Daft (2005), a area de recursos humanos atraves de suas
significativas mudancas e evolugbes passaram a ter seus reais objetivos

expressados apos muitos anos, como descritos a seguir.

2.3.3.1.2 Objetivos e Func¢des da Administracdo de Recursos Humanos

Entre as funcdes relacionadas a area de recursos humanos, pode-se
enfatizar como sendo as mais importantes: planejamento, coordenacédo, controle e
desenvolvimento, integrando-se de técnicas com objetivo de alcancar desempenho
eficiente dos membros da organizagdo, de modo a qualifica-los e ao mesmo tempo
permitir que 0s mesmos consigam atingir os objetivos pessoais, sejam eles ligados
ao trabalho, ou ndo (CARVALHO, 2000).

Chiavenato (2002) considera trés objetivos principais da administracédo de

recursos humanos:

e Manter, criar, e desenvolver um grupo de pessoas, atraves de
motivacdo e habilidades que consigam realizar os objetivos
pretendidos pela empresa,;

e Manter, criar e desenvolver condi¢cdes adequadas na organizacao, com
intuito de gerar satisfacdo e desenvolvimento do pessoal, e o alcance
dos objetivos individuais dos mesmos; e

e Diante de recursos humanos disponiveis, alcancar eficiéncia e eficacia

da organizacao.
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A administracdo de recursos humanos se baseia em atrair, conquistar e
manter membros na organizacdo, de modo que 0s mesmos trabalhem e se
entreguem a organizacdo, dando o maximo de si, por meio de atitudes favoraveis e
positivas. As principais funcdes da administracdo de recursos humanos se resumem
em gerenciar, administrar ou gerir pessoas, sendo esta constituida de um conjunto
de acdes, sendo elas: direcdo, coordenacdo e controle de recursos (MARRAS,
2004).

Daft (2005) ressalta que € de responsabilidade da administracdo de
recursos humanos, recrutar e selecionar pessoas para organizagcdo, de modo a
interagir com técnicas de treinamento e aperfeicoamento para 0S mesmos.

Enfim, de acordo com os referidos autores (CHIAVENATO, 2002;
CARVALHO, 2000; DAFT, 2005), a administracao de recursos humanos resulta da
busca pelos objetivos pretendidos pela empresa, com intuito também de alcancar os

objetivos pessoais de seus colaboradores.

2.3.3.1.3 O Recrutamento de Pessoal

O sistema de recrutamento de pessoal € de responsabilidade da
administracdo de recursos humanos, envolve um conjunto de acdes que interage
com alternativas, estudos e contatos com o mercado de mao-de-obra, com finalidade
de anunciar e divulgar vagas em abertas de uma organizacédo, ou seja, a partir de
uma necessidade interna da mesma, com objetivo de atrair, convocar e selecionar
candidatos as vagas (MARRAS, 2004).

Para Gil (2001, p.93), “Recrutamento consiste num processo que visa
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizagdo.” O recrutamento de pessoal pode ser dividido em dois tipos:
recrutamento interno e recrutamento externo, sendo que pode ser considerado
interno quando relacionado aos funcionarios que ja trabalham na organizacdo e
considerado externo quando a vaga ndo esta relacionada aos membros ja
integrantes da empresa (WAGNER III; HOLLENBCK, 2003).

Marras (2004) ressalta como beneficios do recrutamento interno:
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e E 0 processo mais rapido de recrutamento, pode ocorrer em imediato,
pela Intranet, e no maximo 24 horas os candidatos sao avaliados;

e Rapidez também no processo admissional, onde o candidato escolhido
ndo precisa de inimeras informacgdes, testes e exames médicos;

e Nao ha necessidade de treinamento inicial/introdutério, que é dado a
todos os novos funcionarios; e

e Os custos finais no processo de recrutamento interno sao quase zero.

Maximiano (2008) enfatiza que o0 processo de recrutamento externo gera um
custo muito maior para organizacdo, e devem ser consideradas as variaveis de tempo e de
custo. Onde a variavel tempo atrapalha se o cargo requisitado for de urgéncia e a empresa
deve estar preparada no aspecto custo, quando se trata em recrutamento externo e selegao.

Assim, de acordo com autores ja citados (CARVALHO, 2000; GIL 2001,

WAGNER; HOLLENBECK, 2003; MARRAS, 2004; SNEL, 2006; MAXIMIANO, 2008)
cabe a area de recursos humanos, por intermédio dos recursos disponiveis na
organizacdo, definir o melhor método de recrutamento de pessoal, buscando

andlises e avaliacdes perante a organizacdo e ao cargo requisitado.

2.3.3.1.4 A Selecéao de Pessoal

O processo de selecdo de pessoal é de responsabilidade da
administracdo de recursos humanos, tendo como objetivo escolher e selecionar os
candidatos a vaga requisitada pela area de recursos humanos da empresa, para
suprir as necessidades da mesma (MARRAS, 2004). A selecdo de pessoal € a etapa
seguinte ao recrutamento, constituida de entrevistas, testes e dinamica de grupo
(WAGNER; HOLLENBECK, 2003).

De acordo com Snell (2006) e Carvalho (2000), a entrevista é o
instrumento de selecdo de pessoal mais utilizado. A administracdo de recursos
humanos também utiliza diversos testes relacionados com a vaga em aberto para
selecdo de pessoal (CARVALHO, 2000). Os testes aplicados sao divididos em:
“Teste pratico, situacional, psicoldgico e o grafologico” (MARRAS, 2004, p. 84).

Assim, o teste pratico, é aplicado a todos sem diferenciacdo, onde € mais
utiizado pelas empresas para atividades de registros contabeis, digitacdo e
atendimento. O teste denominado de situacional possui como principal finalidade

avaliar o candidato de acordo com as diferentes situa¢cdes do dia-a-dia no ambiente
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de trabalho. E por fim, o teste psicolégico pode ser divido em testes de aptiddes e
testes de personalidade, onde permite que o candidato seja avaliado de acordo com
suas caracteristicas e personalidade. (MARRAS, 2004).

Portanto, ao aplicar aos candidatos entrevistas, testes e dinamicas, a
proxima etapa é analisar os dados e informacfes coletadas até 0 mome nto, por um
profissional da &area responsavel pelo processo de selecdo, para entdo apds um
laudo final, classificar os candidatos de acordo com as informacdes coletadas
(CHIAVENATO, 2004).

Diante dos diversos autores mencionados anteriormente (CARVALHO,
2000; WAGNER; HOLLENBECK, 2003; CHIAVENATO, 2004; MARRAS, 2004,
SNEL, 2006), é de facil entendimento que os profissionais de recursos humanos, por
meio de técnicas de recrutamento e selecdo, conseguem captar profissionais
gualificados para ocupar o cargo em aberto, de modo a selecionar profissionais
aptos a exercer as fungdes as quais a empresa necessita e a preencher o quadro
funcional de trabalhadores, com perfis adequados em relacdo aos cargos em que

ocupam na empresa.

2.3.3.1.5 Sistema de Treinamento

Diante das constantes mudancas que ocorrem no mundo dos negocios,
as organizacdes estdo procurando cada vez mais profissionais qualificados para
atuar nas grandes empresas. Para isso, vem a tona 0O treinamento e o
desenvolvimento das pessoas, para que essas possam responder todas as
expectativas da empresa. Porém, para que iSSO Se concretize, € necessario
desenvolver arduos trabalhos de treinamento e capacitacdo profissional para os
individuos (CARVALHO, 2000).

Segundo Chiavenato (2002, p.497),

Treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sistematica e organizada, atravées da qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em funcédo de objetivos definidos. O
treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos
ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacdo, da tarefa e do
ambiente, e desenvolvimento de habilidades.

De acordo com Marras (2004), a funcdo de treinamento possui dois tipos

de objetivos: os objetivos especificos e 0s objetivos genéricos. Os objetivos
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especificos abrangem toda a area de formacédo profissional, especializacéo, e
reciclagem de conhecimentos e praticas, com a finalidade de suprir as necessidades
da organizacdo. No entanto, os objetivos denominados de genéricos, abrangem o
aumento da qualidade e da produtividade, otimizagc&o de pessoal e tornar o membro
da organizacao eficiente e eficaz, de modo a contribuir para organizacdo com intuito
de atender as exigéncias das constantes mudancas do mercado.

De acordo com Robbins (2004), existem pelo menos quatro tipos de
treinamentos: habilidades de linguagem, habilidades técnicas, habilidades
interpessoais e habilidades para a resolugéo de problemas.

Entretanto, algumas empresas optam por ndo realizarem treinamento, e a
ndo realizacao deste acarreta algumas consequéncias, como a baixa produtividade
e 0 maior tempo de aprendizagem e adaptacdo das pessoas ao cargo. Porém, as
empresas que optam pelo treinamento, alcancam alguns beneficios como: melhoram
a imagem da empresa, as pessoas se identificam com as metas da organizagao, e
aumenta a rentabilidade da empresa. Além disso, os beneficios também ocorrem
aos empregados, onde 0s mesmos se sentem mais satisfeitos, e o0 sistema de
treinamento auxilia os membros na tomada de decisdo (CARVALHO, 2000).

No entanto, além de formar profissionais capacitados e qualificados
através do treinamento, € necessario que as empresas invistam também no
desenvolvimento de seus colaboradores (CHIAVENATO, 2004).

2.3.3.1.6 Desenvolvimento

Conforme Marras (2004), as organizacOes além de aplicar o processo de
treinamento, devem investir no desenvolvimento de seu pessoal, com o objetivo que
estes sirvam para o bom funcionamento da empresa, e consequentemente atender
as exigéncias do mercado, p6 meio de seus profissionais, e para isso, as empresas
buscam individuos com caracteristicas as quais ajudem no desenvolvimento da
organizagdo. Marras (2004, p.168) menciona essas caracteristicas, sendo:
“Quociente de inteligéncia, qualidade educacional, identificagdo com a cultura
organizacional, nivel motivacional, habilidade negocial, técnica e ou decisoria,

espirito de lideranga, maturidade, e uma trajetéria estavel”.
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Assim, o principal objetivo de desenvolvimento de talentos € desenvolver
profissionais atualizados e capazes de atender as necessidades do exigente
mercado dos negocios, de modo que o processo de desenvolver pessoas contribua
de forma significativa tanto para a organizagdo, como para o proprio individuo
(CHIAVENATO, 2004).

Portanto, € necessario que as empresas estimulem seus funcionarios a
participarem de eventos, com 0 objetivo de atualizar seu curriculo, bem como os
assuntos pertinentes, como: marketing, recursos humanos e inovagdes tecnolégicas.
Contando com isso, que as palestras, leituras programadas, workshops e debates,
levem os mesmo a reflexdo, de modo a tornd-los profissionais informados no
mercado de trabalho. (MARRAS, 2004).

Por fim, vale ressaltar, que as pessoas nao esperam das organizacdes 0
processo de treinamento e desenvolvimento de pessoal, onde as mesmas procuram
por si proprias treinamento e desenvolvimento, a fim de se adequar-se ao mercado
de trabalho e assim tornar-se um profissional atualizado, qualificado e de sucesso

(MAXIMIANO, 2008).

2.3.3.1.7 Comunicacao

Segundo Franca (2002) com a comunicagao € que sao transmitidas todas
as informac¢des de uma organizacdo. Portanto, a comunicacao é essencial para uma
relacdo entre individuos e organizagdo. “Comunicar significa também repartir,
compatrtilhar, € acdo entendida como um processo de socializacdo e de evolugdo
humana tanto em forma como em conteudo.” (FRANCA et al, 2002, p.272).

O processo de comunicacdo nada mais é do que a transmissdo de
informacdes, e, no entanto de significados, sendo que se ndo houver a informacao
para ser transmitida ou o seu significado, ndo existe comunicagdo. Assim, a
comunicagao pode ser compreendida por quatro fungbes: “Controle, motivacéao,
expressao emocional e informacao” (ROBBINS, 2004, p. 120).

A funcdo controle compreende o comportamento do individuo, por meio
de regras e normas, onde o controle é de responsabilidade dos supervisores e da
alta direcdo. A funcdo motivacdo possui como seu elemento principal a

comunicagao, pois esta tornara claro para o funcionario o que a empresa pretende, e
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como esta seu desempenho em relagdo aos objetivos e metas da organizacéo
(MAXIMIANO, 2008)

A comunicacdo é fundamental para o grupo de trabalho, pois, a funcéao
expressdo emocional, compreende que as pessoas expressam suas emocgodes de
satisfacao, e de frustracoes, levando em conta a comunicacdo no interior do grupo.
Portanto, a comunicacgao possui funcdo de facilitar a tomada de decisdo, de modo a
fornecer informacdes para os individuos da organizacéo, por meio da transmissao de
dados que os auxiliardo na analise e avaliagdo das alternativas (DUBRIN, 2003).

Para realizar o processo de comunicagcdo, € necessario ter por objetivo
uma mensagem a ser enviada. No entanto, tal processo € iniciado pelo emissor,
responsavel para transmitir a mensagem ao receptor ou destinatario, utilizando-se
de algum meio (ROBBINS, 2004).

Como segue na figura 1, antes da mensagem ser transmitida, a fonte tem
0 objetivo de codificar a mensagem, de modo a converté-la em simbolos. Em
seguida, utilizando-se de um meio de comunicacdo, a mensagem € transmitida, seja
por telefonema, conversacao ou e-mail. Assim, no outro lado encontra-se o receptor,
que ir4 receber a mensagem por meio de comunicacéo, com objetivo de decodifica-
la e interpreta-la. Ao chegar ao final do processo, o receptor envia seu feedback,
dando retorno da mensagem para o emissor (MAXIMIANO, 2008).

Mensagem Mensagem Mensagem Mensagem
| Fonte |—}| Codificacao Hl Canal I—) |Decodiﬁca¢.éol—} | Receptor

T Freedback

Figura 1: O processo de Comunicacéo
Fonte: Robbins (2000, p.424)

De acordo com Dubrin (2003), a comunicacdo pode ser dividida em:
vertical ou horizontalmente. O aspecto vertical da comunicagdo pode ser
ascendente, descendente ou lateral.

Descendente € a comunicacdo geralmente da alta direcdo aos
funcionarios, e, no entanto, utilizada por lideres para distribuir tarefas e fornecer
ferramentas e métodos de trabalho aos subordinados. A dire¢cdo de comunicagéo

ascendente, que também é vertical, significa transmitir a informacado, geralmente o
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feedback, por meio dos funcionarios, os quais transmitem respostas aos niveis mais
altos de hierarquia sobre as metas, os problemas e os progressos (ROBBINS, 2004).

Ainda de acordo com Robbins (2004), € com a comunicacéo ascendente
que os funcionérios transmitem informag@es para os dirigentes, de como estes estédo
se sentindo no seu trabalho, referente aos colegas ou a organizacdo no geral. O
processo de comunicacdo, denominado de lateral, acontece horizontalmente entre
os elementos de um grupo de mesmo nivel ou dirigentes, a fim de economizar tempo
e também auxiliar a coordenacéo.

No entanto, com a comunicacao interpessoal, os membros do mesmo
grupo se comunicam e trocam informagfes, utilizando-se de meétodos como: a
escrita, a oral e a ndo-verbal. A escrita € composta pelos meios de comunicacgao:
cartas, jornais internos, memorando, fax, ou qualquer outro canal compreendido por
simbolos ou linguagem escrita (MAXIMIANO, 2008).

De acordo com Chiavenato (2004), a vantagem da comunicacdo escrita é
poder deixar registradas as mensagens que ficam armazenadas. Assim,
comunicacao oral é o oposto da escrita, pois esta é a principal forma de se transmitir
informagbes, onde apresenta vantagens como rapidez, pois ao emitir uma
mensagem verbal pode-se receber a resposta do receptor rapidamente. Porém,
como desvantagem se houver necessidade de transmitir para muitas pessoas a
informacédo, pode gerar distor¢cdes. Enfim, a comunicacdo ndo verbal resulta do
comportamento das pessoas e suas reacodes, para entdo poder compreender suas
informacodes.

De acordo com Robbins (2004), a comunicacdo organizacional ao
contrario da interpessoal, € composta pela rede de rumores, pelos meios eletrénicos
gque a empresa utiliza para se comunicar e pelas redes sociais. No entanto, diversos
problemas gerados em uma organizacdo, podem ser oriundos de falhas de
comunicacgao ou de distor¢des de informacgdes nelas contidas.

Enfim, é de facil percepcdo que a comunicacdo € essencial nas
organizagdes, pois diante dela é possivel ter uma relacdo harmdnica entre 0s mais
diversos niveis hierarquicos de uma empresa, onde a organizacdo deve manter seus
funcionarios atualizados, com o propdsito de melhorar o desempenho dos mesmos.

Sendo assim, € necessario que as organizacdes compreendam 0s mais diversos
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métodos de comunicacdo, para que estas busquem o método mais adequado de

acordo com sua cultura organizacional (CHIAVENATO, 2004).

2.3.3.1.8 Trabalho em Equipe

De acordo com Maximiano (2008), equipe ao contrario do que se pensa,
ndo € apenas um conjunto de individuos os quais trabalham juntos, e sim, um
conjunto de pessoas as quais possuem algo em comum, de modo que estas se
unam, podendo estar fisicamente perto, ou ndo. Assim, essas sao chamadas de
equipes virtuais. As equipes virtuais sdo compostas por videoconferéncias ou rede
de computadores, o que possibilita que as pessoas se reinam em locais diferentes.

No entanto, para Certo (2003, p. 379) “Uma equipe € um grupo Ccujos
membros influem uns nos outros em diregao a realizagdo de metas organizacionais”
(CERTO, 2003, p. 379). Por meio do esforco coordenado pela equipe, e da sintonia
da mesma em relacdo aos seus membros, as equipes possuem como principal
finalidade o alcance dos objetivos especificos, e metas organizacionais, a fim de
conseguir um melhor desempenho para a organizacdo, e consequente melhoria em
seus resultados (ROBBINS, 2004).

As equipes passaram a ser adotadas, a partir de 1994 pela administracéo
da empresa, com intuito de melhorar a produtividade, além da qualidade. Com o
passar do tempo, e por consequéncia da competicdo cada vez mais acirrada entre
as organizacbes, as mesmas comecaram a implementar o método do trabalho em
equipe, a fim de alcancar a eficacia e a eficiéncia, tornando-se cada vez mais
comum nas organizacdes (ROBBINS, 2004).

E importante ressaltar que todo grupo ndo € uma equipe, poisS um grupo
de trabalho existe praticamente para se comunicarem dentro da organizacdo, de
modo que compartilnem informacdes e assim facilitar a tomada de decisdo. Portanto,
0 grupo de trabalho ndo compreende em esforco coletivo para o alcance das metas.
A equipe de trabalho, no entanto, pode ser considerada um grupo, porém esse
grupo interage entre si, e possui esforco coletivo em busca de um objetivo a ser
alcancado (MAXIMIANO, 2008).
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De acordo com Certo (2003), as equipes sao divididas conforme suas
responsabilidades. Assim, sdo classificadas em “Equipes de solugdo de problemas,
equipes auto-gerenciadas e equipes inter-funcionais.” (CERTO, 2003, p. 379).

Equipes de resolucéo de problemas, de 5 a 12 colaboradores, geralmente
se reunem algumas vezes por semana, com objetivo de refletir e discutir sobre
métodos de melhoria na eficiéncia, qualidade e ambiente de trabalho. As equipes
autogerenciadas, de 10 a 15 funcionarios, possuem responsabilidade de delegar
tarefas, além da funcdo de controlar o ambiente de trabalho. E por fim, as equipes
inter-funcionais sdo compostas por funcionarios que estdo no mesmo nivel
hierarquico, de fato que se unem com intuito de buscar um objetivo em comum,
porém esses fazem parte de diferentes setores da organizagao (Robbins, 2004).

Portanto, para construir uma equipe eficaz, € essencial um conjunto de
fatores, destacam-se: as diversas habilidades que os membros devem possuir
precisam estar focadas em um objetivo em comum, além de um processo de
recompensas, em que os membros se sintam motivados. Para conquistar a melhoria
em seus resultados com o apoio das equipes, o lider tem um papel fundamental,
pois a eles que séo atribuidas as funcfes de organizacdo e controle do trabalho em
equipe (SNEL, 2006).

2.3.3.1.9 Lideranca

E sabido que a lideranca é fundamental para o sucesso dos negécios, e
desempenho das organizagbes. Portanto, uma boa lideranca influencia
positivamente no clima das organizacdes, de modo que os lideres auxiliam os
colaboradores da organizacdo no alcance dos objetivos estabelecidos pela empresa.
Os lideres podem ser indicados formalmente, ou, no entanto podem surgir de forma
espontanea na parte interna de um grupo (WAGNER IIl; HOLLENBCK, 2003).

Portanto, para Certo (2003, p.315), “Lideranga € o processo de direcionar
o comportamento dos outros para realizagdo de algum objetivo”. Assim, os lideres
possuem responsabilidades de influenciar as pessoas e fazer com que as mesmas
agem de modo certo, de forma a seguir o caminho correto. Esse caminho consiste
em politicas organizacionais, cargos estabelecidos e procedimentos que

compreendem uma organizagcao (CERTO, 2003).
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De acordo com Frangca (2002), com o passar do tempo foram
desenvolvidas algumas teorias em relacdo a lideranga, como: “Teoria dos tracos,
teoria dos estilos de lideranga e teoria dos enfoques situacionais ou contingencial.”
(FRANCA et al, 2002, p. 262).

A teoria dos tracos desenvolveu-se entre a década de 20 e 50, desighava
o perfil do lider, por meio de sua personalidade e suas habilidades, inteligéncia,
maturidade e confiabilidade (MAXIMIANO, 2008).

J4 a teoria dos estilos, compreende o comportamento do lider
considerando de trés estilos de decisdo, como: autoritario, onde o lider tomava
decisbes sozinho, sem participacdo de qualquer outro individuo; lider democrético,
aguele influencia seus membros a tomar suas decisfes, de modo que todos
trabalhem juntos; e lider liberal, que nédo interfere no grupo, e os membros tomam
decisdes por si proprios, de modo que esses possam fazer o que quiser (ROBBINS,
2004).

E por fim, a Ultima teoria dos estilos de lideranga denomina-se teoria
contingencial, que compreende a figura do lider juntamente com liderados e
situacdo. Essa teoria afirma, no entanto, que liderangca ndo € apenas um poder a
exercer, e sim € uma relacdo compreendida entre lideres e liderados. O lider
influencia na motivacgédo, na satisfacdo e nas expectativas dos seus subordinados, de
modo a levar em consideracdo a situacdo ou cenario, neste caso a organizacao
onde as coisas acontecem, de acordo com a cultura da mesma e clima psicolégico
em que se encontra a organizagcdo em determinado momento (VERGARA, 2007).

De acordo com Certo (2003), liderar e gerenciar S40 processos

diferenciados, sendo:

Liderangca, como uma das quatro atividades basicas da fungdo de
influenciar, € um subconjunto do gerenciamento. Gerenciar tem um escopo
muito mais amplo que liderar e focaliza questdes comportamentais e ndo
comportamentais.  Liderar enfatiza principalmente as  questdes
comportamentais (CERTO, 2003, p.316).

Assim, o papel do gerente € conseguir com que 0s membros consigam
alcancar os objetivos da organizacdo com sucesso, porém para isso o lider deve
motivar seus subordinados, para entdo conseguir realizar suas tarefas com eficacia
(MAXIMIANO, 2008).
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Enfim, de acordo com o exposto, o lider € considerado peca chave para o
bom funcionamento de uma organizagdo, realizacdo de metas e objetivos
organizacionais, de forma que os lideres buscam formar equipes de trabalho, a fim
de atender as expectativas da organizagdo, de modo a influenciar, satisfazer e
motivar seus subordinados (ROBBINS, 2004).

2.3.3.1.10 Motivacao

De modo geral, para Maximiano (2008) e Certo (2003), motivacdo € o
processo pelo qual resulta incentivar o comportamento humano. A motivagdo € um
conjunto de variaveis internas e psicologicas, constituida por diversos motivos e
causas, que acarretam o modo como o individuo se comporta perante a realizacdo
de metas organizacionais, levando em consideracdo a maneira de como as pessoas
agem e fazem as coisas.

A motivacdo é essencial em todas as organizacdes, seja de pequeno,
médio ou grande porte, onde um dos principais papéis da geréncia € motivar os
colaboradores, com intuito de incentivar esses a desempenharem bem suas tarefas.
Portanto, funcionarios bem motivados resultam em melhoria de sua produtividade, e
consequente um melhor retorno para organizagcao (WAGNER Ill; HOLLENBECK,
2003).

Snell (2006) relata que a desmotivagdo nos membros da organizacao
causa a alta rotatividade, o que resulta na consequéncia de cargos rotineiros 0s
quais as pessoas ocupam. E importante desenvolver com os empregados um
sistema de rodizio, com o intuito de motiva-los, por meio da trocas periodicas de
cargos, de modo a nao proporcionar a rotina.

Ao longo dos anos foram desenvolvidas algumas teorias sobre motivacao,
destacamos: a teoria das necessidades de Maslow e Aldefer, a teoria de Herzberg,
teoria da fixacdo das metas e teoria da expectativa (CERTO, 2003).

A teoria motivacional das necessidades surgiu em meados da década de
50, por Abraham Maslow, tomando como foco principal as necessidades humanas.
Maslow organizou tais necessidades por niveis hierarquicos, onde a busca e o
objetivo de satisfazer tais necessidades é o que tende a motivar as pessoas a optar

por alguma direcdo. Portanto Maslow dividiu tais necessidades em: fisiologicas,
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seguranca, sociais, estima e no topo da piramide, as necessidades de auto-
realizacédo (VERGARA, 2007).

A primeira necessidade denominada de fisioldégicas sdo as necessidades
basicas de sobrevivéncia, compreendidas em fome, moradia, sede, sexo, entre
outras. A segunda denomina-se de seguranca, consiste na seguranca e protecao
propriamente dita, unindo-se a estabilidade no emprego. Em terceiro estdo as
necessidades sociais, sentimento de fazer parte de um grupo, amizade, e
convivéncia com outras pessoas. Em quarto lugar estdo as necessidades de auto-
estima, que consiste em elementos internos (realizacdo, autonomia), e elementos
externos (atencdo, status). Enfim, a Ultima necessidade, que ocupa o topo da
piramide é denominada de auto-realizacdo, onde apenas surge apOs alcancar as
necessidades anteriores, e compreende o autodesenvolvimento e o crescimento
pessoal (ROBBINS, 2004).

Conforme Maslow, Clayton Aldefer também desenvolveu sua teoria de
motivacdo com relacdo as necessidades organizadas hierarquicamente. Contudo,
dividiu as mesmas em trés niveis distintos: “Existéncia, relacionamento e
crescimento” (FRANCA et al, 2002, p. 253). Existéncia envolve as necessidades
basicas materiais; relacionamento abrange as necessidades das pessoas
conviverem com outras, se socializarem, e interagir; e crescimento inclui de acordo
com Maslow, as necessidades de auto-realizacdo (FRANCA etal, 2002).

A teoria de motivacédo desenvolvida por Frederick Herzberg surgiu como
consequéncia de suas pesquisas e estudos. Herzberg foi o estudioso que mais
evidenciou o ponto da necessidade da motivagao no trabalho, onde ressaltou que o
principal fator motivacional no ser humano esta relacionado ao seu proprio trabalho,
assim, mais especificamente no interior deste. Esta teoria chamada de teoria dos
dois fatores enfatiza o processo motivacional, constituido por dois fatores: os que
causam satisfacdo nas pessoas, como: responsabilidade, reconhecimento e
crescimento, chamados, portanto de motivadores; e os fatores que podem causar
insatisfagcdo, como: remuneracédo, status e supervisdo, chamados assim de fatores
higiénicos (MARRAS, 2004).
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Figura 2: Uma Comparacéo dos Modelos de Motivacédo de Maslow e de Herzberg
Fonte: Chiavenato, (1999, p. 98)

Maslow afirma que a medida que essas necessidades ndo sdo atingidas,
gera um sentimento no ser humano denominado de frustracdo, que muitas vezes
resulta em desmotivacdo. A frustracdo desenvolve diversos comportamentos nas
pessoas perante o ambiente de trabalho, como fuga, resignacdo ou compensacao.
Fuga, nada mais é do que uma busca por outra alternativa, ou seja, um novo
emprego. A resignacdo compreende em depressdo, desanimo e apatia, em relacao
a organizacdo. E por ultimo, a agresséo, resultado de um sentimento de ira, pode
gerar ataque fisico, ou até mesmo verbal, como forma de representar agressao
(MAXIMIANO, 2008).

E importante ressaltar, que conforme as necessidades s&o realizadas, a
proxima torna-se influente. Assim, € necessario 0 individuo alcancar as
necessidades fisioldgicas, para entdo atingir as seguintes (WAGNER;
HOLLENBECK, 2003).

A teoria da fixacdo das metas foi desenvolvida a fim de melhorar a

produtividade, levando em consideracdo que quando os funcionarios recebem
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desafios a cumprir, estes se sentem confiantes, de modo que desempenhem suas
tarefas dando o melhor de si, para que entdo possam atingir as metas
organizacionais estabelecidas pela alta direcdo. Geralmente, quando as metas sao
cumpridas, as organiza¢des propdem uma bonificagédo salarial, outro fator essencial
para a motivacao dos colaboradores (SILVA; RODRIGUES, 2007).

Por fim, a teoria da expectativa desenvolvida por Victor Vroom, na década
de 60, considera desempenho e recompensa, fatores diretamente relacionados.
Essa teoria compreende o fato de que quando o individuo acredita que sera
recompensado e bem avaliado por seu esforco, 0 mesmo se sentirA motivado a
realizar sua tarefa, de modo a gerar resultados satisfatérios para a organizacao
(VERGARA, 2007).

Assim, compreende-se pelo processo de motivacdo a oportunidade de
levar os colaboradores da organizagcdo, a atingir suas proprias necessidades, e
elevar sua produtividade na empresa em relacdo a isso. No entanto, o papel da
geréncia ndo €é apenas motivar seus funcionarios atraves de técnicas e
procedimentos, é também de criar um ambiente favoravel em que os funcionarios da
organizacao se motivem reciprocamente (CERTO, 2003).

De certa forma, a intensidade de como o gerente entende o
comportamento de seus colaboradores na organizagdo, consequentemente ira
adequar a melhor maneira de influencia-los de modo a obter o alcance das metas
desejadas pela empresa (CHIAVENATO, 2004).

2.4 TRANSMARKETING

Transmarketing se refere a reacdo que o consumidor tem referente a um
determinado produto ou servico. O transmarketing consiste no planejamento
estratégico, nos objetivos de marketing e nas relacdes publicas. O principal objetivo
do transmarketing € buscar um relacionamento constante e duradouro com o seu
publico, de modo que a empresa precisa ter uma boa comunicagéo, para que todos
0s setores da organizacdo se unam, e assim alcancar os objetivos pretendidos. Para
evitar que o conceito da empresa se torne negativo na percepg¢ao dos consumidores,
se faz necessario que todos os objetivos da organizacdo sejam compartilhados,
além de evitar que a instituicdo se tornar confusa na visdo de seu publico (FORTES,
1999).
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O transmarketing possui uma estreita ligacdo com as mudancas do
ambiente. Observa-se por este aspecto, que se faz necessario adotar estratégias,
para um bom relacionamento entre empresa e consumidor, onde é preciso estar
atento tanto ao ambiente externo como interno. O transmarketing nada mais € do
gue uma relacdo entre o marketing propriamente dito, que tem o objetivo de vender
0 produto, através de estratégias desencadeadas a fim de conquistar o mercado, e
as relacdes publicas, onde essas tém suas estratégias voltadas para o
relacionamento com os diferentes publicos da empresa. E importante que essas
partes ndo se misturem, pois cada uma tem suas proprias responsabilidades e
funcdes, e sim se unam, com objetivo de respeitar tanto os interesses publicos, que
vai desde o0s seus colaboradores, passando pelos concorrentes, até chegar ao
principal objetivo que é o consumidor (FORTES, 1999).

Por fim, Fortes (1999) enfatiza que através do transmarketing as
organizacdes conseguirdo garantir sustentabilidade no mercado a longo prazo, por
meio da satisfacdo dos consumidores, e do bom relacionamento constante da

instituicdo com o seu publico.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho esta fundamentado em conhecimento cientffico, que esta
interligado a fatores, sendo eles a investigacdo metodica e sistematica do mundo em
que se vive. O conhecimento cientifico analisa os fatos e os fenbmenos com objetivo
de descobrir suas causas, além de concluir as leis gerais que os conduzem.
Enquanto a ciéncia tem por objetivo o universo material, fisico, ou seja, aquilo que é
naturalmente perceptivel, o conhecimento cientifico é o inverso, pois ele é verificavel
na pratica, é real, lida com ocorréncias ou fatos, demonstracdes ou experimentacdes
(GALLIANO, 1979).

Portanto, ciéncia caracteriza-se pelo conhecimento racional, ndo significa
um conhecimento qualquer e sim examinar o real para ser real. Ciéncia é um
conhecimento que além de registrar os fatos, também os apresenta de acordo com
suas principais causas, de modo a possibilitar a observacédo racional e controle dos
mesmos, e consentir a explicacdo adequada destes. Enfim, € importante salientar
que ndo existe ciéncia sem a utilizacdo de métodos cientificos, e ao inverso, nem

todos esses métodos séo de alcance da ciéncia (RUIZ, 1996).

3.1 TIPOS DE PESQUISA

Primeiramente, pesquisa visa responder as necessidades humanas, por
meio de uma atividade intelectual intencional. A investigacdo planejada e
desenvolvida, a pesquisa € o método de abordar um problema em estudo. Pesquisar
tem como principal objetivo, melhorar as condi¢cbes praticas de existéncia,
proporcionando ao pesquisador as informacdes e os dados necessarios de modo a
conduzir o mesmo a conclusdes logicas em relacdo aos fatos abordados (RUIZ,
1996).

Conforme Gil (1996, p.19)

Pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e sistematico que
tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que séo
propostos. A pesquisa é requerida quando ndo se disp8e de informacédo
suficiente para responder ao problema, ou entdo quando a informagéo
disponivel se encontra em tal estado de desordem que ndo possa ser
adequadamente relacionada ao problema.
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Assim, pesquisa nada mais € do que uma série de atividades que devem
ser realizadas, com objetivo de obter uma resposta ou resultado para o
questionamento em estudo (MARKONI; LAKATOS, 2000).

Portanto, com intuito de atingir os objetivos deste trabalho, fez-se o0 uso

de pesquisa bibliogréafica e descritiva, como sera explanado a segulir.

3.1.1 Pesquisa Bibliografica

Neste estudo utilizou-se pesquisa bibliografica, a fim de proporcionar
suporte tedrico, de modo a auxiliar a explicacdo do problema de acordo com o que
os diversos autores pensam ao tema a ser pesquisado (MARKONI; LAKATOS,
2008).

Oliveira afirma que “A pesquisa bibliografica tem por finalidade conhecer
as diferentes formas de contribuicdo cientifica que se realizam sobre determinado
assunto ou fendbmeno”. (OLIVEIRA, 1999, p.119).

Enfim, para Cervo, Bervian e Silva (2007), através da pesquisa
bibliografica é possivel realizar levantamento de informacfes em relagdo aos
estudos ja existentes sobre o assunto em estudo, e assim, fornecer conhecimento e

subsidios para a pesquisadora na elaboracéo da pesquisa.

3.1.2 Pesquisa Descritiva ou de Campo

O nivel de pesquisa adotado para esse tipo de pesquisa é descritiva, e
conforme Santos (2004), a pesquisa descritiva, abrange a observacdo dos fatos e
coleta de dados, onde geralmente é feita através de levantamentos ou observacdes
sistematicas do fendbmeno em questdo, neste caso, 0 nivel satisfacdo dos
colaboradores de 3 filiais de uma rede de farmacias, localizadas no municipio de
Criciima-SC.

Para Marconi e Lakatos (2003)

Pesquisa de campo é aquela utilizada com o objeto de conseguir
informag 6es e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipoétese, que se queira comprovar, ou,
ainda, descobrir novos fendmenos ou as relacdes entre eles. (MARCONI;
LAKATOS, 2003, p.186).
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Por fim, apés a pesquisa bibliografica, com finalidade de obter bom
conhecimento sobre determinado assunto, € realizada a pesquisa de campo, através
da observacdo dos fatos, onde a pesquisadora estabelece o meio da coleta de

dados e ocorre a analise e estudo destes fatos (OLIVEIRA, 1999).

3.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

Ha dois tipos de abordagem, a técnica de andlise qualitativa e a técnica
de analise quantitativa. A técnica qualitativa utilizada nesse estudo, segundo Oliveira
(2009) baseia-se em analisar o todo para o particular e é representada através de
uma amostra pequena, a qual a mesma € obtida no campo. J4 a técnica de analise
quantitativa, a qual foi também utilizada pela pesquisadora, é aquela caracterizada
por obter informa¢Bes e dados coletados mensuraveis e quantitativos, onde, por
meio da coleta de informacgfes, procura-se quantificar as opinides e os dados
obtidos. Desse modo, para estudar e tratar os dados utiliza-se instrumentos como
aplicacao de métodos e técnicas da estatistica.

Assim, ao final deste estudo, pretende-se identificar os fatores que
contribuem para satisfacao e insatisfacdo dos funcionarios no ambiente de trabalho,
diagnosticar o nivel da satisfacdo dos colaboradores da organizacdo sobre os
fatores identificados e apresentar sugestdes a partir dos resultados obtidos na
pesquisa, de 3 filiais de uma rede de farméacias localizadas no municipio de

Criciima-SC, os quais estes sdo publico alvo desta pesquisa.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa sera realizada em 3 filais de uma rede de farmacias localizada
na regido de Cricitma-SC, entre Marco e Abril de 2011, onde possui sua matriz e
filiais no mesmo municipio. A 12 Loja possui cerca de nove funcionarios, a 22 conta
com oito colaboradores, e a 32 com oito colaboradores, resultando em um montante
de 25 colaboradores a serem pesquisados. Trata-se de uma organizacdo de médio
porte, onde a mesma esta inserida no mercado a mais de oito anos.

Para Oliveira (2009), uma totalidade de pessoas, objetos e itens levados

em consideracao, € denominada de populacdo. Dessa forma, 0 mesmo enfatiza que
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populacdo alvo € uma parte do conjunto de pessoas o0 qual sera entrevistado com
intuito de gerar um estudo especifico.

Dessa forma, do grupo de funcionarios que trabalham na empresa o qual
serdo entrevistados, foi escolhida uma parcela dos mesmos, excluindo apenas os
sécios da organizacdo. Todos os setores da empresa serdo abordados, sendo que
trés filiais da rede seréo participantes dessa pesquisa. Onde, a primeira loja localiza-
se na Rua Coronel Pedro Benedet, a segunda loja na Rua Henrique Lage e a
terceira esté localizada na Rua Conselheiro Jodo Zanette.

O quadro 3 apresenta o periodo de tempo, extensdo, unidade de
amostragem e elemento, de acordo com o0s objetivos especificos, destacando como
elemento todos os funcionarios da organizagdo a serem questionados pela

pesquisadora.

Periodo de Extens3o Unidade de Elemento Objetivos Especificos
tempo Amostragem

a) ldentificar os fatores que
contribuem para satisfagéo

e insatisfacédo dos
funcion&rios no ambiente de

trabalho;
: Todos os b) Diagnosticar o nivel da
Ma:jr(;ozgﬁbnl Criciima Empresa em estudo | funcionarios | satisfagéo dos
© da empresa | colaboradores da

organizacdo  sobre  os
fatores identificados;

c) Apresentar sugestfes a
partir dos resultados obtidos
na pesquisa.

Quadro 3: Definicdo da &rea e populacgéo alvo do estudo
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Para se realizar uma pesquisa utiliza-se dados primarios ou secundarios.
Conforme Gil (1999), dados priméarios baseiam-se em dados o0s quais sao
levantados pelo proprio pesquisador, sdo dados que ndo foram pesquisados
anteriormente, entretanto sdo dados originais. Ainda de acordo com Gil (1999), os
dados secundarios sao aqueles que ja foram estudados por outras pessoas, e estao
a disposicdo para estudos, atraves de fontes secundarias como: internet, revistas,

jornais e banco de dados.
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A partir do presente cenario da pesquisa, verifica-se que para esse estudo
se faz necessario a utilizacdo de dados primérios, pois as informacdes utilizadas
nunca foram coletadas e registradas anteriormente.

O levantamento de dados pode ocorrer através de amostragem ou censo.
Segundo Gil (1996), na amostragem ndo é pesquisado todos os elementos
integrantes da populacédo a qual sera abordada, e sim € considerada uma parte do
todo, ou seja, é estabelecida uma amostra significativa de uma populacdo. Porém
censo caracteriza-se por pesquisar todos os integrantes da populacdo a qual sera
pesquisada, obtendo como vantagem informag¢des gerais com relacdo ao publico
abordado.

Dessa forma, de acordo com o apresentado nessa pesquisa 0 censo é 0
levantamento mais adequado para esse tipo de pesquisa, pelo fato de se fazer
necessario pesquisar todos os integrantes da organizagdo, onde possui cerca de 25
funcionarios em 3 farméacias da rede, localizadas em Criciima- SC. A coleta de
dados iniciara em mar¢o de 2011, com término previsto para abril do mesmo ano.

A pesquisadora utilizou como critério basico para a pesquisa, que 0
questionario devera ser aplicado somente a funcionarios da empresa, exceto
colaboradores de férias, ou afastado no periodo da pesquisa. Conforme descrito no
guadro 4 a seguir, a pesquisa envolve um quadro funcional de 6 caixas, 5

farmacéuticos, 3 pessoas do setor administrativo, 3 gerentes e 8 balconistas.

Cargo Quantidade de Funcionarios
Gerente 3
Operador de caixa 6
Farmacéutico 5
Balconista 8
Administracdo 3

Quadro 4: Plano de coleta de dados
Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Coletar dados é essencial para uma pesquisa, e o instrumento que deve
ser utilizado é aquele o que obviamente se encaixe ao tipo de pesquisa abordado.
Assim, coletar dados € obter as informagdes necessarias para realizar a pesquisa,
de modo que estes possam ser obtidos através de meios como questiondrios,
entrevistas ou formularios (CERVO; BERVIAN, 2002).

De acordo com a pesquisa descritiva a qual foi abordada nesse estudo, o
instrumento de pesquisa adotado serd o questionario. Segundo Fachin (1993),
questionario constitui-se de um conjunto de questbes ordenadas, o qual € aplicado a
fim de obter respostas para a coleta de dados, sendo este sera aplicado a um grupo
de pessoas o qual sera examinado.

Ainda de acordo com Fachin (1993), existem tipos de perguntas que
podem ser abordadas em um questionario, as quais sdo denominadas de perguntas
abertas ou fechadas. O questionario aberto consiste em questdes que possibilitam
que o pesquisado responda livremente o questionario, 0 que permite também emitir
sua propria opinido. Porém, o questionario fechado consiste em perguntas limitadas,
0 qual o participante possui apenas duas opcdes a ser preenchida, a opcéo de sim e
outra de ndo, e dessa forma facilitar o trabalho do pesquisador.

No entanto, foi possivel desenvolver um questionario fechado com uma
escala de likert de 5 pontos, para que a pesquisadora possa diagnosticar o nivel da
satisfacdo dos colaboradores da organizacdo, o qual conforme Marconi e Lakatos
(2008), um questionério fechado de likert apresenta uma série de questdes, o qual o
participante devera escolher uma, se encaixando em uma das cindo preposicdes, de
modo a concordar totalmente, concordar, sem opinido, descordar ou descordar
totalmente, conforme apresentado posteriormente no apéndice |.

O quadro 5 apresenta os objetivos especificos, relacionados com os tipos

de instrumentos de coleta de dados utilizados e o apéndice conforme mencionado.
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Objetivos Especificos

Tipo

Apéndice

a) ldentificar os fatores que contribuem para
satisfagdo e insatisfagdo dos funcionarios no
ambiente de trabalho;

b) Diagnosticar o nivel da satisfagdo dos
colaboradores da organizacdo sobre os fatores
identificados;

c) Apresentar sugestdes a partir dos resultados
obtidos na pesquisa.

Questionario fechado com
uma escala de likert de 5
pontos

Quadro 5: Instrumentos de coleta de dados
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Ao elaborar o questionario, algumas providéncias foram adotadas, como

apresentar questdes claras e objetivas, de modo que nao dificultem, nem entediem o

entrevistado. Através da andlise de questionarios elaborados por outros autores,

como Luz (2003) e Back (2009), foi possivel a elaboracdo e aplicacdo do

guestionario, o qual segue em apéndice nesse trabalho, de modo que os mesmos

foram entregues aos pesquisados por meio de envelopes, a fim de preservar o

anonimato e assegurar maior confiabilidade nas respostas. Enfim, depois de

respondidos, ao longo do dia os questionarios foram colocados em uma caixa, pelos

proprios pesquisados.




4 EXPERIENCIA DE PESQUISA
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Este capitulo visa apresentar e explanar o resultado obtido da pesquisa

aplicada aos colaboradores, de trés filiais de uma rede de farmacias localizadas em

Criciima-SC.

Tabela 1:Comparativo entre idade e sexo

SEXO
MASCULINO FEMININO Total
IDADE 16 A30 ANOS 8 12 20
31 A40 ANOS 1 3 4
MAIS DE 51 1 0 1
Total 10 15 25

Fonte: Da pesquisadora

De acordo com o exposto na tabela 1, é de facil percepcédo através de um

comparativo, que dos 25 (vinte e cinco) colaboradores entrevistados, 15 (quinze) séo

mulheres, e 10 (dez) pesquisados sdo homens. Observa-se por intermédio da tabela

que 20 (vinte) pessoas possuem idade entre 16 e 30 anos, 0 que demonstra um

quadro de funcionarios jovens, e dos demais, 3 (trés) estdo entre 31 e 40 anos, e

apenas 1(um) possui mais de 51 anos.
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Tabela 2: Comparativo entre idade e instrugcéo

INSTRUGAO
2 GRAU 2 GRAU SUPERIOR SUPERIOR
FUNDAMENTAL INCOMPLETO COMPLETO INCOMPLETO COMPLETO Total
IDADE 16 A 30 ANOS 0 2 8 6 4 20
31 A 40 ANOS 0 0 0 1 3 4
MAIS DE 51 1 0 0 0 0 1
Total 1 2 8 7 7 25

Fonte: Da pesquisadora.

Verifica-se por meio dos dados apresentados, que dos 25 (vinte e cinco)
colaboradores pesquisados, 7 (sete) destes concluiram o nivel superior, 6 (seis)
entrevistados estdo finalizando o mesmo, 8 (oito) possuem o 2° grau completo, 2
(dois) funcionarios estéo finalizando o 2° grau, e 1 (uma) pessoa acima de 51 anos

esta concluindo o ensino fundamental.
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Grafico 1: Ha quanto tempo trabalha na empresa?

TEMFO DE
EMPRESA

W ATE1 ANO
M raais DE 1 AND

Fonte: Da pesquisadora.

Pelo grafico 1 podemos perceber que a empresa em questdo tem um
quadro de funcionarios equilibrado no que se diz respeito ao tempo de empresa.
Temos 11 (44%) colaboradores com mais de um ano de trabalho e 14 (56%)

funcionarios com até um ano de empresa.
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Grafico 2:Como se sente em relacdo a competéncia de seu gerente?

Como se sente em.
relagdo & competéncia
de seu gerente:

BMUITO INSATISFETD
EMNSATISFEITO
CILEVEMENTE SATISFEITO
W sATISFETD

CIMUITO SATISFEITO

Fonte: Da pesquisadora.

Percebe-se pelo grafico 2 relacionado “‘como se sente em relacdo a
competéncia de seu gerente” que ,10 (40%) dos entrevistados estédo satisfeitos com
a competéncia de seu gerente. Temos ainda os resultados de 2 (8%) muito
satisfeitos, 9 (36%) levemente satisfeitos, 1 (4%) insatisfeito e 3 (12%) muito
insatisfeitos. Embora tenhamos alto grau de satisfagcdo, encontramos um percentual
elevado de funcionarios que encontram-se “levemente satisfeitos” com a
competéncia do seu gerente. Este fato € relevante pois percebe-se que estes
funcionarios podem tornar-se insatisfeitos com o decorrer do tempo de trabalho.
Portanto, compreendemos que € importante o dado para que se busque a satisfacdo

destes funcionarios.
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Grafico 3: Quanto ao seu relacionamento com seu gerente, vocé esta:

(Quanto ao
relacionamento com
seu gerente, vocd esta:

BMUITO INSATISFETD
EMNSATISFEITO
CILEVEMENTE SATISFEITO
W sATISFETD

CIMUITO SATISFEITO

Fonte: Da pesquisadora.

Verifica-se, de acordo com o grafico 3, que existe um bom relacionamento
entre cada funcionario da empresa com o seu gerente, de modo que unificando os
colaboradores satisfeitos, 13 (52%), com os muito satisfeitos, 4 (16%), obtém-se um
percentual de 68%. Mesmo com indices elevados de satisfacdo, deve-se levar em
conta o numero de funcionarios que encontram-se levemente satisfeitos, 5 (20%),
insatisfeitos, 2 (8%), e muito insatisfeitos, 1 (4%). Estes dados nos mostram a
necessidade de ater-se atentamente sobre os 20% de funcionarios que encontram-

se levemente satisfeitos, procurando estratégias para torna-los satisfeitos.
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Grafico 4:Quanto ao reconhecimento pelo seu superior quando realiza um bom

trabalho, vocé considera-se:

Quanto ao
reconhecimento pelo
seu superior quando

realiza um hom
trabalho, vocé
considera-se;

EMUITO INSATISFETO

B NSATISFETO
CILEVEMENTE SATISFEITO
W sATISFETD

CMUITO SATISFEITO

Fonte: Da pesquisadora.

Conforme o exposto no grafico 4, percebe-se um alto indice de
insatisfacdo dos colaboradores, em relacdo ao reconhecimento pelo seu superior
quando realiza um bom trabalho. Mais precisamente, 10 (40%) funcionarios dos
entrevistados estdo insatisfeitos, e 9 (36%) colaboradores consideram-se muito
insatisfeito perante essa questdo, o que resulta em 76% de colaborados
insatisfeitos. Ou seja, dos 25 (vinte e cinco) funcionarios pesquisados, 19
consideram-se insatisfeitos e/ou muito insatisfeitos. Apesar do elevado indice de
insatisfacdo, 3 (12%) funcionarios estao satisfeitos, 1 (4%) esta muito satisfeito, e 2

(8%) estdo levemente satisfeitos.



74

Grafico 5: Como sente-se em relacdo as decisdes tomadas pelo seu superior:

Como se sente em
relacdo as decisdes
tomadas pelo seu
superior:

B MUITO INSATISFEITO
ENSATISFEITO
OILEVEMENTE SATISFEITD
B SATISFETO

OmMuITO SATISFEITO

Fonte: Da pesquisadora.

No grafico 5, é possivel compreender que dos 25 (vinte e cinco)
entrevistados, 11 (44%) pessoas estao insatisfeitas em relacdo as decisfes tomadas
pelo seu superior e 5 (20%) estdo muito insatisfeitos. Dos demais, 7 (28%)
consideram-se levemente satisfeitos e apenas 2 (8%) estdo satisfeitos. Vale
ressaltar a necessidade de a organizacao focar sobre os 28% de funcionarios que

encontram-se levemente satisfeitos, adotando estratégias para satisfazé -los.
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Grafico 6:Referente a sua realizacao profissional, como se sente:

Feferente a sua
realizagio profissional,
como se sente:

BMUITO INSATISFETD
EMNSATISFEITO
CILEVEMENTE SATISFEITO
W sATISFETD

CIMUITO SATISFEITO

Fonte: Da pesquisadora.

Ao analisar os dados expostos no gréafico 6, compreende-se que a maioria
dos entrevistados estdo levemente satisfeitos com sua realizacdo profissional.
Observa-se que 3 (12%) colaboradores estdo insatisfeitos e 1 (4%) esta muito
insatisfeito. Unificando ambos, temos um montante de 16% dos 25 (vinte e cinco)
entrevistados, que avaliam sua realizacdo profissional de forma negativa. Em
contrapartida, 7 (28%) pessoas estdo satisfeitas, 12 (48%) consideram-se levemente
satisfeitos e 2 (8%) estdo muitos satisfeitos. Salienta-se a importancia de ater-se
sobre o alto indice de colaboradores levemente satisfeitos (48%), de modo a torna-

los satisfeitos.



76

Grafico 7: Como se sente em relacdo ao volume de trabalho que vocé

desempenha:

Como se sente em
relagdo ao volume de
trabalho que vocé
desempenha:

EMUITO INSATISFETO
EMNSATISFEITO
COLEVEMENTE SATISFEITO
W sATISFETD

OMuUITO SATISFEITO

Fonte: Da pesquisadora.

Percebe-se que dos 25 (vinte e cinco) colaboradores pesquisados, 15
(60%) estdo satisfeitos e 3 (12%) encontram-se muito satisfeitos em relagcdo ao
volume de trabalho que desempenham. Em contrapartida, ressalta-se que da
populacdo pesquisada, 3 (12%) pessoas estdo muito insatisfeitas, e 1 (4%)
colaborador encontra-se insatisfeito. Os dados expostos mostram 3 (12%)
colaboradores levemente satisfeitos, o que representa um dado importante,
considerando que cabe a empresa aplicar estratégias para que estes ndo se tornem

insatisfeitos com o decorrer do tempo.
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Grafico 8: Referente a intensidade de fofocas, mentiras, discussdes e falsidade
entre os colaboradores da empresa. Vocé esta:

Referente a intensidade
de fofocas, mentiras,
discussies e
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Fonte: Da pesquisadora.

Referente a essa questdo no grafico 8, observa-se um baixo indice
quanto a intensidade de fofocas, mentras, discussbes e falsidade entre os
colaboradores da empresa. Ao analisar o grafico, percebe-se que da populagédo
pesquisada, 13 (52%) estdo satisfeitos e 3 (12%) consideram-se muito satisfeitos,
totalizando uma soma de 64% de colaboradores que estdo ao contento. Por outro
lado, 4 (16%) pessoas encontram-se muito insatisfeitas, e 3 (12%) estéo
insatisfeitas. Deve-se levar em consideragéo, que 2 (8%) colaboradores encontram-
se levemente satisfeitos, e esses tendem a se tornar satisfeitos, ou insatisfeitos, e
portanto, deve-se ater-se a este dado, a fim de torna-los satisfeitas perante essa

questao.
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Grafico 9: Quanto ao relacionamento com seus colegas de trabalho, vocé

considera-se:

Cluanto ao
relacionamento com
seus colegas de
trabalho, vocé
considera-se:
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Fonte: Da pesquisadora.

Conforme o grafico 9, verifica-se que do total da populacéo de 25 (vinte e
cinco) colaboradores entrevistados, 16 (64%) estdo muito satisfeitos quanto ao
relacionamento com os colegas de trabalho e 7 (28%) estdo satisfeitos. Um indice
favoravel para empresa, avaliando que nenhum dos entrevistados esta insatisfeito.
Observa-se ainda, que 2 (8%) funcionarios estdo levemente satisfeitos, e portanto,

deve-se buscar taticas para tornar estes plenamente satisfeitos.
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Grafico 10: Referente a oportunidade de treinamento e desenvolvimento

oferecidos pela empresa para um aprendizado constante, vocé se sente:

Referente a
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Fonte: Da pesquisadora.

by

Referente a oportunidade de treinamento e desenvolvimento oferecidos
pela empresa, 10 (40%) colaboradores estdo insatisfeitos e 19 (36%) estdo muito
insatisfeitos, apresentando um montante de 76% de insatisfacdo. Por outro lado, 3
(12%) funcionarios estdo satisfeitos e nenhum pesquisado encontra-se muito
satisfeito. Constatou-se, portanto, que perante essa questido a empresa apresenta
um indice de insatisfacdo relativamente alto ao se tratar de treinamento e
desenvolvimento oferecidos pela mesma, fator negativo para a organizagao, que
deve rever essa questao.

De acordo com Carvalho (2000), é necessario que as empresas invistam
em treinamentos e no desenvolvimento do pessoal, a fim de que esses atendam a
todas as expectativas da organizacdo, de modo que o0s colaboradores se
identifijuem com as metas organizacionais, e consequentemente aumentar a

rentabilidade da instituicao.
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Gréafico 11: Com relacdo ao clima de trabalho de sua empresa, como vocé se
sente:

Com relagdo ac clima
de trabalho da sua
EMpresa, comao vocé
se sente:
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Fonte: Da pesquisadora.

Analisando os dados apresentados no grafico 11, 11 (44%) pesquisados
estdo satisfeitos, 1 (4%) pessoa estd muito satisfeita, e 5 (20%) encontram-se
levemente satisfeitos. Em contrapartida, 6 (24%) estdo insatisfeitos, e 2 (8%) dos 25
(vinte e cinco) pesquisados estdo muito insatisfeitos, o que resulta em 32% de
colaboradores que avaliam o clima da organizacdo onde trabalha de forma negativa.
Salienta-se que apesar do elevado grau de satisfacdo, deve-se levar em
consideragdo os 5 (20%) funcionarios que estdo levemente satisfeitos, sendo que
estes podem tornar-se insatisfeitos com o decorrer do tempo, e cabe a empresa
adotar estratégias a fim de torna-los satisfeitos.
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Grafico 12: Referente ao seu horario de trabalho, vocé esta:

Feferente ao seu
horario de trabalho,
vocé esta:
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Fonte: Da pesquisadora.

Observa-se em relacao a questao referente ao horario de trabalho, que 16
(64%) pessoas estdo satisfeitas e 6 (24%) colaboradores da populacéo entrevistada
estdo muito satisfeitos, assim, obtém-se um percentual de 88% de funcionarios
satisfeitos e/ou muito satisfeitos. Considerando que 3 (12%) pessoas estédo
levemente satisfeitas, nenhuma pessoa encontra-se insatisfeita em relacdo a essa
guestdo, o que é um fator positivo para a organizacdo. Mesmo com a maioria
satisfeita, observa-se um percentual de 12% (levemente satisfeitos), que tendem a
tornar-se satisfeitos ou insatisfeitos, no entanto, a empresa deve ater-se
atentamente a esses colaboradores, de modo que nado se tornem insatisfeitos

perante essa questio.
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Grafico 13: Como se sente, em relacdo a sua seguranca de dizer o que pensa:

Como se sente, em
relagdo a sequranca de
dizer o que pensa:
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Fonte: Da pesquisadora.

Conforme os dados expostos no grafico 13, € possivel observar uma
diversidade de opinibes referente a seguranca de dizer o que cada colaborador
pensa. Temos 28% de funcionarios satisfeitos, mais precisamente 7 (sete) dos 25
(vinte e cinco) entrevistados, 3 (12%) pessoas muito satisfeitas e 8 (32%) pessoas
levemente satisfeitas. Por outro lado, algumas pessoas ainda sentem-se inseguras
em relacdo a essa questao, o que resulta em 6 (24%) pessoas insatisfeitas, e 1 (4%)
colaborador muito insatisfeito, totalizando uma soma de 7 (28%) pessoas
insatisfeitas e/ou levemente satisfeitas. Vale ressaltar, o alto indice de pessoas

leve mente satisfeitas (32%), para que se busque a satisfacdo desses colaboradores.
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Grafico 14: Quanto ao seu uniforme de trabalho, vocé considera-se:

Quanto ao seu
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Fonte: Da pesquisadora.

Com base no grafico 14, 9 (36%) colaboradores encontram-se
insatisfeitos, e 9 (36%) pessoas estdo muito insatisfeitas, resultando em um
montante de 72% de funcionarios insatisfeitos e/ou levemente insatisfeitos. Porém,
apesar do alto indice de insatisfacdo, 3 (12%) colaboradores estdo satisfeitos, 3
(12%) estdo muito satisfeitos, e 1 (4%) considera-se levemente satisfeito. Entende-
se que este fator é de certa importancia para motivacdo dos colaboradores, e sendo
assim, cabe a geréncia reavaliar essa questdo, considerando que o uniforme dos
mesmos sao confeccionados por um tecido quente, o que causa desconforto

principalmente nos dias de calor.
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Grafico 15: Referente as metas mensalmente pretendidas pela empresa, como
se sente:

Referente 4s metas
mensalmente
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Fonte: Da pesquisadora.

Visivelmente percebe-se que referente as metas mensalmente
pretendidas pela empresa, 10 entrevistados estdo levemente satisfeitos,
correspondendo a 40% dos 25 (vinte e cinco) pesquisados, 8 (32%) estdo satisfeitos
e 1 (4%) sente-se muito satisfeito referente a essa questdo. Porém, 2 (8%) pessoas
estdo insatisfeitas, e 4 (16%) colaboradores sentem-se muito insatisfeitos ao se
tratar das metas lancadas a cada més, resultando em 24% de funcionarios
insatisfeitos. Deve-se levar em conta que a empresa deve adotar estratégias
referentes a essa questédo, considerando o elevado grau de funcionarios levemente

satisfeitos (40%), a fim de torna-los satisfeitos.
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Grafico 16: Quanto a sua remuneracao salarial comparada a sua tarefa, como

se sente:

Cluanto a sua
remuneracio salarial
comparada a sua
tarefa, como se sente:
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Fonte: Da pesquisadora.

Percebe-se de acordo com o0 exposto no grafico 16, que 12 (48%)
colaboradores sentem-se muito insatisfeitos e 5 (20%) pessoas consideram-se
insatisfeitas, resultando em um montante de 68% de individuos insatisfeitos perante
a sua remuneracdo salarial comparada a sua tarefa. Em contrapartida, 6 (24%)
estao levemente satisfeitos, 1 (4%) pessoa esta satisfeita, e 1 (4%) pesquisado esta
muito satisfeito. Embora prevaleca um alto grau de insatisfagéo, cabe a organizagao
ater-se atentamente sobre o indice de 24% de funcionarios levemente satisfeitos, de
modo que esses nao se tornem insatisfeitos com o transcorrer do tempo na
instituicao.

De acordo com Marras (2002), a remuneracao salarial € um dos fatores
mais importantes em uma organizacdo, afetando diretamente o funcionario e
interferindo  forma positiva ou negativa a satisfacdo dos membros, e

consequentemente alcancar maior ou menor produtividade.
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Grafico 17: O seu salario em relacdo ao que pagam as empresas do mesmo

ramo, o deixa:

0 seu salario em
relagdo ao que pagam
as empresas do
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Fonte: Da pesquisadora.

Ao analisar o grafico 17, percebe-se um alto nivel de insatisfacdo perante
a essa questao. Nota-se que 8 (32%) colaboradores estdo insatisfeitos e 9 (36%)
encontram-se muito insatisfeito referente a remuneracdo salarial de cada
colaborador, em relacdo ao que pagam as empresas do mesmo ramo. Apesar do
elevado grau de insatisfacdo, 3 (12%) pessoas estdo satisfeitas, e 5 (20%) estédo
levemente satisfeitos. Estes levemente satisfeitos, a organizagdo deve analisar

atentamente, de modo que nao se tornem insatisfeitos, procurando estratégias para

satisfazé-los.
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Grafico 18: Com relacdo ao ambiente fisico da empresa em que trabalha, como

se sente:

Com relacio ao
ambiente fisico da
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Fonte: Da pesquisadora.

Observa-se de acordo com o exposto no grafico 18, que a maioria esta
satisfeita referente ao ambiente fisico da empresa onde trabalha, mais precisamente
11 (44%) colaboradores estdo satisfeitos e 3 (12%) sentem-se muito satisfeitos,
totalizando um percentual de 56% de funcionarios satisfeitos. Porém, se faz
necessario levar em consideracdo que da populacdo pesquisada, 2 (8%) pessoas
estao insatisfeitas, 4 (16%) funcionarios encontram-se muito insatisfeitos, e 5 (cinco)
pesquisados consideram-se levemente satisfeitos. Cabe a empresa buscar

estratégias, para tornar estes levemente satisfeitos em satisfeitos.
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Y

Grafico 19: Referente a motivacdo que seu gerente/lider exerce sobre os

funcionarios, o deixa:

Referente 4 motivacio
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Fonte: Da pesquisadora.

Conforme os dados do grafico 19, compreende-se que dos 25 (vinte e
cinco) entrevistados, 11 (44%) colaboradores encontram-se muito insatisfeitos
referente a motivacdo que seu gerente/lider exerce sobre os funcionarios, e 5 (20%)
funcionarios estédo insatisfeitos em relacdo a essa questdo. Por outro lado, 2 (8%)
pessoas estdo satisfeitas, 1 (4%) estd muito satisfeita, e 6 (24%) pesquisados
encontram-se levemente satisfeitos. No entanto, a empresa deve avaliar a aplicacao
de préaticas motivacionais, a fim de torna-los levemente satisfeitos em plenamente
satisfeitos.

Conforme Wagner Il e Hollenbeck (2003), a motivacdo é essencial em
todas as organizacdes, onde um dos principais papéis da geréncia € motivar os

funcionarios, a fim de incentivar esses a desempenharem bem suas tarefas.
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Grafico 20: Vocé se sente satisfeito por trabalhar na empresa?
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Fonte: Da pesquisadora.

E possivel perceber de acordo com o grafico 20, que as opinides se
divergem quando se trata na satisfacdo de cada colaborador por trabalhar na
organizacdo. Dos 25 (vinte e cinco) entrevistados, 9 (36%) estdo levemente
satisfeitos, 5 (20%) estéo satisfeitos e 2 (8%) estdo muito satisfeitos. Porém, 4 (16%)
colaboradores estdo muito insatisfeitos, e 5 (20%) estéo insatisfeitos, o que resulta
em um montante de 36% de insatisfacdo. Vale ressaltar, que apesar da divergéncia
de opinides, prevalece um elevado grau de funcionarios levemente satisfeitos (36%).
Para estes a instituicdo deve ater-se com propriedade, a fim de torna-los satisfeitos
utiizando-se de estratégias que a empresa avaliar apropriadas.

Segundo Snell (2006), as pessoas se sentem satisfeitas no trabalho, de
acordo com o modo de que estas sao tratadas, sendo de forma justa e com relacao
aos resultados obtidos por elas mesmas.
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Grafico 21: A imagem que a empresa tem perante a comunidade o deixa:

Aimagem que a
empresa tem perante a
comunidade, o deixa:

BMUITO INSATISFETD
EMNSATISFEITO
CILEVEMENTE SATISFEITO
W sATISFETD

CIMUITO SATISFEITO

Fonte: Da pesquisadora.

Referente a questdo, que analisa a imagem que a empresa exerce
perante a comunidade, para os colaboradores € possivel constatar que 7 (28%)
entrevistados estdo levemente satisfeitos, 4 (16%) consideram-se satisfeitos e 1
(4%) individuo sente-se muito satisfeito diante dessa questdo. Em contrapartida,
unificando os 4 (16%) colaboradores insatisfeitos e os 9 (36%) individuos muito
insatisfeitos, tem-se um montante de 52% dos 25 (vinte e cinco) colaboradores, que
avaliam de forma negativa a imagem que a instituicdo tem perante a comunidade.
Necessario se faz, levar em consideracdo o percentual de 28% de colaboradores
levemente satisfeitos, sendo que estes com o passar do tempo de trabalho na
empresa, possam se tornar satisfeitos ou insatisfeitos. Portanto, cabe a instituicdo
adotar estratégias que possam tornar estes colaboradores satisfeitos diante dessa
guestao.
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4.1 ANALISE GERAL DOS DADOS

Com a pesquisa foi possivel verificar que do quadro de funcionarios
entrevistados, 10 colaboradores sédo do sexo masculino, e 15 pesquisados séo do
sexo feminino. Analisando a faixa etaria dos colaboradores, percebe-se que a
maioria, 20 entrevistados, possui entre 16 e 30 anos, uma populacdo jovem
possivelmente iniciando no mercado de trabalho. De acordo com DuBrin (2003), a
possibilidade de pouca experiéncia profissional pode ser considerada fator que
colabore para maior aceitacdo dos colaboradores em relagdo a cultura da empresa,
referente as normas e regras estabelecidas pela organizacao.

Com relacdo a escolaridade dos pesquisados, a organizacdo possui 1
(um) colaborador que esta concluindo o ensino fundamental, e dos demais, 8 (0ito)
ja concluiram o mesmo, 6 (seis) estdo cursando o nivel superior, e 4 (quatro)
possuem o nivel superior completo. No momento do recrutamento exige-se apenas
gue o colaborador possua o ensino fundamental ou esteja finalizando o mesmo.
Verifica-se que alguns colaboradores possuem necessidade de aperfeicoamento
técnico, com intuito de desempenharem melhor suas tarefas na organizacao,
considerando que as pessoas que possuem maior escolaridade sdo mais maleaveis
as transformacdes, e proporcionam para a instituicdo novas ideias e conceitos, de
modo a contribuir para o desenvolvimento da empresa.

Conforme mencionado, a organizacdo contém colaboradores cursando
nivel superior, e esses visam expandir as suas necessidades de higiénicas
(necessidades basicas), para motivadoras, almejando crescimento profissional. De
acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg, os fatores denominados de
motivadores sao aqueles referentes ao reconhecimento e realizagéo profissional, e
proporcionam satisfacdo aos individuos (ROBBINS, 2000).

Ao se tratar de tempo de trabalho na organizacdo, 56% dos
colaboradores estéo trabalhando a menos de um ano na empresa, 0 que representa
um médio nivel de rotatividade. De acordo com Luz (2003), aspectos como
rotatividade é considerado um dos fatores mais relevantes quando de trata de
avaliar o clima de uma organizagéo.

Referente as questdes relacionadas a lideranca, percebe-se com o auxilio
dos resultados obtidos, que os gerentes estdo fazendo seu papel na organizacao,

porém alguns fatores necessitam ser revistos pela empresa, principalmente ao se



92

tratar do reconhecimento do gerente quando o colaborador realiza um bom trabalho,
apresentando indice de 40% de insatisfacdo e 36% de colaboradores muito
insatisfeitos. Os lideres também devem rever as decisdes que sao tomadas por eles,
levando em consideragdo que a maioria dos entrevistados estdo insatisfeitos, mais
precisamente 44% dos 25 (vinte e cinco) colaboradores estdo insatisfeitos, e 20%
sentem-se muito insatisfeitos. Deve-se ainda levar em conta, o indice de 36% de
colaboradores levemente satisfeitos perante a questéao referente ao profissionalismo
dos gerentes, estes a organizacdo deve adotar praticas adequadas, a fim de torna-
los satisfeitos. Sendo assim, de acordo com Marras (2004), o lider influencia o clima
de uma organizacdo, a partir do momento em que faz com que o ambiente de
trabalho se torne mais produtivo, de modo a gerar também satisfacdo e motivacao
de seus subordinados.

Quando questionados em relagcdo ao volume de trabalho que cada
colaborador desempenha, 72% se sentem satisfeitos, ou seja, de acordo com a sua
funcdo, ndo se sentem sobrecarregados com suas atividades, o que gera um fator
positivo para a instituicdo, considerando que quando os funcionarios ndo estao
sobrecarregados, conseguem desempenhar melhor suas fungbes, buscando
otimizagao.

Verifica-se baixo indice em relacdo a intensidade de fofocas, mentiras,
discussdes e falsidade entre os colaboradores da empresa, 64% estdo a contento
com essa questao, fator positivo, levando em consideracdo que esse aspecto nao
esta interferindo no desempenho dos colaboradores, proporcionando um clima
agradavel entre os funcionarios da organizagao.

Em relacdo ao relacionamento com os colegas de trabalho, nenhum
colaborador esta insatisfeito, mais precisamente 28% estdo satisfeitos, 64% muito
satisfeitos, e 2 (duas) pessoas estdo levemente satisfeitas. Vale ressaltar, que esse
fator é importante para avaliar o clima de uma organizacéo, analisando que a partir
do momento em que o relacionamento diario entre os colaboradores vai bem, esses
consequentemente estdo motivados a trabalhar.

Entretanto, referente & oportunidade de treinamento e desenvolvimento
oferecidos pela empresa para um aprendizado constante, 76% estéo insatisfeitos em
relacdo a essa questdo, o que resulta em um indice relativamente alto. Cabe a

organizacao rever esse fator, considerando que 3 (12%) pessoas estdo levemente
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satisfeitas, e essas podem se tornar insatisfeitas, considerando que raramente a
empresa disponibiliza a seus funcionarios cursos e treinamentos. De acordo com
Chiavenato (2002), a possibilidade de treinamento e desenvolvimento, interfere
diretamente no desempenho dos colaboradores e consequentemente em sua
produtividade, de fato também a motivar os funcionarios.

Com relagéo ao clima de trabalho na organizagéo, 48% estdo satisfeitos,
0 que representa um indice médio, considerando que 32% estao insatisfeitos, e 5
(20%) dos 25 (vinte e cinco) pesquisados estdo levemente satisfeitos. Através
desses dados pode-se concluir que apesar de prevalecer a satisfacdo, o indice de
insatisfagdo pode ser considerado alto, 0 que represente que a empresa deve
avaliar os fatores que estdo contribuindo para a insatisfacdo dos funcionarios,
considerando que o indice de 20% de levemente satisfeitos, a empresa deve-se
ater-se atentamente, para que se busque a satisfacdo destes. Assim, entende-se de
acordo com Vergara (2007), que o clima organizacional se divide em qualidade de
vida de seus colaboradores e de como estes desempenham suas tarefas de acordo
com sua satisfacédo no trabalho, o que resulta em melhoria de sua produtividade.

Referente ao horario de trabalho dos colaboradores esta a contento da
maioria, considerando que 64% dos colaboradores estdo satisfeitos e 24% muito
satisfeitos, totalizando 88% de colaboradores satisfeitos. Salienta-se que nenhum
colaborador esta insatisfeito, e 3 (trés) estdo levemente satisfeitos. Em contra
partida, ao perguntar sobre a seguranca de dizer o que pensa, houve uma
diversidade de opinides, apresentando 8 (32%) funcionarios levemente satisfeitos, e
estes podem se tornar insatisfeitos com o passar do tempo de trabalho na
organizacao, questao que deve ser revista pela geréncia, considerando que para um
bom clima organizacional, se faz necessario que o0s colaboradores possuam
liberdade de dizer o que pensam, dar opinides e sugestoes.

A questdo que diz respeito ao uniforme de trabalho, apresentou um alto
grau de insatisfacdo, vale destacar que o uniforme é disponibilizado pela empresa
aos funcionarios. Da populagdo pesquisada, 72% consideram-se insatisfeitos ou/e
muito insatisfeitos diante dessa questdo. Mais um fator que deve ser revisto pela
organizacdo, considerando que os uniformes s&o confeccionados por um tecido

guente, o que causa desconforto principalmente nos dias de calor. Conforme Snell
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(2006) é necessario que os funcionarios se sintam confortaveis, de modo a
desempenharem bem suas tarefas, de acordo com suas fungdes.

Quando questionados sobre as metas mensalmente pretendidas pela
organizacdo, a maioria (40%) encontra-se levemente satisfeita perante essa
questdo, porém 33% estdo satisfeitos e 24% estdo insatisfeitos, resultando em um
nivel médio. Necessario se faz levar em conta o alto indice de “levemente
satisfeitos”, a fim de buscar estratégias que possam tornar esses colaboradores
plenamente satisfeitos. Essa divergéncia de opinides se da pelo fato de que as
metas lancadas variam conforme o setor e a funcdo que cada colaborador executa.
Portanto, de acordo com Robbins (2000), quando os colaboradores cumprem as
metas estabelecidas pela empresa, esperam por uma gratificacdo salarial, e assim
gerar motivagcdo aos membros da organizacdo. Porém, estes podem se sentir
injusticados, quando ndo recompensados de forma justa.

Aos questionamentos referentes a remuneragdo salarial comparada a sua
tarefa, e ao salario comparado as empresas do mesmo ramo, existe um forte grau
de insatisfacdo perante os funcionarios pesquisados. Com relacdo ao seu salario,
tem-se um indice de 20% de colaboradores insatisfeitos e 48% de colaboradores
muito insatisfeitos, totalizando uma soma de 68% de insatisfacdo. Referente ao
salario comparado a outras organizacdes, o indice chega também a 68% de
funcionarios insatisfeitos ou/e muito insatisfeitos. Questdo que deve ser revista pela
organizacdo, pois 5 (20%) pessoas estdao levemente satisfeitas, e estes a
organizacao deve focar-se pra que se adote estratégias a fim de satisfazé-los.
Sendo assim, de acordo com as necessidades descritas hierarquicamente por
Maslow, o salario encontra-se como sendo uma das necessidades basicas do ser
humano, essas necessidades sdo denominadas de fisiologicas.

Quando se trata ao ambiente fisico da empresa perante 0os pesquisados,
foi possivel constatar um elevado grau de satisfacdo, fator positivo para a
organizacao, levando em conta que dos 25 (vinte e cinco) entrevistados, 44% estao
satisfeitos e 12% estdo muito satisfeitos diante dessa questdo. Por outro lado, 5
(20%) funcionarios encontram-se levemente satisfeitos, o que representa que a
empresa deve adotar medidas para que ndo se tornem insatisfeitos perante essa
qguestdo. Porém, quanto ao questionamento em relagcdo a imagem que a empresa

tem perante a comunidade na percepcdo dos funcionarios, unificando os
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insatisfeitos (16%) e os muito insatisfeitos (36%), tem-se um montante de 52% de
insatisfagdo, no entanto, a empresa deve investigar e avaliar os fatores que

contribuiram para que os funcionarios avaliassem de forma negativa essa questao.

4.2 SUGESTOES DE MELHORIAS

Alterar o uniforme de trabalho para um tecido mais leve, apropriado para 0s
dias de calor, pois este estava causando desconforto para os colaboradores,
de modo a diminuir a produtividade dos mesmos. Assim, se faz necessario
essa alteracdo de modo que o0s membros da organizacdo possam

desempenhar melhor suas tarefas, e elevar sua produtividade.

Aconselhar a organizacdo a disponibilizar treinamento aos colaboradores, a fim
de melhor capacita-los profissionalmente, e assim elevar o desempenho dos
membros na instituicdo em relacdo a isso, de fato também que se sintam

motivados.

Avaliar se possivel a remuneracéo salarial de cada colaborador conforme sua
funcdo, pois esta € uma das necessidades basicas do ser humano, e esse

fator esta causando insatisfacdo na maioria dos colaboradores.

Disponibilizar urnas nas unidades da empresa, de modo a preservar o
anonimato dos colaboradores, permitir que estes possam dar suas sugestdes,

e assim gerar um clima mais agradavel e harmonioso na organizacao.
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5 CONCLUSAO

Ao concluir este trabalho é possivel compreender que estudar e avaliar o
clima de uma organizacdo € de grande valia, considerando que este influencia
diretamente no desempenho da instituicdo. No entanto, foi possivel compreender por
meio da pesquisa bibliografica, as varidveis que se manifestam no clima
organizacional, e seus efeitos no ambiente de trabalho.

A partir do levantamento dos dados e de sua andlise por meio da
tabulacdo do questionario, entende-se que alguns fatores estdo condicionando e
consequentemente proporcionando um bom clima organizacional, tais como as
questdes referentes ao relacionamento entre os colegas de trabalho, as metas
estabelecidas pela empresa, o horario de trabalho e o ambiente fisico da
organizacao.

Em contra partida, visivelmente pode-se constatar que algumas variaveis
contribuem de forma negativa o clima da organizacdo. Dentre estas, destacam-se 0
elevado grau de insatisfacdo referente ao uniforme de trabalho, a auséncia de
treinamentos, a remuneracao salarial comparada a tarefa de cada colaborador, e 0
salario em relacdo ao que pagam as empresas do mesmo ramo. Contudo, ao
analisar globalmente e avaliar os resultados da pesquisa no geral, é factivel a
conclusdo que a organizacéo possui um bom clima organizacional.

Maximiano (2008) ressalta que a insatisfacdo no trabalho é mais explicita
e visivel do que a satisfacdo. Isso ocorre devido a fatores perceptiveis, como:
estresse de funciondrios, alta rotatividade, queixas, fofocas e furtos. Luz (2003)
complementa que a intensidade desses fatores, sejam eles interpessoais ou
interdepartamentais, podem revelar um clima organizacional tenso ou agradavel.

Evidente € a importancia dos individuos em qualquer organizacao, seja
ela de pequeno, médio ou grande porte. Conclui-se diante desse pressuposto, que o
bem estar das pessoas que integram a organizacdo € essencial para o crescimento
da empresa, juntamente com a competitividade no mundo dos negdcios, de modo a
superar as expectativas de mercado. Nesse aspecto salienta-se que a identificacédo
de fatores que prejudicam o clima da empresa, se faz necessario para o0

cumprimento das metas estabelecidas.
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O clima de uma organizacéo de acordo com Puente-Palacios (2002) é um
fator fundamental nas organizagdes, principalmente ao se tratar do impacto causado
por este, sobre o desempenho e consequente comportamento dos individuos na
empresa.

De acordo com os dados levantados sobre o clima da instituicdo, foi
possivel responder ao problema da pesquisa: “Qual o grau de satisfagcdo dos
colaboradores de uma rede de farmacias, localizada no municipio de Cricitma-SC?”.
Ao analisar os dados tabulados, observa-se que na maioria dos questionamentos
prevaleceu a satisfacdo, o qual foi possivel concluir que existe um bom clima
organizacional, apesar de que determinados questionamentos apresentaram alto
grau de insatisfacdo. Sendo assim, além de responder ao problema de pesquisa, foi
possivel alcancar também os objetivos pretendidos pela pesquisadora, os quais
foram expostos no inicio deste trabalho, a medida que os fatores que influenciam o
clima da organizacdo foram identificados e avaliados, juntamente com o grau de
satisfacao dos colaboradores. Assim, a pesquisadora péde sugerir melhorias para a
organizacao, além de aperfeicoar seu conhecimento sobre o tema em questao.

Por fim, vale ressaltar que diante deste trabalho a pesquisadora alcangou
suporte teodrico, além do pratico, para elaboracdo e aplicacdo de novas pesquisas
referente a clima organizacional em outras instituicbes. Portanto, sera de
fundamental importancia a experiéncia que a pesquisadora obteve atraves da
elaboragcéo desta pesquisa, para novas interferéncias que possam vir se manifestar
na organizacdo em estudo, quanto em futuras empresas que venham a ser

pesquisadas.
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PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Essa pesquisa faz parte da de um trabalho de conclusdo de curso de Administragéo de
Empresas da UNESC, que visa responder a seguinte pergunta: “Qual o grau de satisfacdo dos
colaboradores de uma rede de farmacias, localizada no municipio de Criciima-SC?”

Prezado colaborador (a), seja sincero em suas respostas, pois suas informacdes sdo de
fundamental importancia para o pesquisador. Nao sera necesséria sua identificacdo, pois 0 mesmo
preserva o ANONIMATO.

As questdes abaixo devem ser respondidas com um “X”.

Qual sua idade? 00 De 16 a 30 [ De 31a40 [0 De 41a50 00 Acima de 51
Qual o seu sexo? 00 Masculino 71 Feminino
Qual o seu grau de 1 Ensino Fundamental 0 Nivel Superior Incompleto
Instrucdo? 0 2° Grau Incompleto O Nivel Superior Completo

O 2° Grau Completo O Outros:
Ha quanto tempo U Ate 1 ano de trabalho
Trabalha na empresa? [0 Mais de 1 ano de trabalho

Nivel de Satisfeito

Assinale apenas com um "X" o campo que melhor corresponde
a sua avaliacao sobre os atributos abaixo:

Muito Insatisfeito
Insatisfeito
Satisfeito
Muito Satisfeito

Levem ente Satisfeito

Como se sente em relagcdo a competéncia de seu gerente:

2 | Quanto ao relacionamento com seu gerente, vocé esta:

Quanto ao reconhecimento pelo seu superior quando realiza um
3 | bom trabalho, vocé considera-se:

Como se sente em relacdo as decisGes tomadas pelo seu superior:

5 | Referente a sua realizacdo profissional, como se sente:

Como se sente em relagdo ao volume de trabalho que vocé
desempenha:

Referente a intensidade de fofocas, mentiras, discussdes e
falsidades entre os colaboradores da empresa. Vocé esta:
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Nivel de Satisfeito

Assinale apenas com um "X" o campo que melhor corresponde

a sua avaliacao sobre os atributos abaixo:

Muito Insatisfeito
Insatisfeito
Levemente Satisfeito
Satisfeito
Muito Satisfeito

Quanto ao relacionamento com seus colegas de trabalho, vocé

8 [ considera-se:

Referente a oportunidade de treinamento e desenvolvimento
9 | oferecidos pela empresa para um aprendizado constante, vocé

esté:

Com relagao ao clima de trabalho da sua empresa, como vocé se
10 | sente:
11 Referente ao seu horario de trabalho, vocé esta:
12 | Como se sente, em relagd@o a seguranca de dizer o que pensa:
13 | Quanto ao seu uniforme de trabalho, vocé considera-se:

Referente as metas mensalmente pretendidas pela empresa, como
14 se sente:

Quanto a sua remuneracdo salarial comparada a sua tarefa, como
15 se sente:

O seu salario em relacao ao que pagam as empresas do mesmo
16 ramo, o deixa:

Com relagdo ao ambiente fisico da empresa em que trabalha como
7 se sente:

Referente a motivacdo que seu gerente/lider, exerce sobre os
18 funcionarios, o deixa:
19 | Voceé se sente satisfeito por trabalhar na empresa?
20 | Aimagem que a empresa tem perante a comunidade, o deixa:

Obrigado pela colaboracéo.
Atenciosamente,
Mayara Pereira

Criciima, margo de 2011.



106



