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RESUMO

O crescente cendrio competitivo enfrentado pelas organizagdes tornou frequente a procura por diferenciais
capazes de agregar valor & empresa e aos produtos e servi¢os ofertados por esta a sociedade. Neste contexto, o
setor de gestdo de pessoas tem se tornado uma area em ascensao, visto como uma atrativa ferramenta de auxilio
para o alcance deste objetivo. A missdo de compreender a singularidade de cada funcionario e encontrar
ferramentas que o direcionem de forma salutar rumo ao crescimento organizacional tornou-se uma espécie de
obsess@o para 0s gestores contemporaneos. O presente estudo busca avaliar as nuances satisfatorias que
norteiam o comportamento dos trabalhadores dentro de uma Empresa de Pequeno Porte — ramo alimenticio —
situada na cidade de Aquidauana/ MS. O construto desta pesquisa foi baseado em revisdes bibliogréaficas
utilizados como fonte capaz de fornecer embasamento e aporte tedrico para o desenvolvimento desta. O tema foi
abordado de forma descritiva, e a problemética tratada em eixos qualitativos. Através das analises dos
resultados obtidos foi possivel avaliar qual o impacto dos niveis satisfatorios sobre as percepgdes de
aumento/queda de produtividade dos funciondrios, bem como sobre a intengéo de rotatividade da populagéo
pesquisada. Os resultados desta pesquisa apontam a necessidade das organizacbes em estabelecer programas
gue avaliem o desempenho dos funcionarios e alerta acerca da importancia de politicas e diretrizes
organizacionais que caminhem de acordo com os anseios individuais de cada colaborador.
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ABSTRACT

The scenario competitive faced by organizations has became frequent demand
for differential capable of adding value to the company and the products and services offered by this society.
In this context, people management  sector has become an area on the rise, seenas a  tool support  for
achieve this goal. The mission to understand the uniqueness of each employee and find tools that to target a
healthy way towards organizational growth has become a kind of obsession to contemporary managers. This
study aims to assess the satisfactory nuances that guide the behavior of workers in a Small Company - food
industry - in the city of Aquidauana / MS. The construct of this research was based on literature reviews used as
a source able to provide background and theoretical basis for the development of this. The issue was addressed
in a descriptive way, and the problem treated in qualitative axes. Through the analysis of the results it was
possible to evaluate the impact of satisfactory levels on the increase in perceptions / employee
productivity loss,as  well as the intention of turnover of the surveyed population.
The results of this research point to the need for organizations to establish programs
to evaluate employee performance and  alerts about  the importance  of organizational policies
and guidelines that walk according to the Individual wishes of each employee.
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1. INTRODUCAO

As intensas mudangas econOmicas ocorridas ao longo dos anos nas sociedades
ocidentais apresentaram as empresas um ambiente macro empresarial repleto de incertezas e
imprevisibilidade, situado em um contexto vulneravel de rapida evolucgdo e gigantesco poder
concorrencial (CHIAVENATO, 2010). Tais situagdes influenciaram profundas adaptacGes
nas relacbes de trabalho, especialmente no tocante a area de gestdo de pessoas e na forma
como este tema passou a ser abordado dentro das organizacdes (DIAS et al.,2007).

O termo “organizagao” ¢ elucidado por Lacombe (2011, p.11) como “[...] um grupo de
pessoas que se constitui de forma organizada para atingir objetivos comuns.”

A supremacia do capital humano para o sucesso das organizacdes tem tornado cada
vez mais llcida a visdo de que elas s6 existem com as pessoas, pelas pessoas e para as
pessoas. Os recursos humanos funcionam o como cérebro da instituicdo, pois sdo eles os
principais agentes responsaveis pela tomada de decisBes e norteamento dos caminhos a serem
trilhados por suas instituigdes de trabalho.

Neste contexto, a inegdvel importancia das pessoas no ambiente fabril pode ser
enaltecida como fator preponderantemente responsavel pelo constante crescimento da
preocupacdo com o bem-estar e a satisfacdo delas no trabalho. Assim, a area de gestdo de
pessoas surge com um novo papel dentro das empresas. Se antes, este setor era visto como
apenas um dos muitos alocados dentro das organizacOes, é possivel afirmar que hoje ele
desempenha uma funcgéo protagonista, capaz de agregar valor aos produtos/servicos ofertados
pela organizacdo a sociedade e significa importante vantagem em relacdo a concorréncia
(CHIAVENATO, 2010).

Cabe salientar que a relevancia das pessoas para as organiza¢Ges ndo as tornam facil
de ser colocado em pauta, estudado e administrado. Neste caso, a relacdo € inversa. Deve-se
observar que estamos falando de pessoas e falar de pessoas é falar de sentimentos,
necessidades, desejos, expectativas individuais, impossiveis de serem monitorados e
padronizados de acordo com 0s anseios de cada empresa (CHIAVENATO, 2010).

Aquino (1979) confirma este pensamento, ao esclarecer que o ingresso de uma pessoa
a uma instituicdo ndo garante que sua personalidade seja totalmente integrada a empresa, uma
vez que, 0 carater mecanicista e econdémico das organizacgdes dificulta o processo de tornar
externo sua individualidade no ambiente fabril. Logo, gerir pessoas é um fator amplo que
incorpora diagndsticos que caminham desde crengas, a sentimentos e comportamentos
relevantes para a competitividade em um ambiente de acirrada busca por conquista de
mercado (SIQUEIRA E TAMOYO, 2008).

Podemos afirmar que papeis sao recursos, maguinas e equipamentos S0 recursos,
produtos s&o recursos, mas e as pessoas?! E correto classificar pessoas como recursos?

Em resposta a esta indagacdo, Chiavenato (2010) afirma que expressdes como
“relagdes industriais — 1950 ou administracdo de recursos humanos — 1990” foram
substituidas pela atual tendéncia: administracdo de pessoas ou ainda administracdo com
pessoas. De acordo com o autor, esta nova visdo quebra o conceito de que as pessoas sejam



apenas mais um recurso organizacional, tornando concreta a viséo de que séo elas as grandes
responsaveis pelas mudancas e pela eventual agregacdo de valor ao seu ambiente de insercao.

O crescimento do empenho das empresas para monopolizar a aten¢do e o coragdo de
seus colabores tem se tornado crescente, nesta visdo, os beneficios seriam importantes
ferramentas aliadas no auxilio deste objetivo, no entanto, sdo insuficientes
(VASCONCELOS, 2011).

O desafio para 0s gestores contemporaneos encontra-se em conseguir alinhar
interesses particulares de seus funcionarios com objetivos gerais da organizacdo. O alcance
desta condicdo seria 0 escopo de uma relacdo de ganho mutuo, onde empresa e equipe
trabalham juntas em prol de um objetivo maior. De igual maneira, o insucesso no alcance
deste objetivo significaria ineficiéncia e consequente perda para ambas a partes (LACOMBE,
2011).

Dessa forma, as organizacGes podem se caracterizar como um complexo arranjo de
relacbes de trabalho de individuos. Completamente oposta a um processo mecanico e
impessoal de construcdo automatizada, os gestores devem compreender que a complexidade
de cada ser humano, a torna suscetivel a ajustes e mudangas que estejam de acordo com a
exigéncia de cada personalidade (WARLICH, 1986).

Tendo clara a importancia das pessoas para 0 sucesso das organizacgdes, a proposta
deste estudo é analisar como a empresa estudada tem agido para motivar e atender as
necessidades e satisfazer aos desejos de seus colaboradores. Parte-se do pressuposto de que
funcionarios satisfeitos com seu trabalho e motivados a exercerem da melhor forma sua
funcdo tendem a significar um importante diferencial para o ambiente em que atuam. De igual
maneira, funcionarios insatisfeitos e desmotivados significariam queda de produtividade e
desvantagem em relacdo a concorréncia.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS E O PAPEL DO GESTOR

A ideia de que as instituicbes cada vez mais competem através das pessoas reforca a
importancia em gerenciar de forma eficiente o talento da equipe.
Neste contexto Bohlander e Snell (2011 p.2) esclarecem:
“As habilidades, o conhecimento e as capacidades do funcionario sdo os
recursos mais distintivos e renovaveis nos quais um empresa pode se basear;
por isso, seu gerenciamento estratégico ¢ mais importante que nunca”.
Atingir satisfatoriamente planos e metas tragadas tornou-se o anseio de toda
organizacdo que acredita no potencial da forca humana. Para tanto, ndo basta que a
organizacdo tenha pessoas competentes, € necessario que estas pessoas sejam geridas de
forma competente.
A missdo do gestor consiste em conseguir extrair o maximo e o melhor dos membros
de sua equipe. Para tanto, este deve ser capaz de responsabilizar seus subordinados pelos



maus resultados e principalmente, recompensa-los sempre que o sucesso da tarefa for
alcancado com éxito (WEISS, 1991).

Neste contexto, é possivel afirmar que quando um gestor consegue contratar as
pessoas certas para os trabalhos certos, tornando-as motivadas e propiciando um ambiente que
incite nelas o desejo de se desenvolver positivamente, o seu objetivo de atingir resultado por
meio das pessoas sera facilmente alcancado (DESSLER, 2003).

De acordo com Bohlander e Snell (2011) um bom gestor deve estar atento a todos os
fatores que de alguma forma possam privar ou restringir os esforgos de seu pessoal no alcance
dos resultados almejados. Campos (2013) reforca este conceito ao afirmar que um bom gestor
deve ser incumbido de compreender os anseios de sua equipe e liderar as mudancas
necessarias, garantindo desta maneira a capacidade de enfrentamento desta perante uma
economia globalizada e instavel.

Gil (2007) defende que a boa atuacdo de um gestor se deve ao desenvolvimento de
atitudes e posturas novas, capazes de enaltecer a importancia dos funcionarios como parceiros
da empresa e impulsionadores do negdcio e ndo como meros sujeitos passivos do processo.

Lacombe (2011) assume que todos os resultados alcancados ou ndo pela equipe séo de
inteira responsabilidade do gestor responsavel por sua conducdo. Rummler e Brache (1992)
esclarecem que ndo se pode esperar dos gestores fantasticos “génios orientadores”, mas sim
competéncia orientadora para compreender e melhorar o que for preciso dentro das equipes e
da organizacdo.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

Siqueira e Gomide apud Agapito et al. (2015), elucidam a expressdo “satisfacdo no
trabalho” como um vinculo afetivo do funcionario com a organizacao que engloba indices de
satisfacdo com chefias, colegas, salarios, oportunidades de promocéo e tarefas realizadas.

No entanto, cabe ressaltar que a depender do referencial tedrico adotado, esta mesma
expressao pode ganhar sentidos distintos. Frequentemente, relaciona-se a referida expressédo
como sendo um sindnimo de motivacao, uma espécie de atitude ou estado emocional positivo,
havendo também, aqueles que consideram o termo como uma oposicdo do fendmeno
insatisfacdo (MARTINEZ E PARAGUAY, 2003).

E certo que as pessoas irdo passar uma significativa parcela de seu tempo em um
ambiente organizacional constituido de fatores que apresentem condicdes fisicas, materiais,
psicologicas e sociais. Ambicionando relagfes interpessoais saudaveis e consequentes
melhoras em niveis de produtividade, fazer do meio microempresarial 0 mais agradavel e
propicio de satisfacdo humana tornou-se uma especie de obsessdo para instituigdes que
almejam expansao e sucesso. (CHIAVENATO, 2010)

As organizagdes notaram que para satisfazer seus clientes externos, é preciso satisfazer
em primeira instancia seus clientes internos, ou seja, aqueles que seriam 0s responsaveis
diretos pelos bens (tangiveis/intangiveis) ofertados por elas a sociedade. Neste sentido



Chiavenato (2010) elucida como sendo um dos indicadores mais utilizados para medir a
satisfacdo das pessoas no trabalho, o sistema conhecido como QVT?.

Desta forma, os dirigentes das organizacfes se preocupam com 0S possiveis impactos
que as politicas empresariais podem causar nos trabalhadores, sejam em vertentes
relacionadas a saude, a bem-estar ou ainda a qualidade de vida (SIQUEIRA E TAMOYO,
2008).

Logo, a expressao “qualidade de vida no trabalho” ndo ¢ algo uno, podendo assumir
interpretacdes fisicas, relativas a auséncia de doencas e correlacionados, a interpretacdes
psicoldgicas e sociais, como disponibilizacdo de programas e métodos capazes de propiciar
um estdgio de pleno desenvolvimento produtivo e satisfatdério para o trabalhador
(ALBUQUERQUE E FRANCA, 1998).

Um sistema de QVT vago pode vir a ocasionar sentimentos de frustracdo, alienagéo e
consequentemente insatisfacdo do empregado com a empresa, acarretando perdas e danos
desnecessarios. De igual maneira, a riqueza deste mesmo sistema tem o poder de trazer as
organizacfes um ambiente altamente produtivo, ao qual as pessoas se esforcam de maneira
para obter éxito em seus processos e alcancar objetivos pessoais e organizacionais
(CHIAVENATO, 2010).

3. METODOLOGIA

Para atingir o objetivo proposto nesta pesquisa realizou-se estudo de caso, que, de
acordo com Yin (2001, p.32), ¢ uma pesquisa empirica com a investigagdo de “um fendmeno
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fenbmeno e o
contexto ndo estdo claramente definidos”. Também foram realizadas pesquisas bibliogréaficas
visando o estabelecimento de um suporte que fornecesse embasamento para a elaboracdo do
referencial tedrico e consecutivamente para a construcao deste estudo.

Para a realizacdo desta pesquisa foi tomada como objeto de estudo a empresa a qual
denominaremos “Empresa X” — em preservacdo a identidade da mesma. A instituigdo
pesquisada situa-se na cidade de Aquidauana, estado de Mato Grosso do Sul. De acordo com
dados do Gltimo senso do IBGE? realizado em 2010, o municipio possuia uma populagio de
cerca de 45.614 habitantes, com estimativa de crescimento de 3,28% no periodo de cinco
anos, atingindo um contingente de 47.162 para o ano de 2015.

A organizacgéo trata-se de uma empresa com gestdo eminentemente familiar, atuando
ha aproximadamente trés décadas no mercado, sendo considerada uma empresa sélida e
referéncia no setor comercial atuante em sua regido. Possui como segmento principal o setor
de panificagdo, seguido por setores de lanchonete, confeitaria, restaurante e conveniéncia.

1 Abreviatura para o termo Qualidade de Vida no Trabalho, cunhado em 1970 por Louis Davis. Refere-se a
preocupacdo com o0 bem-estar geral e a salde dos colabores no desempenho de suas atividades.
(CHIAVENATO, 2010)

2 Instituto Brasileiro de Geografia e Pesquisa.



O funcionamento da empresa é diario das 6 as 23 hs, com excec¢ao dos domingos, quando é
das 16 hs e 30min. as 23 hs, atuando também em feriados. Os colaboradores s&o divididos em
duas equipes primordiais. Ha aqueles que trabalham preponderantemente no periodo matutino
e em parte vespertino, e aqueles que trabalham em parte vespertinamente e de forma
preponderante no periodo noturno.

Segundo informacgdes dos gestores, a empresa ndo possui nenhum programa que
acompanhe o grau de satisfacdo ou inverso de sua equipe de funcionarios. O motivo da
escolha desta organizagdo correlaciona-se diretamente com as duavidas de seus
administradores em relacdo ao tema abordado nesta pesquisa. Por se tratar de uma empresa
comumente familiar, questdes pessoais se misturam frequentemente a questdes profissionais e
a tarefa de gestdo se torna mais complexa do que ja é por si s6.

Para possibilitar o aprofundamento dos resultados, a coleta de dados se deu a partir da
aplicacdo de questionario composto por 26 questbes organizadas da seguinte maneira: (1)
perfil dos entrevistados composto por seis questdes; (2) nivel de satisfacdo com nuances como
equipe, empresa, salario, chefia e promocdo composto por 15 questdes e (3) questdes
relacionadas a intencdo de rotatividade e niveis de produtividade composto por cinco
questdes.

Utilizou-se 0 modelo baseado na escala Likert. De acordo com Cunha (2007), a
aplicacdo deste método € composta por um conjunto de frases ou itens aos quais se pretende
avaliar, onde, o sujeito avaliado atribui um grau de concordancia, que pode variar desde o
menor grau (nivel 1) até o maior (nivel 5, 7 ou 11). Cabe ressaltar que a escala somente estara
pronta para ser aplicada ao serem garantidos elementos como objetividade, fidelidade,
validade e consisténcia. Para tanto, nesta pesquisa, utilizou-se representac@es do nivel 1 ao 5,
conforme explicado a seguir:

No quesito satisfacdo utilizou-se o0 seguinte preceito: 1 para “totalmente insatisfeito” ,
2 para “insatisfeito”, 3 para “indiferente”, 4 para “satisfeito” e 5 para “totalmente satisfeito”.
Na vertente relacionada a intencdo de rotatividade e percep¢do de aumento/ queda de
produtividade foi adotado o0 seguinte modelo: 1 para “nunca”, 2 para “raramente”, 3 para “as
vezes”, 4 para “frequentemente” e 5 para “sempre”.

A aplicacdo dos questionarios se deu nas datas de 11 a 15 de mar¢co de 2016 nos
periodos matutino, vespertino e noturno. Participaram da pesquisa 16 funcionarios, alocados
em nivel estratégico, tatico e operacional.

O tratamento dos dados se deu no software Excel. Apos a exposi¢do dos dados, foram
empregados modelos estatisticos utilizados para encontrar média, mediana e desvio padréo.
Por meio destes resultados, houve o construto da tabulagdo com o intuito de esclarecer o0s
indices destes niveis apontados pela populacdo pesquisada em relacdo ao objeto de estudo.

4. RESULTADOS



Os resultados apresentados neste estudo foram obtidos a partir de uma pesquisa
realizada com 16 trabalhadores de uma organizacéo do setor alimenticio.

A tabela abaixo é uma representacdo das questdes 01 a 06, que versavam sobre
caracteristicas individuais dos funcionarios da empresa pesquisada. Nesta representacao
foram enaltecidas as vertentes: sexo, religido, idade, grau de instrucéo, estado civil e tempo de
empresa. O objetivo desta tabela é tracar o perfil dos colabores participantes da pesquisa.

Tabela 1: Perfil dos funcionarios participantes

16 -25 43,75% Solteiro (a) 43,75%
Masculino | 31,25% 26 —35 18,75% Casado (a) 56,25%
IDADE 3645 31,25% | ESTADO [Senarado (a)
CIVIL
SEXO - -
46 — 55 6,25% Divorciado (a)
Feminino | 68,75% > 56 - Vitvo (a)
Ateu (ia) 6,25% Ens. Fundamental 18,75% <1 ano 37,5%
Incompleto
Ensino Fundamental |- 1-3anos 37,5%
Completo
Catolico (a) | 50%
Espirita (a) | 6,25% Ensino Médio 31,25% 3 -5anos 6,25%
RELI- GRAU Incompleto TEMPO
_ DE DE
GIAO Evangélico |25% INS- | Ensino Médio 25% EMPRE- |5 - 10 anos -
@ TRU- | Completo SA
CAO
Superior Incompleto | 25% 18,75%
Outros (a) |12,5% > 10 anos
Superior Completo | -

Fonte: as proprias autoras.

Através dos dados obtidos, conclui-se que a maioria do publico participante era
composto por pessoas do género feminino (68,75%) e o restante pelo género masculino
(31,25%). Quanto a idade, a predominancia se deu da seguinte forma 43,75% possuem de 16
a 25 anos, 18,75% possuem de 26 a 35 anos, 31,25% estdo na faixa etaria que corresponde de
36 a 45 anos, 6,25% possuem idade que varia de 46 a 55 anos e a faixa correspondente a > 56
nédo obteve representatividade.

No tocante a estado civil, a maioria dos entrevistados se declarou casado (56,25%),
restando para a populacdo declarada solteira o percentual de 43,75%. O quesito religido foi



tomado por metade catdlica (50%), seguidos por evangélicos (25%), espiritas e ateus (6,25%
cada) e houve também aqueles que declararam possuir outras religides (12,5%).

Quanto ao grau de instrucdo 31,25% dos entrevistados declararam possuir ensino
médio incompleto, para ensino médio completo e superior incompleto o percentual foi
igualmente de 25%, o ensino fundamental incompleto ficou com 18,75% da parcela. Sobre o
tempo de empresa, foi possivel perceber que embora a organizacdo possua aproximadamente
trés décadas de mercado, a maioria dos participantes de seu quadro de funcionarios possuli
igualmente menos de trés anos de casa (75%), 0s que possuem de trés a cinco anos equivalem
a 6,25% e os que ultrapassam os dez anos sdo representados por uma fatia de 18,75%.

A importancia dos resultados tracados relativos ao perfil de cada funcionério, justifica-
se pelo pensamento de Davis (2004). O autor defende que a imprevisibilidade do
comportamento destes colaboradores dentro das instituicGes € consequéncia dos tracos
individuais trazidos por cada um, como caracteristicas, valores e culturas distintas.

A Tabela 2 traz uma representacdo estatistica das questdes 07 a 21 que versavam sobre
0 tema satisfacdo. Neste quadro € possivel notar as nuances satisfatdrias que norteiam o
comportamento dos trabalhadores da organizagdo pesquisada, destacando as médias mais
baixas obtidas através das repostas destes, bem como a mediana e o desvio padréo
encontrados.

Tabela 2: Escala de satisfacdo dos funcionarios

ESCALA DE SATISFACAO N MEDIA | MEDIANA DP PONTO
MEDIO DE
ESCALA
07. Com o fato de trabalhar nesta organizagdo 16 3,93 4 0,24 3
08. Com a forma que me relaciono com meus 16 3,87 4 0,50 3

colegas de trabalho

09. Com meu reconhecimento profissional 16 3,87 4 0,71 3
10. Com o salario e beneficios que recebo 16 3,68 4 0,75 3
11. Com as oportunidades de promocao que a 16 3,93 4 0,68 3
instituicdo me oferece

12. Com a profissdo que eu escolhi 16 | 4,12 4 0,50 3
13. Com a forma que me relaciono com meus 16 3,87 4 0,62 3

supervisores e gerentes

14. Com o cargo que eu ocupo atualmente 16 4,00 4 0,36 3
15. Com o ganho monetario em virtude do esforco | 16 | 3,37 4 1,19 3

fisico desprendido




16. Com as politicas e normas da empresa 16 3,18 35 1,22 3

17. Com as metas estipuladas pela empresa 16 | 4,06 4 0,76 3

18. Com os elogios e incentivos que a empresa 16 | 4,06 4 0,89 3
proporciona

19. Com as condicdes de trabalho que a empresa 16 3,56 4 0,73 3
me oferece
20. Com a forma que 0s projetos desta empresa 16 3,93 4 0,93 3

atendem meus anseios individuais

21. Com a minha estabilidade profissional 16 3,12 3 0,89 3

Fonte: as proprias autoras.

A média global obtida nesta questdo foi de 3,56. Através da analise estatistica e
tabulacdo dos dados chegou-se aos seguintes preceitos: os trés itens mais insatisfatorios
apontados pelos trabalhadores estdo abaixo da média global. Abaixo, a explanacdo destes
resultados:

a) O primeiro item que mais deixa a desejar na visdo dos trabalhadores é o sentimento
de estabilidade. Ou seja, € propicio concluir que o fator que mais causa insatisfagdo nos
trabalhadores é o sentimento de inseguranca destes com relacdo a seus cargos, empregos e a
prépria organizacéo.

b) O segundo item que mais revelou insatisfacdo esta ligado as politicas e normas
praticadas pela empresa. Este € um fator considerado preocupante, uma vez que conforme
elucidado por Lacombe (2011) a empresa deve procurar desenvolver meios para que 0S
funcionarios se sintam satisfeitos com seus projetos e suas politicas, pois assim havera
garantia de ganho mutuo, uma vez que empresa e funcionarios poderdo remar em prol de
objetivos comuns.

c) O terceiro item apontado revelou insatisfacdo dos funcionéarios com o ganho
monetario destes em virtude do esforco que eles desprendem em suas tarefas. Neste contexto
Chiavenato (2010) aponta que a recompensa financeira pode ser utilizada como uma nuance
satisfatdria, mas que deve se obter cuidado, pois esta ferramenta pode ser arriscada, uma vez
gue este ganho poderda sempre se tornar pequeno, formando assim, uma espécie de ciclo
Vvicioso, ou seja, quanto mais se ganha, mais se almeja ganhar.

Quanto aos niveis que mais satisfazem a populacdo pesquisada foi encontrada
primeiramente a profisséo escolhida, precedida pelos incentivos fornecidos e as metas que a
empresa estipula para estes.

Vertentes relacionadas a relacionamento com colegas e supervisores, conexao entre
metas individuais e organizacionais, reconhecimento profissional e outros possuiram todos



média acima da global, revelando que embora ndo tenham ficado entre os mais altivos,
despertam indices satisfatorios bastante positivos nos trabalhadores.

Cabe ressaltar que a melhoria de certas condigdes no ambiente de trabalho sé&o
incapazes de garantir maiores niveis de satisfacdo dos funcionarios. De maneira inversa, estes
mesmos indices tendem a piorar caso nao sejam observados com cautela pela direcdo
(CORADI, 1985).

A Tabela 3 é uma representacdo das médias obtidas com relacdo a intencéo de
rotatividade e percepgédo de produtividade dos trabalhadores entrevistados. A tabela traz em
destaque as médias mais altas obtidas, bem como a mediana e o desvio padrdo encontrados.

Tabela 3: Intencdo de Rotatividade x Percepg¢éo de produtividade

ESCALA DE PERCEPGAO DE PRODUTIVIDADE E N MEDIA | MEDIANA | DP PONTO

INTENCAO DE ROTATIVIDADE MEDIO
DE
ESCALA
22. A frequéncia com que penso em mudar de empresa quando | 16 | 2,87 3 088 |3

me sinto satisfeito com esta organizagdo

23. A frequéncia com que penso em mudar de empresa quando | 16 | 3,43 4 1,02 |3
me sinto insatisfeito com esta organizacéo

24. Minha produtividade é afetada por fatores externos ao meu | 16 | 3,56 3 1,20 |3
emprego
25. Minha satisfacdo com meus supervisores e colegas 16 | 3,68 3 1,00 |3

influencia na minha produtividade/ improdutividade

26. Minha produtividade sofre aumento quando sei que serei 16 | 3,50 4,5 1,36 |3
recompensado pela empresa

Fonte: as proprias autoras.

A terceira fase deste estudo foi marcada por indagacdes que buscavam compreender as
intencdes de rotatividade dos funcionarios, bem como a frequéncia que eles acreditavam que a
produtividade poderia ou ndo ser afetada por indices de satisfacdo e de insatisfacéo.

As respostas obtidas nesta fase concluem que a média mais baixa obtida foi em relagao
a intencdo de rotatividade dos funcionarios quando satisfeitos, que atingiu 2,87, ficando entre
“raramente” e “as vezes”.

Quando estabelecida a mesma ligacdo, embora com os funcionérios se sentindo
insatisfeitos, essa média teve aumento de 0,56, atingindo o valor de 3,43. Este é um resultado
que aponta ligacéo direta entre quéo satisfeitos estdo os colabores e a frequéncia na intencéo
deles em mudar de empresa. Nesta questdo, fica explicito que quando satisfeitos o anseio por




rotatividade é baixo, assim, quanto mais insatisfeitos estes estiverem com qualquer uma das
nuances estudadas nesta pesquisa, mais a vontade de sair da empresa deve sofrer aumento.

Os entrevistados revelam que o fator mais influente para o aumento/queda de
produtividade sdo (i) relacionamento com colegas e supervisores — 3,68, (ii) fatores externos
ao ambiente organizacional — 3,56 e (iii) perspectivas de recompensas — 3,50. Estes resultados
apontam que nem sempre a busca maxima do ser humano esta relacionada com ganhos
monetarios, mas que fatores intrinsecos e sentimentais podem possuir grande influéncia
dentro das empresas.

5. CONCLUSAO

Durante o desenvolvimento do referencial tedrico notou-se a crescente preocupacdo
dos gestores contemporaneos com as pessoas que compdem suas equipes e exercem as mais
distintas funcdes dentro de suas organizacdes. O embasamento fornecido pelo construto do
referencial tedrico elucidou que manter uma escala elevada de indice de satisfacdo dos
trabalhadores é uma tarefa complexa, mas que possui resultados bastante positivos, sendo um
dos mais almejados, o0 ganho de competitividade, ou ainda, a agregacéo de valor aos produtos
e servicos que pode inclusive significar um importante diferencial em relacdo a concorréncia.

Assim sendo, o capital humano das organizages € elencado atualmente como um dos
mais importantes e preciosos no gque tange a vantagem competitiva e municao para ganho de
mercado.

O estudo de caso realizado com os 16 funciondrios empregados na “Empresa X”
mostrou que ndo existe uma receita padronizada capaz de propiciar um estagio de satisfacéo
elevado para os membros de uma equipe, nem mesmo que exista um conjunto pronto capaz de
funcionar em todos os casos aos quais houver empregabilidade.

Através da pesquisa ficou claro que todas as vertentes apontadas (promogdes, chefias,
cargo, profissdo escolhida, colegas, politicas e normas, etc) possuem influéncia forte sobre o
indice satisfatorio que norteia 0 comportamento do trabalhador, no entanto, cabe ressaltar que
estas nuances se manifestaram de formas distintas nos entrevistados, ora 0 que proporciona
grande grau de satisfacdo para um vinha a ndo ser tdo importante para outro e vice-versa.

Outro ponto que se procurou avaliar neste estudo foi a possivel ligacdo estabelecida
entre os niveis de satisfacdo/insatisfacdo sentidos pelos funcionarios com as intencdes de
rotatividade e as percepcdes de produtividade.

Através da tabulacdo estatistica e analise dos dados obtidos, percebeu-se a ligacéo
direta dos indices satisfatorios com os anseios dos funcionarios em mudar de empresa e com a
percepcao deles sobre o aumento e a queda de sua produtividade. Dessa forma, percebeu-se
que os funcionarios que se declaravam satisfeitos possuiam menos anseio por mudar de cargo
e ainda acreditavam que produziam de forma mais eficiente em suas tarefas. Em
contrapartida, aqueles que se declararam insatisfeitos apresentavam maior anseio por mudar
de empresa e confirmaram queda de produtividade nas tarefas desempenhadas.



Por fim, é possivel afirmar que os objetivos deste estudo foram alcangados com éxito.
Atraveés da analise de todos os dados obtidos, pode-se encontrar de forma salutar as nuances
satisfatorias mais importantes, bem como as mais modestas sentidas pela populacéo
pesquisada.

O estudo possibilitou a empresa pesquisada observar as distintas nuances satisfatorias
que norteiam o comportamento dos membros de sua equipe, bem como analisar quais séo as
que mais tém causado insatisfacdo nestes. No entanto, por estarmos falando de pessoas, e
como ja fora elucidado neste estudo, ndo existe uma receita Unica que proporcione satisfacéo
em colaboradores, seja qual for a organizacdo, uma vez que tratamos de fatores muitas vezes
intangiveis e impossiveis de padronizacéo.

Assim sendo, é interessante que as organizacgdes que confiam no potencial de capital
humano e pretendem fazer deste uma vantagem competitiva, ou ainda uma estratégia para
ganho de mercado, realizem estudos isolados dentro de suas organizagdes, objetivando
compreender 0s anseios e as expectativas que movem os funcionarios daquele ambiente,
podendo assim, aplicar esforgos com o intuito de “ganhar” através destes.
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