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RESUMO

PIROLA, Sergio da Silva. Estudo da satisfagdo dos funcionérios de uma
distribuidora de produtos de higiene e limpeza, localizada na cidade de
Forquilhinha - SC. 2015. 66 péaginas. Monografia do Curso de Administragdo —
Linha de Formacdo Especifica em Empresas, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense — UNESC.

A satisfacdo dos funcionérios no trabalho faz com que estes, sintam-se orgulhosos
de trabalharem na organizacdo, e por consequéncia até produzem mais. Diante
disso, o presente estudo teve como objetivo analisar o grau de satisfagcdo dos
funcionarios de uma distribuidora de produtos de higiene e limpeza, localizada na
cidade de Forquilhinha — SC. Com relacdo a metodologia utilizada, o trabalho
caracterizou como uma pesquisa descritiva quanto aos fins de investigacdo e
pesquisa bibliografica e de campo, quanto aos meios de investigacdo. A populacao
alvo foram os funcionarios da organizacdo. O presente estudo caracterizou-se por
coleta de dados primarios e técnica de coleta de dados quantitativa. O instrumento
de coleta de dados foi um questionario aplicado pessoalmente pelo pesquisador aos
funcionarios internos, e via Google Formularios, aos funcionarios externos
(Vendedores e Supervisores). A analise dos dados foi essencialmente qualitativa.
Notou-se que a maioria dos quesitos avaliados na pesquisa o0s funcionarios
apresentaram-se como satisfeitos, porém alguns quesitos merecem uma maior
atencdo, uma vez que os funcionarios apresentaram-se como levemente satisfeitos
ou até mesmo neutros.

Palavras-chave: Satisfacdo. Funcionarios. Motivacgao.
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1 INTRODUCAO

O setor atacadista distribuidor esta em ascensao, pois de acordo com
a ABAD - Associacdo Brasileira de Atacadistas e Distribuidores (2014), este
segmento cresceu 2,5% em 2012, apresentando um faturamento de 178,5
bilhdes de reais, o que representa 51,9% de participacdo no mercado de
consumo mercearil brasileiro.

Desta forma percebe-se que o mercado brasileiro de distribuicdo de
produtos de higiene e limpeza est4 alavancado, e isso esta ligado ao percentual
da renda que a populacéo brasileira investe nestes produtos, que chega a cerca
de 18%, de acordo com Bruno (2011). Isto estd caracterizado devido as
mudancas ocorridas constantemente nos habitos dos consumidores, uma vez
gue estes estdo cada vez mais exigentes, a procura de produtos que satisfagam
suas necessidades.

De acordo com Capanema (2007), tal exigéncia dos clientes esta
ligada a lancamentos constantes de novos produtos que atendem cada vez mais
as necessidades do mercado, a participacdo crescente da mulher no mercado
de trabalho, ao aumento da expectativa de vida, e também o aumento
significativo do consumo de produtos cosméticos masculinos.

Neste contexto, segundo a ABAD (2014), o segmento atacadista
cresceu 3,51% no més de maio, na comparagdo com o mesmo més do ano
anterior. SEBRAE - Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(2014), afirma que as vendas de produtos industrializados no atacado cresceram
1,65% no primeiro semestre do ano, isso ocorreu com a ajuda da maximizagcao
das vendas de produtos de higiene e limpeza.

De acordo com a Associacdo de Atacadistas e Distribuidores
Catarinenses - ADAC (2011), a cidade de Forquilhinha possui apenas uma
distribuidora no ramo de produtos de higiene e limpeza, o que significa que
empresa nao possui concorréncia direta.

Desta forma, torna-se relevante saber: qual o nivel de satisfacdo dos
funcionarios de uma distribuidora de produtos de higiene e limpeza localizada
no municipio de Forquilhinha — SC, com o intuito de identificar o perfil de seus
funcionarios, bem como os beneficios que a empresa oferece, para que desta

forma consiga-se verificar e analisar o grau de satisfacdo dos funcionarios, e a



14

partir da andlise dos resultados obtidos, sugerir melhorias para empresa. E
muito importante ressaltar que a participacdo das pessoas € de extrema
importancia nos ambientes organizacionais, pois estes, por sua vez, precisam de
pessoas para realizar 0s processos e consequentemente garantir seu
funcionamento, pois para alcancar o sucesso, é essencial que todos caminhem

na mesma direcao.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

A empresa em estudo, assim como todas as outras organizacdes que
estdo lutando para se manter no mercado, estd na busca para atingir seu
principal objetivo, que é gerar riguezas a seus acionistas.

Uma organizacdo que nao utiliza alguns métodos como o treinamento
e motivacdo dos funcionarios, bem como uma comunicag¢do clara dentro da
empresa estara sujeita a perder os clientes ja existentes, conforme Orlandini
(2010, p.1) “[...] € muito mais facil manter os clientes existentes do que
conquistar novos”.

Sabe-se que as pessoas sdo o diferencial das organizacbes e estas
precisam estar satisfeitas e motivadas para obterem melhor desempenho, desta
forma é imprescindivel que as empresas invistam cada vez mais nha motivacdo e
satisfacdo de seus funcionarios.

Recentemente a empresa em questao passou por Varios processos de
mudancas, cresceu significativamente em estrutura fisica e faturamento, e por
consequéncia aumentou seu namero de funcionarios.

Diante desta concepcéo tem-se a seguinte questao de pesquisa: Qual
o nivel de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa distribuidora de produtos

de higiene e limpeza localizada na cidade de Forquilhinha — SC?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios de uma distribuidora de

produtos de higiene e limpeza localizada na cidade de Forquilhinha — SC.
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1.2.2 Objetivos especificos

a) Levantar o perfil dos funcionarios;
b) Verificar os beneficios oferecidos pela empresa;
c) Identificar o grau de satisfagdo dos funcionérios;

d) Analisar o grau de satisfacao;

1.3 JUSTIFICATIVA

Diante do mercado competitivo que as organizacdes se encontram nos
dias atuais, para obterem melhores resultados ndo € necessario apenas que tenham
bons funcionéarios, além disso, € imprescindivel que tenham funcionarios que
estejam motivados e também satisfeitos com seu ambiente de trabalho. Os
administradores precisam se preocupar mais com as pessoas, ou seja, com o capital
humano que detém em suas organizacdes, proporcionando uma boa qualidade de
vida no trabalho, e consequentemente evitando o estresse, a pressao no trabalho e
até mesmo a rotatividade de funcionérios.

Neste sentido, esta pesquisa tem como objetivo analisar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios de uma Empresa Distribuidora de Produtos de
Higiene e Limpeza Localizada na Cidade de Forquilhinha — SC. Considera-se
importante para a empresa, pois a pesquisa ira fornecer os resultados praticos de
uma pesquisa, cujos resultados irdo fornecer um panorama acerca do grau de
satisfacdo de seus funcionarios, bem como sugestdes, que poderdo ser aplicadas
na organizagdo a fim de melhorar o nivel satisfagdo dos mesmos, uma vez que
um funcionério satisfeito sente orgulho de seu trabalho e se dedica cada vez mais a
ele.

Para os funcionarios, pois poderdo expor seu nivel de satisfacdo com
a empresa e com seus cargos, até mesmo podendo dar opcdes de melhorias a
serem implementadas pela empresa. Para o académico, a pesquisa torna possivel
conhecer com profundidade como os demais funcionarios sentem-se motivados em
trabalhar na empresa, além de possibilitar 0 contato pratico com uma pesquisa de
satisfacdo. Para a universidade, este estudo aumenta a base tedrica sobre o

assunto, e desta forma podera servir de base para estudos de futuros académicos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo abordadas questfes tedricas relevantes para este

estudo que tem como tema principal analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios.

2.1 ADMINISTRACAO

Uma organizacdo necessita de uma equipe de pessoas qualificadas, para
que sua administracdo seja adequada. De acordo com Chiavenato (2007b), a
Administracdo € o veiculo pelo qual as organizacbes sao alinhadas e conduzidas
para que desta forma alcancem a exceléncia em suas acdes e operacles, e
consequentemente obtenham éxito no alcance dos resultados.

Conforme Lacombe e Heilborn (2003), a administracdo tem como
principio béasico, realizar os objetivos organizacionais através das pessoas. Sendo
assim, Maximiano (2004) menciona que a principal funcéo da administracdo consiste
em tomar decisbes cabiveis para cada momento, de acordo com 0s objetivos e
também os recursos disponiveis em cada oportunidade.

Desta forma Chiavenato (2001), menciona que a administracdo pode ser
considerada uma ciéncia, uma técnica e até mesmo uma arte. Pode ser considerada
uma ciéncia, pois estude as organizacfes com o intuito de compreender sua
natureza e funcionamento, seu crescimento e evolucdo e por fim, seu
comportamento. Uma técnica, pois gera teorias e hipéteses que permitem
abordagens prescritivas e normativas, que por sua vez conduzem as organizacdes
aos obijetivos visados, e por fim, pode ser considerada uma arte, porque administrar
constitui uma experiéncia que requer elegancia, intuicdo, beleza, competéncia, estilo
e muita sensibilidade.

Sendo assim, Maximiano (2004) e Silva (2008) explicam as quatro
funcdes da administracdo, que sdao: planejamento, organizacdo, direcdo e
controle da seguinte forma:

a) Planejamento: E através do planejamento que se definem as
estratégias e verifica-se quais recursos serdo empregados para que 0s objetivos
e metas tragcados sejam alcancados;

b) Organizacéao: Definir as atividades a serem realizadas e dispor dos

recursos necessarios para realizacao;
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c) Direcdo: Tem como objetivo alcancar os planos, coordenando as
pessoas para que todos efetuem suas atividades, visando atingir os objetivos
formalizados;

d) Controle: Analisar os resultados e verificar o desempenho do
processo, caso faca-se necessario efetuar mudancas com o intuito de propor
melhorias.

Conforme Maximiano (2007), a administracdo € um meétodo utilizado
para decidir qual a melhor forma de utilizacdo dos recursos disponiveis, para
que a empresa atinja seus objetivos. Desta forma, é através da administracéo
que as organizagbes conseguem alcancar suas metas, pois ela estabelece a
forma correta para utilizacdo dos recursos que a empresa possui. Uma boa e
correta administracdo é o que faz toda diferenca entre as organizacdes, tema

que sera abordado no tépico a seguir.

2.2 ORGANIZACOES

A organizagdo € uma entidade social formada por duas ou mais pessoas,
visando um objetivo especifico, ou seja, a organizacdo € um 6rgdo no qual possui
individuos que trabalham em busca de um objetivo comum (CURY, 2007). Faraco
(2007) complementa afirmando que a organizacdo é o processo realizado para o
funcionamento da empresa, e este deve ser liderado por uma ou mais pessoas. Para
que exista uma organizacdo, € necessario que haja entre as pessoas uma boa
cooperacao e interatividade, para juntas alcancarem os objetivos esperados.

De acordo com Robbins (2003), uma organizacéo trata-se de um conjunto
de pessoas, que tem objetivos em comum e cumprem atividades formais. Sendo
assim, possui uma estrutura sistematica e mantém as relagbes entre os membros
bem definidas. E através da organizacdo entdo, que sdo criadas, as normas e 0s
regulamentos.

Conforme pode ser visto por Daft (2003), o qual menciona que o papel
principal das organizacdes é desempenhar algo. Por esse motivo é primordial e
essencial que as empresas elaborem uma misséo, pois € através dela que seus
funcionérios se sentirdo orientados e informados por qual motivo estdo exercendo a
respectiva atividade que desempenham dentro da organizacao.

Para complementar Chiavenato (2000), menciona que as organizacdes



18

possuem uma missao que define o motivo pela qual ela existe, procura mostrar seu
papel na sociedade e por fim, satisfazer as necessidades ou desejos da
organizacdo. Sabe-se que as necessidades das pessoas modificam-se cada vez
mais rapido, e consequentemente as novas exigéncias da sociedade podem fazer
com que a missdo seja modificada e reformulada pela organizagdo, com o Unico
objetivo de suprir estas novas exigéncias impostas pelo mercado.

De acordo com Chiavenato (2004a), além da missdo cada organizacao
tem também sua visdo, que se baseia nos objetivos que a mesma almeja alcancar
no futuro. A visdo, por sua vez, deve esclarecer a dire¢do do negocio, descrever a
condicdo em que a organizacao pretende estar no futuro, deve também motivar os
envolvidos e interessados a realizarem as acdes necessarias para o desempenho da
empresa e, desta forma inspirar as pessoas a trabalharem na direcdo de um objetivo
em comum entre as partes.

Na visdo de Daft (2003), as organizacdes enfrentam todos os dias novos
desafios, dentre estes, o principal consiste em se adaptar com agilidade as
mudancas do ambiente externo. Desta forma, para minimizar este impacto algumas
empresas optam por interagir com o ambiente externo, disponibilizando informagdes
e tecnologias para seus concorrentes, pois deste modo todos saem beneficiados.

Para que as organizacbes obtenham sucesso em seus desafios, €

essencial investir na gestdo de pessoas, tema este que sera abordado a seguir.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

As pessoas passam grande parte do seu tempo trabalhando dentro das
organizacfes, desta forma a gestdo de pessoas € uma area muito sensivel a
mentalidade que predomina nas organizacdes, pois € ao mesmo tempo
contingencial e situacional, uma vez que depende de varios aspectos, como 0
negocio da organizacao, a cultura existente, a tecnologia, 0os processos internos, a
estrutura organizacional, entre outros fatores (CHIAVENATO, 2004b).

Ainda Chiavenato (2004b), menciona que para mobilizar e utilizar
plenamente as pessoas em suas atividades diarias, as organiza¢des estdo mudando
seus conceitos e alterando suas praticas gerenciais. Ou seja, estdo reduzindo um
pouco os investimentos em produtos e servigcos, e estdo investindo nas pessoas,

que sabem como criar, produzir, desenvolver e melhorar seus produtos e servicos,
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fazendo com que as pessoas passem a constituir o elemento basico do sucesso
empresarial.

Assim, a gestdo de pessoas mostrou-se como uma das areas que mais
passou por transformacfes e mudancas, ndo apenas por mudancas solidas, mas,
principalmente na forma como passou a ser vista pelos administradores e lideres.
De acordo com Gil (2001), essas mudan¢cas marcaram a historia dos Recursos
Humanos, e encaminhou para uma nova visao da administracéo, na qual as pessoas
passaram a serem tratados e reconhecidos por suas experiéncias, habilidades,
conhecimentos e também pela forma como essas caracteristicas podem ser
aproveitadas dentro da organizagcao, em favorecimento de seu crescimento.

Conforme destacado por Marras (2000), manter um relacionamento
interno saudavel pode trazer beneficios fundamentais para a organizacdo, como
aumentar seu crescimento no mercado, e por consequéncia deste aumento, também
pode servir de estimulo para gerar uma maior motivacao de seus funcionarios.

Atualmente, dentro das organizacdes os funcionarios tém papel
fundamental, levando em consideracdo que sao responsaveis por todo 0 processo
de producéo, ou seja, desde o planejamento, passando pelo controle de qualidade,
vendas até a alocacao dos recursos financeiros, tudo isso é de responsabilidade das
pessoas que ali trabalham até mesmo a criacdo de estratégias e determinacdo dos
objetivos a serem tracados para que a organizacdo se mantenha ativa e cada vez
mais competitiva no mercado (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Partindo desse pressuposto, torna-se relevante abordar o tépico a seguir,

que trata da administracao de recursos humanos.

2.4 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A administracdo de recursos humanos pode ser definida como a
implantacdo de estratégias, planos e programas necessarios para atrair, motivar,
desenvolver, remunerar e por fim reter as melhores pessoas, com o intuito de
desempenhar suas tarefas e colaborar para o0 cumprimento das metas
organizacionais e dos objetivos operacionais estabelecidos (TANKE, 2004).

Chiavenato (2004a), diz que os objetivos da administragcdo de recursos
humanos derivam dos objetivos da organizacéo inteira. Dentre estes objetivos esta a

funcdo de atrair talentos para a organizacéo, a eficiéncia e eficacia nesse processo
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de recrutamento e selecdo pode fazer o diferencial na organiza¢cédo, bem como pode
gerar 0 sucesso ou o fracasso da mesma.

Ainda Chiavenato (2004a) menciona 0s objetivos principais da
administracdo de recursos humanos, tais como: criar, manter e desenvolver pessoas
com habilidades, motivacéo e satisfacdo para realizar os objetivos da organizacgéo.
Criar, manter e desenvolver condi¢bes de trabalho, desenvolvimento e satisfacéo
das pessoas, para o alcance também dos objetivos individuais, e por fim, alcancar
eficiéncia e eficacia através das pessoas.

Seguindo este contexto, Franca (2007) destaca que se torna
indispensavel para as organiza¢des possuirem o setor de recursos humanos, pois
este auxilia nas mudancas organizacionais da mesma. Porém, é valido ressaltar que
a area de recursos humanos é centralizada no departamento de pessoal, porém
efetuam atividades distintas. O setor de recursos humanos trata das relacdes
humanas entre os funcionarios, e também presta assisténcia nas tomadas de
decisbes, enquanto o departamento de pessoal cuida de toda parte burocratica.

Para Chiavenato (2004a), as tarefas do administrador de recursos
humanos, podem estar relacionadas com aspectos internos ou externos. Estes
aspectos podem ser percebidos no quadro abaixo:

Quadro 1: Técnicas de ARH, e sua vinculacdo com o ambiente interno e externo da
organizacao

Técnicas utilizadas no ambiente interno | Técnicas utilizadas no ambiente externo
v' Andlise e descricdo de cargos v' Pesquisa de mercado de trabalho
v Avaliagdo de cargos v" Recrutamento e selecéo
v' Treinamento v' Pesquisa de salarios e beneficios
v Avaliagdo de desempenho v" Relagbes com Sindicatos
v' Plano de carreiras v" Relagbes com entidades de formacao
v" Plano de beneficios sociais profissional
v Politica salarial v Legislacao trabalhista
v Higiene e seguranc¢a v Etc.
v Etc.

Fonte: Chiavenato, (2004a p. 128)

De acordo com Gil (2001), as atividades do gestor de recursos humanos

séo classificadas conforme quadro a seguir:
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Quadro 2: Classificacdo das atividades de gestdo de pessoas

Sistemas de RH Atividades

Identificacdo das necessidades de pessoal
Pesquisa de mercado de recursos humanos
Recrutamento

Selecéo

Suprimentos ou Agregacao

AR NEN

\

Analise e descricdo de cargos
Planejamento e alocacao interna de recursos
humanos

Aplicacao

<\

Salarios

Beneficios

Carreiras

Higiene e seguranca no trabalho
Relagbes com sindicatos

Compensacao ou

Manutencao

ANENENENEN

Desenvolvimento ou _ _
Treinamento e desenvolvimento de pessoal

Desenvolvimento e mudanga organizacional

AN

Capacitacao

Avaliagcédo de desempenho

Banco de dados

Sistemas de informagdes gerenciais
Auditoria de recursos humanos

Controle ou Monitoracao

ANENENRN

Fonte: Adaptado de Gil, (2001 p. 25)

Diante destes fatos, Bateman e Snell (2006) afirmam que recentemente a
gestdo de recursos humanos passou a assumir um papel estratégico vital para as
organizacdes, que tentam competir através das pessoas.

Tratando-se da administragdo de recursos humanos, torna-se importante

mencionar o tépico a seguir, o qual trata do processo de recrutamento e selecao.

2.4.1 Recrutamento e selecéo

O processo de recrutamento e selecdo € um dos primeiros passos para
agregar pessoas nha organizagdao. Chiavenato (2004a) define recrutamento como
sendo os métodos e procedimentos que a organizacao utiliza para atrair candidatos

para as vagas existentes, e complementa que para ser eficaz, torna-se necessario
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que a organizacdo consiga atrair um nimero adequado de pessoas com qualificacao
para a realizacdo da proxima etapa do processo, que é a selecéo.

Ainda Chiavenato (2004a), menciona que antes do recrutamento €
necessario que seja feito um cuidadoso planejamento, em que devem ser analisados
aspectos referentes ao mercado externo e também a prépria organizacdo. Referente
ao mercado externo precisa-se saber as caracteristicas da demanda para a vaga
existente, e para isso € necessario que se faca uma pesquisa de mercado, além
disso, é necessario fazer a divulgacédo da vaga, de forma que consiga atrair pessoas
com o perfil que atenda as necessidades da organizacdo. Referente a organizagéo é
necessario saber qual o tipo de pessoa que ela esta necessitando, quais as técnicas
gue serdo aplicadas para atrair este tipo de pessoa e quais as técnicas que serao
utilizadas no processo de recrutamento e selecdo. Estas etapas podem ser
visualizadas na figura abaixo:

Figura 1: As trés fases do planejamento do recrutamento

1 2
Pesquisa Interna: Pesquisa Externa:
O que a organizagao O que o mercador
precisa: de RH pode
Pessoas necessarias oferecer:
para a tarefa 3 Fontes de
. o
organizacional. < Técnicas de > recrutamento a
EETETTEE localizar e alvejar
a aplicar

Fonte: Chiavenato (2004a, p.166)

Para Gil (2001), o processo de recrutamento se refere a busca de
pessoas potencialmente qualificadas para exercerem a fungéo ou cargo que esta em
aberto na empresa. Portanto torna-se necessario identificar a pessoa, ou as pessoas
gue mais se identificam com a fungcédo e que consequentemente tenham habilidades
para obter um bom desempenho na mesma.

Conforme mencionado por Marras (2005) existem alguns fatores que
influenciam diretamente para que o servico de recrutamento e selecdo aconteca,
gue sao os fatores de rotatividade, aumento do quadro de trabalho circunstancial, ou
por necessidade e o aumento do quadro de funcionarios planejado.

De acordo com Marras (2005), o processo de recrutamento pode ser

dividido em interno e externo. Segue a definicdo de cada um:
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v' Recrutamento interno: como o préprio nome ja diz, acontece dentro
da propria organizacdo, é aquele que se da por meio da promocéo dos
préprios funcionarios, este tipo de recrutamento apresenta caracteristicas
positivas para a empresa, por se tratar de um incentivo motivacional para

o funcionério e também porque o processo de recrutamento se torna mais

rapido, pelo fato da empresa ja conhecer a pessoa e vice-versa, bem

como os colegas de trabalho, tornando-se desnecessario o processo de
integracao.

v Recrutamento Externo: ao contrario do recrutamento interno, o

recrutamento externo acontece quando a empresa necessita captar

pessoas em meio ao mercado de trabalho, com o objetivo de suprir sua
atual necessidade, que é captar um novo talento para suprir uma vaga em
aberto na empresa. Este tipo de recrutamento € um pouco mais lento, se
comparado ao interno, sendo que também apresenta um custo maior para

a empresa. Muitas vezes existe a necessidade de se atrair para a

empresa pessoas novas, com idéias e com uma visao diferente daquelas

que ja estdo na empresa, sendo que também existem momentos que ndo

se encontra na organizacdo uma pessoa capacitada para exercer a

funcao solicitada.

Conforme Limongi-Franca (2007), o processo de recrutamento e selecéo
tem como objetivo atender as necessidades da empresa. Principalmente se ela esta
necessitando passar por mudan¢cas em seu quadro de funcionarios, o pessoal de
recursos humanos devem utilizar-se dos instrumentos necessarios para realizar 0s
processos com qualidade, com o intuito de atrair pessoas com potencial para as
respectivas vagas.

Para complementar esta secdo, no topico a seguir sera apresentada uma

breve fundamentacao sobre remuneracéao.

2.4.2 Remuneragao

Quando se fala em remuneracdo, fala-se da principal arma que é utilizada
pelas organizacfes para atrair, manter e até mesmo motivar seus empregados. Por
outro lado, é o principal custo empresarial, desta forma precisa ser muito bem
administrada (MILKOVICH, BOUDREAU, MARCONDES, 2000).
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De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), entende-se por
remuneracdo todo o conjunto de vantagens que uma pessoa recebe como
compensacao pela prestacdo de um servico. Em sua maioria, as empresas
brasileiras utilizam ainda o sistema severo de remuneragao, que € composto por: a)
salario-base, b) adicionais legais, c) horas extras, d) beneficios.

Marras (2005) menciona que a funcdo de remunerar é parte integrante da
administracdo de recursos humanos, desta forma, por sua responsabilidade o torna
um dos mais importantes integrantes deste subsistema, conforme pode ser
visualizado na figura abaixo:

Figura 2: Organograma do setor de remuneracao

ARH
|
R&S Remuneragé&o HST T&D
Administracao Administracao Administracao Pesquisas de
de cargos de salarios de beneficios mercado

Fonte: Marras (2005, p.91)
Conforme Farah (2004), remuneracao justa é aquela vigente no mercado.

Desta forma as empresas podem decidir onde desejam se posicionar em relacéo ao
salario médio de mercado, isto devido as faixas salariais existentes no mesmo,
sendo assim, as empresas podem estabelecer para cada ocupacédo, uma
remuneracao superior, inferior ou até mesmo igual ao valor médio do mercado.
Sendo assim, Chiavenato (2004b), na questdo de remuneracao define os
funcionarios como sendo parceiros da organizacdo, estes estdo interessados em
investir com seu trabalho, dedicacao e esfor¢o pessoal, também com conhecimentos
e habilidades, tudo isto desde que receba uma remuneracdo adequada. Ja as
organizacdes, por sua vez, estao interessadas em investir em recompensas para
seus funcionarios, desde que destas possam receber contribuicdes para o alcance

de seus obijetivos.
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A partir destas informag6es, o topico a seguir abrange o tema beneficios.

2.4.3 Beneficios

Uma das maneiras de facilitar a vida dos funcionarios é oferecendo
beneficios e servicos, que, caso a organizacdo ndo os oferecessem, 0S mesmos
teriam que ser adquiridos no mercado com o salario recebido (CHIAVENATO,
2004b).

Beneficio pode ser denominado como o conjunto de programas ou planos
oferecidos pela organizacdo complementando o salario dos empregados. A soma de
ambos (salario + beneficios) compde a remuneracdo do empregado (MARRAS,
2005).

Outro conceito de beneficio, defendido por Chiavenato (2004b), diz que
beneficios sdo certas regalias e vantagens que sdo concedidas pelas organizactes
a seus funcionérios, a titulo de pagamento adicional dos salarios, que por sua vez
pode ser pago a totalidade ou apenas a uma parte do quadro de funcionarios.

Milkovich, Boudreau e Marcondes (2000) definem beneficios como sendo
0s aspectos indiretos que compdem a remuneracao total dos empregados, desta
forma, incluem remuneracédo fora do trabalho, pagamento de seguro e assisténcia
médica, servicos diversos ao empregado e renda de aposentadoria.

Carvalho (2000) afirma que o departamento de beneficios representa a
area que é responsavel por analisar, conceder e controlar os servi¢gos, vantagens e
estratégias que complementam os salarios dentro da estrutura de recursos humanos
de uma organizacéo.

Ainda segundo Carvalho (2000) os beneficios podem ser classificados
como espontaneos, quando a empresa assim dispor para seus funcionarios,
conforme suas possibilidades, e legais, que sdo os beneficios exigidos por forca de
lei ou através de acordos sindicais.

Desta forma, Chiavenato (2002), menciona que os beneficios procuram
trazer vantagens para a organizacdo e também para o empregado, e até mesmo

extensdes para a comunidade, conforme pode ser observado no quadro abaixo:
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Quadro 3: Vantagens dos beneficios para a organizacdo e para o empregado

Vantagens dos Beneficios

Para a organizacéao Para o empregado

¢ Oferece conveniéncias ndo avaliaveis em
e Eleva o moral dos empregados o
dinheiro
¢ Reduz a rotatividade e o absenteismo o . .
e Oferece assisténcia disponivel na solucéo
o Eleva a lealdade do empregado para _

de problemas pessoais
com a empresa , .
e Aumenta a satisfacdo no trabalho
e Aumenta o bem-estar do empregado o )
e Contribui para o desenvolvimento pessoal
¢ Facilita o recrutamento e a retencao do .
e bem-estar individual
pessoal ) )
¢ Oferece meios de melhor relacionamento
e Aumenta a produtividade e diminui o ,
social entre os empregados
custo unitario de trabalho _ _
¢ Reduz sentimentos de inseguranca
¢ Demonstra as diretrizes e 0s propdsitos ) o
¢ Oferece oportunidades adicionais de
da empresa para com os empregados _
assegurar status social
¢ Reduz distlrbios e queixas .
e Oferece compensacao extra
e Promove relacdes publicas com a .
_ e Melhora as relagées com a empresa
comunidade
e Reduz as causas de insatisfacdo

Fonte: Adaptado de Chiavenato, (2002 p. 425).

Vale ressaltar que o funcionario necessita de treinamento, para que possa
exercer suas funcbes dentro da organizacdo e assim receber sua remuneracao e
beneficios, sendo assim, segue breve fundamentacdo sobre treinamento e

desenvolvimento.

2.4.4 Treinamento e Desenvolvimento

Segundo Marras (2005), treinamento € um processo que em curto prazo
busca repassar ou reciclar os conhecimentos, habilidades e atitudes de cada
trabalhador relacionados a execucdo de tarefas do dia-a-dia ou até mesmo
buscando a otimizacao do trabalho.

Conforme definicdo de Milkovich, Boudreau e Marcondes (2000, pag.
338):

Treinamento € um processo sistematico para promover a aquisicdo de
habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da
adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos
papéis funcionais.
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Conforme definicdo de Milkovich, Boudreau e Marcondes (2000, péag.
338):

Desenvolvimento é o processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivacbes dos empregados a fim de torna-los futuros
membros valiosos da organiza¢do. O desenvolvimento inclui ndo apenas o
treinamento, mas também a carreira e outras experiéncias.

De acordo com Carvalho (2000), a empresa que investir em um programa
eficaz de treinamento e desenvolvimento, certamente ter& um funcionario mais
satisfeito, seguro de sua posicao e, sobretudo mais motivado para apresentar maior
desempenho e produtividade, tudo isto devido a sua integracdo com a organizacgao.

Complementando esta se¢do, 0 proximo topico abordara o tema
seguranca, higiene e medicina do trabalho.

2.4.5 Seguranca, higiene e medicina do trabalho

A area de seguranca do trabalho representa as atividades constantes e
com técnicas que analisa possiveis causas de acidentes de trabalho, como objetivo
essencial de estudar alternativas para a prevencado dos mesmos (Carvalho, 2000).

De acordo com Carvalho (1993), pag. 313:

Seguranc¢a do trabalho é identificada como sendo o conjunto de medidas
técnicas, educativas, médicas e psicoldégicas empregadas para prevenir
acidentes, quer eliminando as condi¢cdes inseguras do ambiente, quer
instruindo ou convencendo as pessoas de préaticas preventivas.

Carvalho (1993) define higiene do trabalho como uma série de normas e
procedimentos, que visam, essencialmente, a protecao as saude fisica e mental do
empregado, no intuito de resguardé-los dos potenciais riscos de saude relacionados
ao exercicio de suas funcdes e com o ambiente fisico onde o trabalho é realizado.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) complementam afirmando que os
objetivos da higiene do trabalho s&o: a) eliminar ou minimizar fatores que propiciem
0 surgimento das doencas profissionais; b) reduzir os efeitos prejudiciais provocados
pelo trabalho, c) prevenir o agravamento de doencas, lesdes ou deficiéncias
apresentadas pelos empregados, d) promover a execu¢do da produtividade, tudo
isto, pois a higiene do trabalho atua em trés areas, sendo elas: Medicina preventiva,

Prevencao sanitaria e Medicina ocupacional.
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Carvalho (2000) menciona que a medicina do trabalho tem como objetivo
promover a preservacdo e a recuperacao da saude, levando em consideracdo os
agravos de ordem clinica e/ou ocupacionais que incidem sobre o individuo e também
0 conjunto de trabalhadores da empresa.

E por meio da higiene e medicina do trabalho, que as organizacgdes tratam
questdes ligadas a saude ocupacional do trabalhador, relacionadas a: ergonomia,
insalubridade, toxicologia, controles clinicos, etc. (MARRAS, 2005).

Como foi falado em varios temas que envolvem a administracdo de
recursos humanos, no tépico a seguir sera apresentada uma breve fundamentacgéo

do comportamento humano nas organizagoes.

2.4.6 Comportamento humano nas organizacfes

O comportamento organizacional procura entender o comportamento
das pessoas dentro das organizacdes. Segundo Wagner e Hollenbeck (2006) o
comportamento organizacional tem como propoésito estudar o comportamento
humano nas organiza¢cdes, com a finalidade de prever, compreender, explicar e
até mesmo modificar o comportamento das pessoas e adapta-las a realidade da
organizacao, quando necessario.

De acordo com Bernardes (1988) o comportamento humano é oriundo
de estimulos, sendo que estes podem ser do ambiente interno e também do
externo, que posteriormente possa haver um comportamento por parte do
individuo, para que assim 0 mesmo possa atingir seus objetivos pessoais e
também os objetivos organizacionais.

Desta forma, Bernardes (1988) menciona que o estimulo é qualquer
modificacdo interna ou externa, que € capaz de despertar um motivo,
desencadeando assim um comportamento. Sendo assim pode-se dizer que todo
e qualquer comportamento ndo caminha sozinho, o0 mesmo é sempre dirigido a
um objetivo.

De acordo com Bernardes (1988) e Chiavenato (2004), é de
fundamental importancia que todo administrador entenda o comportamento de
seus subordinados para que entdo possa incentivar e estimular os mesmos, a

fim de obter resultados satisfatorios.
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Por outro lado, Chiavenato (2002), destaca que nao se deve esquecer
que todas as pessoas que compdem a organizacdo além de serem dotadas de
habilidades, conhecimento e atitudes, também possuem desejos pessoais,
expectativas e personalidades.

Nesse contexto Chiavenato (2004) afirma que as pessoas que fazem
parte da organizagao influenciam diretamente nas atitudes e comportamentos
das demais pessoas, assim como também séo influenciadas.

Segundo Robbins (2002), o comportamento organizacional se
preocupa com o estudo do que as pessoas fazem dentro das organizacdes e de
gue forma esse comportamento pode afetar o desempenho dessas empresas.

Sendo assim, 0 comportamento organizacional tem como intuito
analisar o impacto que as pessoas, grupos e estruturas causam nas
organizacfes e através deste estudo, analisar o que pode ser melhorado no
processo organizacional da empresa (ROBBINS, 2002).

Dando sequéncia no tema comportamento organizacional, segue no

proximo topico um breve contexto sobre cultura organizacional.

2.4.7 Cultura organizacional

Assim como ndo existe organizacdo sem pessoas, 0 contrario também é
verdadeiro, de que nao existe cultura sem pessoas. Isso pode ser confirmado por
Chiavenato (2004), o qual menciona que as pessoas representam o bem mais
valioso de uma organizacdo, entdo se torna imprescindivel conhecer a fundo seu
comportamento e suas atitudes, para que qualquer organizacao alcance 0 sucesso
esperado, sucesso este que necessita para manter-se no mercado.

Segundo Lacombe; Heilborn (2003) € através da cultura que a
empresa sabera quais os meios de comunicacdo que devem ser utilizados; o
momento de promover ou até mesmo de demitir uma pessoa; que tipos de
pessoas devem contratar; a natureza de conduta dos publicos externos e o
negocio a ser executado pela organizacéo.

Dentro de cada organizagao formal com seus cargos e relacées de poder
pré-definidas, encontra-se uma organiza¢cdo que possui regras, procedimentos e
interacOes informais, estas ja estabelecidas. De uma forma geral, a formacao de

uma organizagao informal acontece devido aos resultados e também mudancas
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espontaneas, que muitas vezes nao sao autorizadas, mas que de alguma forma sao
realizadas pelos colaboradores com o objetivo de modificar a forma como trabalho
vem sendo executado na empresa, bem como a forma como as tarefas estdo sendo
realizadas (XAVIER et al., 2014).

Isto remete aos comentérios de Robbins (2002), o qual refor¢ca que
cada organizacdo possui a sua propria cultura, podendo ser estas definidas
como rigidas ou flexiveis, hostis ou apoiadoras, inovadoras ou conservadoras.

Daft (2003) e Maximiano (2004) citam que a cultura organizacional
abrange normas, costumes, valores, tradi¢cdes, habitos, conhecimentos,
preconceitos, crencgas, cerimonias, rituais, dentre outros comportamentos.

Ja o autor Chiavenato (2004a), descreve que para entender a cultura
organizacional € necessario, em primeiro lugar, entender o modo como as pessoas
interagem em uma organizacdo, quais atitudes s&o essenciais, que aspiracoes
fundamentam suas expectativas, e também quais 0s assuntos que séo considerados
mais importantes para que os desejos, expectativas e interacdes dos funcionarios,
possam se concretizar entre 0s membros que fazem parte dessa organizacéo e,
também de sua cultura.

Desta forma, cada organizagdo, desenvolve sua cultura organizacional
prépria e, desse modo, se configura como agente da personalidade que passa a
atuar de forma independentemente das vontades individuais dos funcionarios (DIAS,
2003).

Ja Robbins (2002) identifica que a cultura de uma organizacdo pode
influenciar no comportamento e também nas atitudes dos individuos que a
compdem.

Cury (2007) entende que a cultura da organizagcdo envolve um
conjunto de pressupostos psicossociais, que sao normas, valores, recompensas
e poder, conforme o autor explica o significado de cada um abaixo:

a) Normas: Sao as regras em os funcionarios devem seguir. No caso
das normas vale ressaltar que as mesmas podem ser explicitas ou
implicitas. Nas explicitas 0os individuos correspondem
conscientemente, através da leitura dos manuais, regulamentos e
estatutos. Ja as normas implicitas sdo aquelas em que as pessoas
apenas se conformam, pois ndo tem consciéncia das mesmas.

Para completar o autor defende que as normas mais saudaveis
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para as organizacfes sdo as normas explicitas, pois é atraveés
delas, que os funcionéarios podem contribuir com novas idéias;

b) Valores: Os valores estdo relacionados ao julgamento que as
pessoas da organizacdo tém sobre os pontos positivos e negativos
do conjunto de valores ja previamente estabelecidos. Ha certa
interdependéncia entre as normas e o0s valores de uma
organizacao, isso porque ambos sao refletidos continuamente
pelas pessoas que o0s precisam fazer cumprir.

c) Recompensas: Este item pode servir como um estimulo para
aumentar a motivacdo dos colaboradores, pois de acordo com a
recompensa que um individuo recebe, o comportamento do mesmo
pode alterar. Desta forma, utilizando-se desta ferramenta os
gerentes podem beneficiar os profissionais que mais se destacam e
ao mesmo tempo incentivar os menos dedicados.

d) Poder: O poder deve ser compreendido por todos os membros da
organizacado, assim como a forma que ele é distribuido. Deve-se
considerar que € preciso estar claro aos lideres quais sao os limites
de centralizacdo da autoridade, a definicAo das recompensas e
também como as normas devem ser criadas e inseridas no
contexto organizacional.

Sendo assim, ao compreender que a sociedade possui uma heranca
cultural, as organizacdes sociais passam a apresentar diferentes padroes de
comportamentos, de sentimentos e também de crencas coletivas que vao sendo
transmitidas aos membros, e que consequentemente passa a fazer parte do grupo.
Schein (2009) menciona que tanto as atividades, como as crengas e valores de cada
um dos participantes de uma organizacao trazem consigo suas tradi¢coes, costumes,
e comportamentos usuais, que incorporados as tradicdes que precedem os métodos
ja instaurados na organizacao, contribuem para assim formar uma nova cultura.

De acordo com Luz (2007) a cultura das empresas € um fator decorrente
de valores culturais da sociedade na qual a organizacdo esta inserida, bem como
estd associada a cultura nacional. Verifica-se ai a importancia de que as empresas
olhem de uma forma diferente para as engrenagens que movimentam a cultura
organizacional, uma vez que essa atitude encaminha para um ambiente de trabalho

mais sadio e potencializado de pessoas, estas por sua vez mais conscientes e
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equilibradas. Em outras palavras, a cultura organizacional é um processo que
caminha a passos lentos, mas que representa grandes investimentos em qualidade,
pois o0s resultados sdo construidos sobre alicerces sdlidos e que trazem resultados
compensadores para as organizacoes.

Por outro lado Robbins (2002) e Resende (2003) afirmam que,
entretanto se as organiza¢cdes possuirem culturas ndo condizentes com suas
necessidades, ou se tentarem resistir as mudancas e inovacdes, os resultados
nao serao satisfatérios, podendo até mesmo ocorrer a faléncia das mesmas.

No proximo topico sera abordado o tema clima organizacional.

2.4.8 Clima organizacional

O clima organizacional esta relacionado com o grau de satisfacdo e
motivacdo dos membros de uma organizacdo. De acordo com Dias (2003), clima
organizacional pode ser entendido como o confronto que se estabelece frente as
ideias planejadas e as pessoas em seu local de trabalho. E comum que as mesmas
reajam de diferentes formas frente aos conflitos e problemas que enfrentam no dia a
dia das organizagdes.

Conforme Tachizawa e Scaico (2006) o clima organizacional é
influenciado diretamente pelo conjunto de valores e atitudes que afetam a
maneira pela qual as pessoas se relacionam. As crencas também influenciam
no clima da empresa, pois € através delas que os funcionéarios estabelecem o
gue é bom ou ruim para eles, portanto a partir do momento que as expectativas
dos mesmos ndo estejam mais sendo atendidas, consequentemente o clima
passa a ser desfavoravel.

J4 o autor Schein (2009) destaca que o clima organizacional esta
diretamente relacionado com o comportamento dos sujeitos envolvidos, sendo que
este pode ser modificado a medida que surgem necessidades dentro do processo
administrativo. Sendo assim, os funcionarios também podem patrticipar das decisdes
politicas e administrativas da organizacdo, contribuindo com suas sugestdes e
opinides sobre a forma de receber recompensas, beneficios ou incentivos.

Deste modo, o clima organizacional esta relacionado aos diversos fatores
como 0s expostos acima e podem influenciar significativamente na motivagdo dos

funcionarios no interior das organizacbes. Assim, Stoner e Freeman (2009)
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concordam com o fato de que o conceito de clima organizacional esta diretamente
relacionado a motivagdo do funcionario, uma vez que este fator, por ser muito
importante, tende a influenciar na qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, quando é percebida ou experimentada por todos aqueles que fazem
parte da organizacdo, ou quando interferem de alguma forma em seu
comportamento.

Isto pode ser percebido em Chiavenato (2004a) o qual contribui com seus
estudos sobre clima organizacional destacando que a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional quando esta € percebida ou experimentada por todos que
fazem parte da organizagdo sofrerdo, de alguma forma, influéncia em seu
comportamento.

Com base no exposto acima, nota-se que existem varios conceitos de
clima organizacional, porém cada conceito proposto complementa o outro de alguma
forma, uma vez que o tema é bastante complexo e abrangente. Nesse sentido, €
necessario reunir e tentar entender tantas percepcoes, atitudes e sentimentos que
se juntam de forma ilimitada quando se busca mensurar o nivel de determinado
clima organizacional em determinada organizacdo. De forma mais simples e, para
entender o clima organizacional como uma forma de exercicio, ou ainda, como uma
tarefa da administracdo de recursos humanos, Schein (2009) afirma que o clima
organizacional pode ser considerado como um fendmeno que resulta da interacéo
entre elementos da cultura organizacional.

Dias (2003) relata que o clima organizacional est& interligado com a
cultura organizacional da organizacdo, pois as altera¢des culturais acabam
afetando os sentimentos dos individuos, o que certamente podera gerar
expectativas, motivacao, inseguranca, dentre outros sentimentos.

Estdo envolvidas nos diferentes aspectos da cultura ou realidade que se
apresenta na organizacdo, as politicas de Relacdbes Humanas, a missao da
empresa, 0s processos de comunicacdo, os modelos de gestao, e, principalmente, a
valorizagdo profissional e também a identificagdo do funcionario com a empresa.
(GIL, 2001).

Como foi citada neste topico a questdo da motivacdo. Deste modo,

apresenta-se a seguir uma breve exposi¢cao sobre motivagao.

2.5 MOTIVACAO
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O fator motivacdo esta diretamente ligado ao clima organizacional, isso
porque sua funcéo é alimentar e manter um bom clima organizacional. E através da
motivacdo que se percebe como a qualidade do ambiente esta influenciando ou
sendo experimentada pelos funcionarios, pois a mesma reflete diretamente no
comportamento (BIANCHI, 2014).

Deste modo, motivar pessoas ndo é uma tarefa nada facil, em
especial nas organizacdes. Sendo assim, 0s gestores devem exercer suas
funcbes com qualidade, pois para motivar as pessoas é necessario persuadi-las
e lhes dar uma razao de ser (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001).

De acordo com Gil (2001) € mais facil as empresas encontrarem
pessoas competentes do que comprometidas. E importante ressaltar, no
entanto, que a motivacdo esta diretamente ligada ao comprometimento. Sendo
assim, cabe aos gestores analisar as melhores técnicas para se trabalhar, bem
como incentivar a motivacao de seus funcionarios.

Chiavenato (2004a) explica que o conceito de motivacdo é um conceito
muito complexo, uma vez que o termo adquire diversos sentidos, isso dependendo
da situacdo em que for utilizado. Assim, utiliza-se o termo "motivo" por considerar
gue € este que impulsiona o ser humano a praticar determinada acdo que acabara
em determinado comportamento.

Ja Maximiano (2004), defende que a motivacdo é derivada de acbes
internas e externas. A acao interna diz respeito a tudo que se refere ao
comportamento do préprio individuo, enquanto as acbes externas sao
caracterizadas pelo comportamento do ambiente externo.

Certo (2003) destaca seu conceito de motivagado baseado em um conjunto
de fatores subjetivos que levam as pessoas a agirem de determinada forma
centrando seu foco de acdo na conquista de objetivos, ou seja, a motivacao pode
ocorrer em qualquer situacao, tanto em relacdo a vida pessoal, profissional ou até
mesmo espiritual e seus estimulos decorrem das prioridades internas de cada um,
assim, dependendo do conteudo particular de cada motivacdo dependera também a
necessidade interior da pessoa, principalmente se nao for recompensada.

Verifica-se, entdo, que a motivacdo € de fundamental importancia para as
organizacdes, principalmente pelo fato de maximizar suas vantagens, sendo assim,

seu funcionario torna-se o mais produtivo e Gtil quando devidamente motivado para
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que realize suas funcdes. No entanto, quando as organizacbes enxergam seus
funcionarios apenas como forca de trabalho, desta forma, est4 automaticamente se
condenando a ficar em desvantagem frente aos seus concorrentes. Diante do
exposto, é primordial que as organizacGes aperfeicoem seus recursos humanos,
observando suas especificidades e entendendo suas necessidades (CHIAVENATO,
2004a).

No proximo capitulo destacam-se o0s procedimentos metodoldgicos

utilizados para o desenvolvimento da pesquisa de campo.



36

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos
utilizados para o desenvolvimento da pesquisa, bem como ird definir o método
adotado para o presente estudo, a populacdo que sera abordada, os procedimentos
técnicos e também a forma utilizada para a andlise dos dados obtidos através da
pesquisa.

Conforme destacado por Cervo e Bervian (2002), método é a
ferramenta de trabalho utilizada pelo pesquisador, para chegar ao resultado,
mas para que isso de fato aconteca, deve-se possuir inteligéncia e reflexao,
uma vez que a descoberta dos fendmenos e fatos depende exclusivamente do
pesquisador.

Ja Minayo (2010, p. 15) afirma:

Entendemos por pesquisa a atividade basica da Ciéncia na sua indagacgéao e
construcdo da realidade. E a pesquisa que alimenta a atividade de ensino e
a atualizagé@o frente a realidade do mundo. Portanto, embora seja uma
pratica tedrica, a pesquisa vincula pensamento e acéo.

Com base no exposto, destaca-se na sequéncia deste tépico o
delineamento da pesquisa, a definicdo da area ou populagéo alvo, o plano de coleta
de dados e, por ultimo, o plano de andlise dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Desde o inicio da pesquisa torna-se necessario a escolha do método e
também das caracteristicas que contribuam para a construcdo do pensamento
cientifico, bem como o alcance dos objetivos propostos pela mesma.

Seguindo este pensamento, esta pesquisa configurou-se como descritiva,
comparando-se aos fins de investigacdo, uma vez que seu objetivo era analisar o
nivel de satisfacdo dos funcionarios da empresa em estudo, visando identificar o
grau de motivagao e satisfacdo dos mesmos.

Na formulacdo de Cervo e Bervian (2002) a pesquisa descritiva tem
como objetivo observar e analisar os fenébmenos e os correlaciona-los uns com
os outros. Jung (2004) considera que a pesquisa descritiva possui a
interferéncia direta do pesquisador, nota-se que este tem a finalidade de

encontrar e identificar a frequéncia em que os fendbmenos ocorrem, bem como
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suas caracteristicas. Ainda segundo Jung (2004), a pesquisa descritiva
identifica e deve descrever o fato que ocorreu ou que esta ocorrendo.

Neste sentido, percebe-se que apenas com a coleta e o registro dos
dados é impossivel obter os resultados da pesquisa. Indiferentemente do tipo da
pesquisa é fundamental a obtencdo de outras técnicas, desta forma obtém-se o
resultado da pesquisa com mais qualidade (CERVO; BERVIAN, 2002).

Em relacdo aos meios de investigacdo, a pesquisa apresenta-se como:
bibliografica, qualitativa, quantitativa e de campo ou levantamento.

A pesquisa bibliografica pode ser considerada o passo inicial de todo
trabalho cientifico, uma vez que seu objetivo é proporcionar a base para as
informacdes sobre o assunto pesquisado, facilitando assim, a delimitacdo de um
tema do trabalho, auxiliando na definicdo dos objetivos, na formulacédo de hipbteses
ou descobrindo novos enfoques para o trabalho a ser realizado (ANDRADE, 2003).
Para Oliveira (1999) a pesquisa bibliografica tem a funcdo de conhecer as
diferentes formas de contribuicdo cientifica que se realizaram ao longo dos
tempos sobre determinado assunto ou fenémeno.

Jung (2004) ressalta que os livros, jornais, videos, revistas, revistas
eletrbnicas e panfletos formam um conjunto bibliogréfico.

A pesquisa qualitativa, de acordo com Vieira e Zouain (2006), garante
a riqueza dos dados, permitindo ver um fendmeno na sua totalidade e até
mesmo, facilitando a exploracdo de contradi¢cdes. Isso porque a pesquisa
qualitativa utiliza técnicas de pesquisa para a andalise de fenbmenos vinculados
a cultura organizacional do objeto em estudo.

A pesquisa quantitativa, de acordo com a definicdo de Ramos, Ramos e
Busnello (2003), € aquela em que os dados coletados podem ser quantificados, ou
seja, as informacgdes adquiridas através das entrevistas podem ser transformadas
em numeros, tornando assim mais facil a analise e a classificacdo dos dados.

De acordo com Vieira e Zouain (2006), através da pesquisa
guantitativa garante-se a objetividade, a possibilidade de relacfes causais e
também a possibilidade de generalizacdo. Isso devido as técnicas utilizadas,
que sao as técnicas de investigacdo, podendo ser aplicada para a analise da
estrutura organizacional, para o impacto de novas tecnologias nas organizagdes
e também para o tamanho e demais variaveis classicas originadas nos estudos

anteriores a teoria da contingencia.
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A pesquisa de campo ou levantamento, Lakatos e Marconi (2010),
afirmam que sua finalidade, nada mais € do que adquirir as informacdes
necessarias sobre o problema abordado, para entdo demonstrar algo, descobrir
novos fendmenos ou até mesmo as suas relacdes.

Entretanto para que este tipo de pesquisa obtenha o resultado
esperado, torna-se necessario antes de qualquer coisa realizar uma pesquisa
bibliografica sobre o assunto, pois é através desta pesquisa bibliografica que o
pesquisador saberad qual a real situacdo do problema, bem como terd as
opinides sobre o tema em questdo, sendo assim, posteriormente é necessario
formar um modelo tedrico de referéncias, pois isso ajudarad na preparacdo do
plano da pesquisa, em seguida deve-se analisar a melhor técnica para a coleta
dos dados, pois esta o auxiliara nas conclusdes da pesquisa elaborada, e para
finalizar deve-se definir quais serdo as técnicas de registro que irdo ser

empregadas para andlises futuras.

3.2 DEFINICAO DA AREA OU POPULACAO-ALVO

Através de um dialogo informal com o setor de recursos humanos da
empresa pesquisada obteve-se alguns dados da empresa necessarios para a
viabilizacdo deste trabalho. Vale ressaltar aqui, que, no entanto, estas
informagdes ndo estdo publicadas em nenhum ambiente virtual ou material
impresso.

A empresa em estudo iniciou suas atividades no mercado no ano de
1987, e desde o principio buscou fornecer produtos de 6tima qualidade,
satisfazendo seus funcionérios, fornecedores e também clientes. Para cumprir
com tal desafio, a mesma conta com um fornecedor renomado no mercado e
com produtos de marcas conhecidas pela populacéo.

Outro fator que comprova o sucesso da empresa em estudo, é que
nos ultimos anos a mesma cresceu significativamente em numero de
colaboradores, estrutura fisica e também em produtos. Atualmente conta com
171 colaboradores, sendo 89 externos, atuando nas atividades de promotores,
vendas e supervisdo de vendas e 82 internos, destes 51 atuando na expedicao
e 31 no setor administrativo. Quanto a estrutura fisica, a mesma ocupa

atualmente uma éarea construida de 4.000m2. Dispondo para seus clientes
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aproximadamente 800 produtos, dentre eles, material de limpeza e higiene pessoal
que é o destaque, com maior quantidade.

Vale ressaltar também que o proprietario da empresa alega que todos
os funcionarios sdo pecas fundamentais para a mesma, e que O SUCeSSO e a
motivacdo dos seus colaboradores interferem diretamente para que a empresa
alcance ou nao o sucesso.

De acordo com Cervo e Bervian (1996), a populacao refere-se ao grupo
de pessoas que possuem caracteristicas em comum para o estudo de um
determinado assunto.

Ja Roesch et al. (2009), define amostra, como sendo uma parcela
representativa e significante da populacdo ou universo da pesquisa. Desta forma, a
amostra contem os elementos necessarios que possibilitam ao pesquisador obter
conclusdes sobre todo o universo ou populacdo em estudo.

Conforme Diehl (2006), para alcancar os objetivos da pesquisa deve-se
elaborar um plano de amostragem de acordo com o0s objetivos pretendidos, sendo
qgue a populacdo também deve ser bem definida, constando a definicdo da unidade
de amostragem, bem como a forma de selecdo dos elementos da populacdo e
também o tamanho da amostra.

Com base nisso, conforme mencionado acima se considera como
populacao para este estudo, os funcionarios que atuam na empresa pesquisada, ou
seja, 171 funcionarios que correspondem a 100% da populacdo. Para que tal
processo tenha sucesso sera realizada uma pesquisa denominada CENSO.

Bruni (2007), define censo como a coleta de informacdes de todos os
elementos do universo. Ressalta ainda que com a coleta de informac¢cdes de um
censo, podem-se enumerar vantagens e desvantagens, sendo as vantagens
possuir maior exatiddo nas respostas e pequena porcentagem de erro, e

desvantagens no que diz respeito a preco e tempo.
3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS
Apés a definicdo dos objetivos, faz-se necessério buscar os dados que

satisfazem a esses objetivos que, no caso desta pesquisa se caracteriza como

dados primarios.



40

S8o dados primarios, pois a partir da pesquisa de campo seréo
obtidos os dados junto aos colaboradores para medir o grau de satisfacdo dos
mesmos. De acordo com Lakatos e Marconi (2010), os dados primarios sdo dados
originais, ou seja, ndo ha um estudo pré-definido sobre os mesmos.

Com base no exposto, ha de ressaltar que, para o levantamento dos
dados desta pesquisa torna-se necessario aplicar um questionario, onde os préprios
funcionarios responderdo, com o propésito de analisar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios que trabalham na empresa em estudo.

Para Cervo, Bervian e Silva (2007) a palavra questionario refere-se a
um meio de obter respostas as questbes por uma férmula que o proprio
informante preenche. Menciona ainda que através do questionario torna-se
possivel medir com exatiddo o que se deseja.

Para finalizar Cervo, Bervian e Silva (2007) apontam que para
elaboracdo do questionario devem-se saber quais sdo os objetivos da pesquisa,
pois desta forma, pode-se efetuar perguntas que sejam essenciais para
alcancar o objetivo principal da pesquisa.

Neste sentindo o questionario utilizado neste trabalho (Apéndice 1), foi
estruturado com questbes que contemplassem o0s objetivos especificos deste

estudo, conforme mostra o quadro a seguir.
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Quadro 4: Estruturacdo do questionario com o objetivo
Objetivos Questoes do Questionario
Género

Faixa Etaria

Escolaridade

Levantar o perfil dos funcionarios Estado civil

Tempo de vinculo empregaticio na empresa atual.

Setor que trabalha

Remuneragdo

Como vocé avalia o espaco para a realizagdo das tarefas?

Como vocé avalia a higiene e limpeza?

Como vocé avalia a iluminagdo em seu local de trabalho?

Quanto a temperatura?

Quanto a seguranga no trabalho?

Como wocé se sente em relacdo a funcdo que exerce?

Como vocé avalia o treinamento que lhe foi dado para a realizagao das
tarefas?

Como wocé avalia o tempo para a realizagao das tarefas?

Identificar o grau de satisfacdo Cmo vocé avalia a perspectiva de crescimento dentro da organizacao?
Como vocé avalia a oportunidade de expor suas ideias dentro da
organizagao?

Como vocé se sente perante sua remunerag&o?

Verificar os beneficios oferecidos pela
empresa/ldentificar o grau de satisfagao

Como wocé se sente perante os beneficios oferecidos pela empresa?
Como vocé avalia a relagdo entre os colegas de trabalho?

Como vocé avalia a relagdo com seu chefe?

Identificar o grau de satisfacao .
Como vocé avalia as atividades de descontragdo e confraternizagdo que sdo

oferecidas pela empresa?

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Sobre os procedimentos de coleta, os mesmos foram realizados
pessoalmente pelo proprio pesquisador, auto administrado para os funcionarios
internos, ja para os funcionarios externos o questionarios foi aplicado via google

formularios.

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

Foi utilizada no presente trabalho a pesquisa quantitativa e também
qualitativa.

A pesquisa quantitativa tem por objetivo quantificar opinides e dados,
através da coleta das informacdes, sendo que o principal intuito da mesma é
prestar auxilio na fundamentacdo do trabalho. Na visdo de Jung (2004) a
abordagem quantitativa tem como propdsito comprovar através de métodos e
simbolos numéricos diferencas ou igualdades entre os sistemas que compdem a

natureza pesquisada. Ja Oliveira (1999) defende que a abordagem quantitativa
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tem como objetivo quantificar as opinibes, para coletar informagdes mais
precisas, reduzindo assim, possiveis erros e distor¢des.

Ja a pesquisa gqualitativa conforme Malhotra (2005) permite uma melhor
visdo e compreensao do contexto do problema a ser investigado. De um modo geral,
a pesquisa qualitativa faz com que o entrevistado possa pensar livremente sobre o
tema em questdo, até mesmo abrindo espaco para a interpretacdo. Oliveira (1999)
afirma que a pesquisa qualitativa consegue descrever a complexidade de um
caso, compreender processos complexos, apresentar contribuicbes em
processos de mudancgas e o mais importante consegue tudo isso com facilidade.

Sendo assim, Gil (2002) caracteriza que a analise dos dados é
elaborada de acordo com a pesquisa que foi realizada. Portanto a pesquisa
guantitativa deve codificar, categorizar, tabular, analisar estatisticamente e
generalizar os dados, pois somente apOs estes procedimentos é que serdo
obtidos os resultados. Ja& a analise dos dados da pesquisa qualitativa se da
através da interpretacdo dos dados obtidos empiricamente e através de

contribuicdes tedricas.
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este topico apresenta os resultados obtidos por meio da coleta de dados
realizada junto aos funcionarios de uma empresa distribuidora de produtos de
higiene e limpeza, localizada na cidade de Forquilhinha — SC. O objetivo principal
desta pesquisa foi analisar o grau de satisfacdo dos funcionérios, visando identificar
pontos a serem melhorados.

Do total de 171 questionarios aplicados, obteve-se o retorno de 114
questionarios respondidos, ou seja, (67%), sendo estes 65 dos funcionarios internos
e 59 dos funcionarios externos (Supervisores e vendedores). Segue abaixo uma
analise detalhada de cada ponto questionado, levando-se em consideracdo os

objetivos especificos da pesquisa.

4.1 PERFIL DOS FUNCIONARIOS

As figuras 4 a 9 apresentadas a seguir mostram o0s resultados da

pesquisa referente ao perfil dos funcionarios.

Tabela 1: Género

Alternativa F %

Masculino 64 56,14
Feminino 50 43,86
Total 114 100,00

Fonte — Dados do pesquisador
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Figura 3: Género

SEXO

Fonte — Dados do pesquisador

Os resultados demonstram que 56%, totalizando 64 entrevistados sao
do sexo masculino, enquanto 44%, totalizando 50 entrevistados sdao do sexo
feminino. Desta forma, € possivel verificar que ndo h& uma variacdo muito

grande de pessoas do sexo masculino e feminino na empresa.

Tabela 2: Faixa etaria

Alternativa F %
16 a 22 anos 33 28,95
23 a 28 anos 25 21,93
29 a 35 anos 31 27,19
36 a 45 anos 18 15,79
acima de 45 anos 7 6,14
Total 114 100,00

Fonte — Dados do pesquisador
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Figura 4: Faixa etaria
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Fonte — Dados do pesquisador

Como mostra a figura 5, 29% (33 entrevistados) do total de
funcionarios possuem idade entre 16 a 22 anos. A segunda faixa etaria é
composta por 22% (25 entrevistados), é representada por funcionarios com
idade entre 23 a 28 anos, logo apods, 27% (31 entrevistados) estdo com idade
entre 29 a 35 anos, 16% (18 entrevistados) na faixa etaria de 36 a 45 anos e
apenas 6% (7 entrevistados) possuem idade acima de 45 anos.

Analisando-se estes dados observa-se que a organizagdo possui 0

maior nimero de profissionais com idade entre 16 a 22 anos.

Tabela 3: Escolaridade

Alternativa F %
Fundamental Incompleto 4 3,51
Fundamental Completo 5 4,39
Médio Incompleto 19 16,67
Médio Completo 41 35,96
Superior Incompleto 21 18,42
Superior Completo 18 15,79
Pos-graduacéo Incompleto/Completo 6 5,26
Total 114 100,00

Fonte — Dados do pesquisador



46

Figura 5: Escolaridade
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Fonte — Dados do pesquisador

Através desta pergunta buscou-se mostrar o grau de instru¢do que cada
entrevistado possui. Desta forma, observou-se que 36% (41 entrevistados),
possuem ensino meédio completo, 18% (21 entrevistados) tém ensino superior
incompleto, 17% (19 entrevistados) possuem ensino médio incompleto, 16% (18
entrevistados), possuem ensino superior completo, seguido por 5% (6 entrevistados)
mencionam ter poés-graduacdo incompleta/completa, em seguida 4% (5
entrevistados) tém ensino fundamental completo e, por fim 4% (4 entrevistados) com
ensino fundamental incompleto.

Através destes dados, verifica-se que a maioria dos entrevistados possui

um grau de escolaridade em nivel médio completo.

Tabela 4: Estado civil

Alternativa F %
Solteiro 52 45,61
Casado 35 30,70
Unido Estavel 13 11,40
Divorciado 13 11,40
Viavo 1 0,88
Total 114 100,00

Fonte — Dados do pesquisador



47

Figura 6: Estado civil
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Fonte — Dados do pesquisador

Analisando-se os resultados desta pergunta observa-se que 46% (52
entrevistados), sao solteiros, 31% (35 entrevistados) sdo casados, na sequencia
com 11% (13 entrevistados) vivem em unido estavel, e com a mesma proporgéo sao
divorciados, e, por fim somente 1% (1 entrevistado) é vilvo.

Verifica-se desta forma que quase metade dos entrevistados sé&o
solteiros.

Tabela 5: Tempo de vinculo empregaticio com a empresa

Alternativa F %
Até 6 meses 27 23,68
De 7 meses a 1 ano 18 15,79
De 1 a2 anos 28 24,56
De 2 a 3 anos 10 8,77
Acima de 3 anos 31 27,19
Total 114 100,00

Fonte — Dados do pesquisador
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Figura 7: Tempo de vinculo empregaticio com a empresa
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Fonte — Dados do pesquisador

De acordo com os dados acima, 27% (31 entrevistados) estédo
trabalhando na empresa ha mais de 3 anos, logo 25% (28 entrevistados) estdo
trabalhando entre 1 a 2 anos, 24% (27 entrevistados) estdo com tempo de até 6
meses, 16% (18 entrevistados) de 7 meses a 1 ano e 9% (10 entrevistados)
entre 2 a 3 anos.

A partir destes resultados, nota-se que a organizagcao possui 0 maior
namero de funcionarios com o maior tempo de empresa, porém comparando-se
este numero com o percentual obtido no menor tempo de empresa, 0s nimeros
ficam muito préximos, logo ao mesmo tempo em que a empresa possui um
namero de funcionarios com mais tempo de empresa, Varias pessoas novas

estdo sendo admitidas.

Tabela 6: Setor que trabalha

Alternativa F %

Escritorio 14 12,28
Expedicao 41 35,96
Comercial/Vendas 59 51,75
Total 114 100,00

Fonte — Dados do pesquisador



Figura 8: Setor que trabalha
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Setor que trabalha

Fonte — Dados do pesquisador

Conforme mostra a figura 8, 52%, totalizando 59 entrevistados,

trabalhnam no setor comercial/vendas.

Em seguida 36%,

totalizando 41

entrevistados trabalham no setor expedicdo e 12%, totalizando 14 entrevistados

trabalham no escritorio.

Verifica-se que a maior parte dos funcionéarios que trabalham no setor

comercial/vendas, isto devido ao maior numero de funcionarios da empresa

trabalhar neste setor.

Tabela 7: Remuneracdo

Alternativa F %
De 800,00 a 1.000,00 22 19,30
De 1.001,00 a 2.000,00 62 54,39
De 2.001,00 a 3.000,00 13 11,40
De 3.001,00 a 4.000,00 10 8,77
Acima de 4.001,00 7 6,14
Total 114 100,00

Fonte — Dados do pesquisador
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Figura 9: Remuneracédo
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Fonte — Dados do pesquisador

Através dos dados da pesquisa observou-se que 54% (62
entrevistados) recebem atualmente salarios entre R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
reais, 19% (22 entrevistados) recebem entre R$ 800,00 a R$ 1.000,00 reais,
11% (13 entrevistados) recebem entre R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00 reais, 9% (10
entrevistados) recebem entre R$ 3.001,00 & R$ 4.000,00 reais e apenas 6% (7
entrevistados) recebem mais de R$ 4.001,00 reais.

Portanto percebe-se que a média salarial da empresa, esta entre R$
1.001,00 e R$ 2.000,00 reais, entretanto existe também uma grande
porcentagem de funcionéarios que recebem o salario mais baixo, entre R$ 800,00
e R$ 1.000,00 reais.

4.2 AMBIENTE FiSICO

As perguntas 8 a 12 do questionario aplicado sédo referentes ao
ambiente fisico da empresa.
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Figura 10: Média das respostas das perguntas 8 a 12
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Fonte — Dados do pesquisador

Analisando-se o0s resultados, pode-se concluir que dos quesitos
analisados relativos ao ambiente fisico da empresa (espaco, higiene e limpeza,
iluminagdo, temperatura e segurancga), o que mais se destacou foi 0 quesito
iluminagcdo com resultado 1,83, considerando que o0s entrevistados estédo
satisfeitos, em seguida o quesito espaco com resultado 1,47, apresentando grau
de satisfacdo levemente satisfeito, na sequencia, com resultado muito parecido,
1,43, aparece 0 quesito seguranca, também apresentando grau de satisfacéo
levemente satisfeito, logo em seguida o quesito higiene e limpeza aparece com
indice 1,32, também apresentando grau de satisfacdo levemente satisfeito, e
por Gltimo o quesito temperatura aparece com indice 0,91, apresentando, por
sua vez, grau de satisfacédo levemente satisfeito.

Observa-se através dos resultados, que o0 quesito que merece um
pouco mais de atencdo por parte da empresa, € 0 quesito temperatura, pois

apresentou grau de satisfacdo mais baixo que os demais quesitos.

4.3 AMBIENTE MOTIVACIONAL
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As perguntas 13 a 19 do questionario aplicado, referem-se ao
ambiente motivacional.

Figura 11: Média das respostas das perguntas 13 a 19
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Fonte — Dados do pesquisador

Mediante dados obtidos, pode-se verificar que dentre os quesitos
relacionados ao ambiente motivacional (funcdo, treinamento, tempo,
crescimento, expor ideias, remuneracdo, beneficios), o quesito que mais se
destacou, foi o quesito funcéo, o qual apresentou resultado 1,77, apresentando
que os entrevistados estdo satisfeitos em relacdo a funcdo que exercem na
empresa, ha sequencia aparece o quesito tempo para realizacdo das tarefas,
com resultado 1,73, o qual também apresentou que 0s entrevistados estéo
satisfeitos em relacdo ao quesito, logo em seguida temos o treinamento para
realizacdo das tarefas, o qual apresentou resultado 1,64, também demonstrando
gue os entrevistados estdo satisfeitos com o treinamento que receberam para a
realizacdo de suas tarefas. Na sequencia aparece 0 quesito perspectiva de
crescimento, com resultado 1,14, apresentando grau de satisfacdo levemente
satisfeito, logo em seguida aparece o quesito oportunidade de expor ideias
dentro da organizacdo, com resultado de 1,13, apresentando também grau de
satisfacdo levemente satisfeito. Os dois quesitos que apresentaram resultados

mais baixos foram o quesito beneficios com resultado 0,89, apresentando um



53

grau de satisfacdo levemente satisfeito, e o segundo e ultimo quesito,
remuneracdo com resultado 0,45, apresentando grau de satisfacao neutro.
Analisando-se de maneira geral, observa-se que em relacdo aos
guesitos funcdo que exerce na empresa, tempo para realizacdo das tarefas e
treinamento, os entrevistados estdo satisfeitos. Ja nos quesitos perspectiva de
crescimento, oportunidade de expor ideias dentro da organizagcdo e beneficios
oferecidos, o0s entrevistados encontram-se levemente satisfeitos e o quesito
remuneracdo foi o quesito que apresentou nivel de satisfacdo mais baixo,
aparecendo como neutro, ou seja, é 0 quesito que merece um estudo detalhado

ou até mesmo uma melhor analise por parte da empresa.

4.4 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

As perguntas 20 a 22 do questionario aplicado referem-se ao

relacionamento interpessoal.
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Figura 12: Média das respostas das perguntas 20 a 22
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Fonte — Dados do pesquisador

A figura 12 demonstra o grau de satisfacdo dos funcionarios
entrevistados perante a relacdo entre os colegas de trabalho, a relagdo com o
chefe e também perante as atividades de descontracdo oferecidas pela
empresa. O quesito com maior destaque foi a relacdo entre os colegas de
trabalho com resultado 1,77, apresentando que o0s entrevistados estéo
satisfeitos, o segundo quesito, quase com a mesma proporcao, apresentando
resultado 1,76, o quesito relagdo com seu chefe, também apresentou que o0s
entrevistados estdo satisfeitos, j& o0 quesito atividades de descontragéo
oferecidas pela empresa, apresentou resultado 1,16, demonstrando que o0s
entrevistados estdo levemente satisfeitos com o quesito.

Analisando-se de maneira geral os resultados destas perguntas,
pode-se constatar que os funcionarios encontram-se entre levemente satisfeitos

e satisfeitos.
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4.5 ANALISE GERAL DA PESQUISA

O presente estudo foi realizado em uma empresa distribuidora de
produtos de higiene e limpeza, sendo que a mesma esta localizada na cidade de
Forquilhinha — SC. Destaca-se aqui que o presente estudo contou com uma
pesquisa, que foi aplicada com todos os profissionais que compdem a
organizacao, no periodo de 25/04/2015 a 08/05/2015.

Portanto, dos 150 (cento e cinquenta) pesquisados, 114 (cento e
quatorze) responderam o questionario. 3 (trés) ndo responderam, pois estavam
afastados da organizacdo, outros 3 (trés) ndo responderam, pois estavam no
periodo de férias e 30 (trinta) se recusaram a responder.

Dos funcionérios entrevistados e que responderam a pesquisa, 56%
sdo homens e 44% mulheres. A faixa etaria predominante na organizacao é
entre 16 a 22 anos, representando 29% dos entrevistados. O nivel de
escolaridade mais citado foi o ensino médio completo, com 36% dos
entrevistados. Sendo assim, é interessante que a empresa invista em
programas de incentivo a educacao, fazendo com que os colaboradores possam
adquirir mais conhecimentos e, por consequéncia, poderdo contribuir ainda mais
para o desenvolvimento da organizacao.

Outro questionamento realizado aos entrevistados diz respeito ao
estado civil, onde 46%, quase metade dos entrevistados, mencionam que Sao
solteiros. Dentre os entrevistados, quando questionados quanto ao tempo de
vinculo empregaticio com a empresa, 27% estédo trabalhando na mesma ha mais
de 3 anos, porém percebe-se também que 24% estdo trabalhando na empresa
h&4 seis meses ou menos, isto pode ser pelo fato da empresa estar em
crescimento e consequentemente contratando novos funcionarios.

Em relacdo ao setor em que trabalha 52% dos entrevistados,
responderam que trabalham no setor comercial/vendas, enquanto 36%
trabalham no setor de expedicdo e apenas 12% no escritorio, esta proporcao
devido ao maior numero de funcionarios trabalharem no setor comercial/vendas.
Quanto a remuneracdo, 54% dos entrevistados mencionaram que recebem
salérios entre R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00 reais. Logo se percebe que a faixa

salarial predominante na empresa é entre R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00 reais.
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Quando questionados referente ao ambiente fisico da empresa
(espaco, higiene e limpeza, iluminacdo, temperatura e seguranca), O0S
funcionarios apresentaram um resultado mais baixo, gerando maior grau de
insatisfacdo no quesito temperatura, obtendo-se grau de satisfacdo levemente
satisfeito, quando comparado aos outros quesitos. Ja nos quesitos espaco,
seguranca e higiene e limpeza os funcionarios mencionaram estar também
levemente satisfeitos, porém apresentando numeros mais elevados. Ja no
qguesito iluminacéo os funcionarios encontram-se satisfeitos.

Quando questionados referente ao ambiente motivacional da empresa
(funcdo, treinamento, tempo para realizacdo das tarefas, perspectiva de
crescimento, oportunidade de expor suas ideias, remuneracdo e beneficios),
observa-se que nos quesitos funcdo que exerce na empresa, tempo para
realizacdo das tarefas e treinamento que recebeu para realizacdo das tarefas,
0s entrevistados estdo satisfeitos, porém nos quesitos perspectiva de
crescimento, oportunidade de expor ideias dentro da organizacdo e beneficios
oferecidos pela empresa, os entrevistados encontram-se levemente satisfeitos e
0 quesito remuneracao foi o quesito que apresentou nivel de satisfacdo mais
baixo, apresentando-se como neutro, este por sua vez, € 0 quesito que merece
um estudo mais detalhado ou até mesmo uma melhor analise por parte da
empresa, visto que apresentou maior grau de insatisfacao.

Além do ambiente fisico e motivacional, também foram elaboradas
perguntas referentes ao relacionamento interpessoal (relacdo entre os colegas,
relacdo com o chefe e atividades de descontracdo e confraternizacdo oferecidas
pela empresa), sendo que 0s entrevistados apresentaram-se como satisfeitos
nos quesitos relacédo entre os colegas de trabalho, bem como no quesito relacéo
com o chefe. Ja o quesito atividades de descontracdo e confraternizacéo
oferecidas pela empresa, apresentou que 0s entrevistados estdo levemente
satisfeitos com o mesmo.

Observa-se aqui que dentre os quesitos analisados, o quesito que
apresentou maior grau de insatisfacdo, na comparacdo com os demais, foi o
quesito atividades de descontracdo e confraternizagcdo que sao oferecidos pela
empresa.

Na visdo de SPECTOR (2003), é muito importante que as empresas

em geral, independentes do seu tamanho, numero de funcionarios ou setor em
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que atuam tenham a preocupacdo de identificar a satisfacdo de seus
funcionérios em relacdo as suas relacdes com os lideres e colegas de trabalho,
aos beneficios recebidos, a preservacdo de seus valores, dentre outros
aspectos que podem identificar que seus objetivos pessoais estdo sendo
seguidos e estimulados de modo que possam ser alcangcados para que, por sua
vez, os funcionarios sintam prazer em continuar trabalhando na empresa, e
colaborando para que esta cresca cada vez mais no mercado por oferecer
servicos de qualidade.

A partir dos dados obtidos com a pesquisa, percebe-se que de um
modo geral, que alguns quesitos apresentaram grau de insatisfacdo por parte
dos colaboradores. Tal insatisfacdo deve ser verificada mesmo que o indice for
pequeno, pois um funcionario insatisfeito pode influenciar os demais
funcionéarios. Bem como, torna-se necessario que a organizacdo estude mais a
fundo os motivos pelos quais tantos funcionarios, apresentaram-se como
levemente satisfeitos com alguns quesitos, para que, por sua vez, estes nao

sejam convertidos em insatisfacao.
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5 CONCLUSAO

As sociedades modernas estdo alavancando a competitividade entre
as empresas, sendo assim, cada vez mais o0s funcionarios devem estar
motivados para obterem melhor desempenho e consequentemente colaborarem
para o alcance dos objetivos da empresa.

Funcionarios insatisfeitos, por sua vez, podem gerar consequéncias
negativas para a empresa, sendo assim, partindo desse pressuposto, 0 presente
estudo apontou como objetivo analisar o nivel de satisfagdo dos funcionarios de
uma empresa distribuidora de produtos de higiene e limpeza localizada na
cidade de Forquilhinha — SC.

Com relacdo aos objetivos especificos propostos neste estudo, os
quais eram levantar o perfil dos funcionarios, verificar os beneficios oferecidos
pela empresa, identificar o grau de satisfacdo dos funcionéarios e analisar o grau
de satisfacdo, compreende-se que os mesmos foram alcancados, uma vez que
as respostas oferecidas pelos funcionérios entrevistados permitiram identificar e
analisar o grau de satisfacdo dos funcionarios referente aos ambientes fisico e
motivacional, bem como a relacao interpessoal.

Através destes objetivos, citados anteriormente, verificou-se que 0s
guesitos iluminacéao, funcdo que exerce, treinamento recebido para a realizacao
das tarefas, tempo para a realizacdo das tarefas, relacionamento com o0s
colegas de trabalho e relacionamento com o chefe apresentaram resultado de
que os funcionarios encontram-se satisfeitos em relacdo aos mesmos, mas que
isso ndo significa que tais quesitos ndo necessitem de avaliacbes periodicas,
para que possam manter o nivel de satisfacao.

Por outro lado, identificou-se os quesitos que apresentaram grau de
satisfacdo por parte dos funcionarios como sendo levemente satisfeitos, sendo
eles, espaco para realizacdo das tarefas, higiene e limpeza, iluminacéo,
seguranca, perspectiva de crescimento dentro da organizac¢éo, oportunidade de
expor suas ideias dentro da organizacao, beneficios oferecidos pela empresa e
atividades de descontracdo e confraternizacdo que sao oferecidas pela
empresa.

Recomenda-se, desta forma, que a empresa em estudo fique atenta

aos resultados obtidos nos quesitos acima, e que procure encontrar formas de
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tornar o ambiente de trabalho cada vez mais agradavel para seus funcionarios,
alavancando desta forma, o grau de satisfacdo dos mesmos, através do
desenvolvimento de suas competéncias e impulsionando-os a utilizar cada vez
mais suas aptidées em favor do aumento da qualidade e da produtividade da
empresa.

Um ponto que chamou bastante atencdo estd relacionado a
remuneracao dos funcionarios, esta, por sua vez, apresentou grau de satisfacao
como neutro, através dos resultados obtidos através da pesquisa.

Sendo assim, verificou-se que o quesito que apresentou indice mais
baixo, foi o quesito citado acima, remuneracdao, sendo este por sua vez, O
guesito que merece uma analise mais detalhado por parte da organizacao.

A pesquisa de satisfacdo é uma ferramenta que pode auxiliar os
gestores a conhecer melhor a forma como pensam e sentem seus funcionarios.
Portanto, espera-se que este estudo possa contribuir para o alinhamento das
acoes e decisdes a serem tomadas pela empresa em analise, com o intuito de
promover o crescimento e também o desenvolvimento das pessoas, através de
investimentos em treinamento, no aumento da produtividade, bem como, a
criacdo de um ambiente de trabalho seguro e agradavel a ponto de aumentar
ainda mais a satisfacdo dos funcionarios ligados a empresa.

Finalizando, nota-se que o desenvolvimento e a concretizacdo do
presente trabalho permitiram ao académico uma ampla visdo sobre a real
importancia de uma empresa ter e manter seus funcionérios satisfeitos, uma vez
gue a mesma depende dessas pessoas para que se mantenha ativa e em
condicdbes de competir no mercado em que atua. Permitindo também que o
académico adquirisse novos conhecimentos agregando aos demais ja
adquiridos durante os anos de graduacéo.

Por fim, percebe-se que a metodologia de trabalho utilizada foi
correta, pois conseguiu atender aos objetivos propostos na abordagem

problematica apresentada.
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APENDICE A: Questionario aplicado aos colaboradores da empresa Tiscoski
Distribuidora Comercial LTDA, com o0 objetivo de analisar o grau de satisfacao
dos colaboradores, o presente questionario faz parte do trabalho de concluséo de
curso, desenvolvido pelo académico Sergio da Silva Pirola, do curso de

Administracdo, da UNESC — Universidade do Extremo Sul Catarinense.

1) Género:
( ) Masculino ( ) Feminino

2) Faixa etéria:
()16 a22anos
()23 a28anos
()29 a35anos
()36 a45anos

( ) acima de 45 anos

3) Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental incompleto

( ) Ensino Fundamental completo

( ) Ensino Médio incompleto

( ) Ensino Médio completo

( ) Ensino superior incompleto

( ) Ensino superior completo

( ) Pés-graduacao incompleto/Completo

4) Estado civil:

( ) Solteiro

( ) Casado

( ) Unido Estavel
( ) Divorciado

( ) Viavo

5) Tempo de vinculo empregaticio na empresa:
( ) até 6 meses

( )de 7 mesesalano

( )de 1ano &2 anos

( ) de 2 anos & 3 anos

( ) acima de 3 anos

6) Setor que trabalha:
( ) Escritorio
( ) Expedicao
( ) Comercial/Vendas



7) Remuneracao:

( ) R$ 800,00 a 1.000,00

( ) R$1.001,00 a 2.000,00
( ) R$2.001,00 a 3.000,00
( ) R$ 3.001,00 a 4.000,00
( ) mais de R$ 4.000,00
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8) Como vocé avalia o espaco para a realizagdo das tarefas? +3(+2 | +1| O | - 2 | -3
9) Como vocé avalia a higiene e limpeza? +3(+2|+1| 0 |-1|-2]-3
10) Como vocé avalia a iluminacdo em seu local de trabalho? +3(+2|+1| 0 |-1|-2]-3
11) Quanto a temperatura? +3(+2|+1| 0 |-1|-2]-3
12) Quanto a seguranga no trabalho? +3|+2 | +1 | 0 |-1]|-2] -3
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13) Como vocé se sente em relagdo a fungdo que exerce na empresa? +3(+2 | +1| O | - -2 | -3
14) Como vocé avalia o treinamento que lhe foi dado para a realizacéo
+3|+2|+1| 0 | -1|-2|-3
das tarefas?
15) Como vocé avalia o tempo para a realizagdo de suas tarefas? +3(+2|+1| 0 |-1|-2]-3
16) Como vocé avalia a perspectiva de crescimento dentro da
L +3|+2|+1 | 0 | -1|-2|-3
organizacao?
17) Como vocé avalia a oportunidade de expor suas ideias dentro da
+3|+2|+1| 0 | -1]|-2|-3
empresa?
18) Como vocé se sente perante sua remuneragao? +3|+2 | +1 | 0 |-1]|-2] -3
19) Como vocé se sente perante aos beneficios oferecidos pela
+3|+2|+1 | 0 | -1]|-2|-3

empresa?
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20) Como vocé avalia a relacéo entre os colegas de trabalho? +3(+2|+1| 0 |-1|-2]-3
21) Como vocé avalia o relacionamento com seu chefe? +3 | +2 | +1 -1 -2 | -3
22) Como vocé avalia as atividades de descontracdo e confraternizagéo
+3|+2|+1| 0 |-1]|-2]|-3

que sao oferecidas pela empresa?

23) Este espaco é reservado para que se possa expor qualquer tipo de

observacao que considere importante e que esteja relacionado a pesquisa ou

gue talvez ndo foi questionado anteriormente.

Obrigada pela sua colaboracéao!




