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RESUMO

DIAS, Franciele Souza.Analise da satisfacdo do Clima Organizacional dos
motoboys de uma Empresa de Tele- entrega na cidade de Cricitma- SC.2011.
93 p. Monografia do Curso de Administracdo, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense, UNESC, Criciuma.

O objetivo principal deste trabalho € analisar a percepcao dos colaboradores com
relacdo a fatores e variadveis que podem influenciar no clima organizacional em uma
empresa de tele entrega localizada na cidade de Criciima — SC. Para a realizacéo
do trabalho, foi necessario desenvolver um embasamento te6rico com foco na area
de recursos humanos. Neste trabalho foram utilizados assuntos relacionados a
satisfagdo pessoal, comportamento da chefia, organizacdo da empresa, auxilios e
beneficios, desenvolvimento de recursos humanos, clima organizacional e
finalmente relacionamento interpessoal. Para a realizagéo do trabalho, foi utilizado
como meétodo, a pesquisa quantitativana forma de questionario realizado com 50
colaboradores da mesma funcdo. Com o questionario aplicado foram identificados os
fatores positivos e negativos na percepcdo dos colaboradores e apresentados os
seus respectivos niveis de satisfagdo.Diante disto, foi possivel verificar que os
colaboradores estdo com menor nivel de contentamento em questdes relacionadas
com fatores externos a empresa comocomportamento dos clientes, preconceito com
a profissdo, condicdes fisicas e estruturais de trabalho e reconhecimento da
profissdo. Porém, através da pesquisa fatores internos como remuneragao, horéarios
e treinamentos puderam ser identificados.

Palavras-chave: Clima organizacional, Relacionamento interpessoal, Satisfacao,
Colaboradores.
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1 INTRODUCAO

Devido a todas as mudancas que vem acontecendo decorrentes da
globalizac&o, o setor de transportes urgentes vem crescendo a cada dia. Destaca-se
pela facilidade de simplificar a vida das pessoas e organizagcdes que buscam
atender suas necessidades proprias ou de seus clientes com maior rapidez e
seguranca. Os profissionais realizam entregas em sua cidade e estado
proporcionando assim uma grande flexibilidade nos servigos.

De acordo com a Associacao Brasileira dos Fabricantes de Motocicletas,
Ciclomotores, Motonetas e Bicicletas — ABRACICLO, aproximadamente, ha 22% das
pessoas que adquirem uma motocicleta utiizam como ferramenta de trabalho no
Brasil. A imagem vem se mostrando pelo crescimento e popularidade das profissdes
gue utilizam a motocicleta como meio de transporte, ou seja, os chamados
motoboys. Deste modo a justificativa do grande crescimento da profissdo
(ABRACICLO, 2005).

Segundo o Sindicato dos Mensageiros Motociclistas, Ciclistas e Moto
taxistas de S&o Paulo — SINDIMOTOSP, o Brasil € o pais que possui o maior
numero de motoboys de todo o mundo. Calcula-se que existem cerca de um milhdo
em todo o pais de profissionais atuantes na area. Representa em dez anos um
crescimento de 366% apesar de apenas 20% possuem carteira registrada
(SINDIMOTOSP, 2009).

O setor esta em crescimento devido & facilidade na compra dos veiculos
para transportes, baixo custo de manutencdo e aumento de entregas entre
empresas e a domicilio. As pessoas vém confiando mais suas mercadorias nas
maos destes profissionais, que até pouco tempo eram mal vistos. Os motoboys
proporcionam entregas de materiais com agilidade e levam conforto e prego
acessivel aos que necessitam dos seus servigos (LOTTI, 2010).

Segundo o Sindicato das Transportadoras de Cargas do Estado de Séo
Paulo — SERCESP,0s usuarios dos servicos de motoboys sdo na maioria das vezes
farmécias, entregas de restaurantes, floriculturas enfim, empresas dos mais variados
ramos e tamanhos. Essas empresas buscam além da agilidade e facilidade criar um
diferencial para seus clientes, que neste caso, € realizar a entrega de seus pedidos
(SETCESP, 2005).
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Neste mercado se enquadra a empresa em estudo que esta ha 9 (nove)
anos atuando na prestacdo de servicos de tele entrega para as empresas de
diversos setores do municipio de Criciima e regido. Para garantir um servico
eficiente, a empresa conta com 50 motoboys que estdo diariamente transitando de
um lugar para o outro para atender com agilidade a demanda. Esta agilidade, por
sua vez, somente € alcancada se todos os colaboradores da empresa estiverem
comprometidos e cientes do compromisso da empresa perante seus clientes. No
entanto, nem sempre € possivel obter o comprometimento de todos, isto porque
cada colaborador possui expectativas distintas e projeta objetivos ndo compativeis
nao comparaveis com os da organizagdo, 0 que gera, na maioria das vezes, a
rotatividade dos colaboradores. Sendo assim, este estudo tem o propoésito de
conhecer o nivel de satisfacdo dos motoboys de uma empresa de tele entrega

localizada no municipio de Criciima- SC sobre a qualidade do clima organizacional.

1.1PROBLEMA

Uma empresa, para obter sucesso precisa estar em sintonia entre todos
os setores. O empresario e os funcionarios precisam ter uma boa parceria para que
0s objetivos sejam alcancados da melhor forma possivel e a satisfacéo reciproca.
Caso o clima organizacional ndo esteja de acordo, certamente afetard os clientes de
forma negativa. Para isso € necessarios preparar a organizacdo de forma
hierarquica e definir atividades especificas a cada funcionario. Isso é chamado de
Estrutura Organizacional.

Nas organizacbes do setor de entregas urgentes ocorrem VAarios
problemas, de varias ordens. A empresa possui um pessoal treinado para um bom
atendimento ao cliente por meio do telefone. A caracteristica dele é a tele-entrega.
Porém as pessoas que lidam diretamente com os clientes sdo os motoboys. O que
acontece, devido a grande rotatividade, é a caréncia nos treinamentos dos
colaboradores.

A empresa estudada obtém problemas em seu clima organizacional. Os
colaboradores possuem comportamentos diferentes, o qual a empresa né&o
consegue compreender os motivos. Com isso as barreiras entre empresa e

funcionérios tornam- se maiores.
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Ha nove anos no mercado, a empresa em questao ja presenciou varias
outras empresas do ramo fechar suas portas por erros na sua organizacao.A
guestdo é analisar os comportamentos dos mesmos, identificar os motivos de
resisténcia a mudancas de certos funcionarios e a grande rotatividade do setor.

Além de empresas especializadas em terceirizar as entregas, essa
analise mostrara as demais empresas que possuem motoboys proprios a
importancia de um bom relacionamento entre empresa e funcionario. Mostrara
também os motivos que diferenciam um colaborador do outro.

Para que isso ndo continue acontecendo surge o seguinte problema de
pesquisa: Qual o nivel de satisfacdo dos motoboys de uma empresa de tele entrega

localizada no municipio de Criciima- SC, sobre a qualidade do clima organizacional?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar o nivel de satisfacdo dos motoboys de uma empresa de tele
entregalocalizada no municipio de Criciima- SC, sobre a qualidade do clima

organizacional.

1.2.2 Objetivo Especifico

a) ldentificar fatores que contribuem para a satisfacédo dos funcionarios da
empresa,;

b) Medir o nivel de satisfacdo sobre os fatores identificados;

c) ldentificar fatores que causam satisfacéo e insatisfacdo dos colaboradores;

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

1.3 JUSTIFICATIVA

Entre todas as facilidades que a categoria disponibiliza, ela enfrenta ainda
um grande preconceito, pois no principio nas grandes cidades, 0s motoqueiros eram
dados como aqueles que apenas atrapalham o transito, sdo grandes causadores de

acidentes, assaltos, entre outros aspectos que tornaram essa profissdo ma vista no
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mercado. Hoje em dia isso mudou. As tele entregas sdo uma ferramenta essencial
para um bom andamento das cidades.

O presente estudo objetiva avaliar o nivel de satisfacdo dos motoboys de
uma empresa de tele entrega localizada no municipio de Cricidma- SC, sobre a
gualidade do clima organizacional. Desse modo, torna-se importante atingir este
objetivo para as empresas poder conhecer a fundo seus colaboradores. O processo
€ essencial, pois 0s mesmos possuem comportamentos diferentes uns dos outros.
Assim sera possivel identificar problemas e apresentar propostas para mudancas e
diminuir a rotatividade do pessoal e melhoria do atendimento aos clientes.

Desse modo este estudo se apresenta oportuno porque em todas as
partes do mundo, quanto mais 0 tempo passa, mais as pessoas estdo ocupadas e
sem tempo de fazer tudo o que gostariam. Com isso a categoria de entregas
urgentes, os chamados motoboys vém sendo muito utilizada. O assunto em questao
tem grande énfase nos dias atuais e é oportunopara as empresas que realizam esse
tipo de servico para seu crescimento, pois sao estes trabalhadores quem
representam a empresa na prestacao de servicos. Assim, quando as pessoas que
fazem parte da empresa estdo motivadas, consequentemente obtém-se resultados
significativos, sejam para o cliente, seja para a empresa e funcionarios.

Sendo assim, este estudo se apresenta relevante para a pesquisadora,
para a universidade e para a empresa. Para a pesquisadora porque, podera adquirir
novos conhecimentos e assim sera possivel implantar novos planos para a empresa
em estudo. Para a universidade, pois a mesma disponibilizara aos novos
académicos a pesquisarem sobre o assunto. Para a empresa, pois podera entender
seus funcionarios e ajuda-los da melhor forma possivel e obter sucesso para ambos.
Por fim este estudo é viavel porque a pesquisadora faz parte do quadro de
funcionarios da empresa em questao e terd acesso aos dados necessarios para a

pesquisa.
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2FUNDAMENTACAO TEORICA

O capitulo a seguir apresenta questdes a serem discutidas e
apresentadas com embasamento teérico ao estudo do Clima Organizacional a partir

do entendimento do assunto na area de Administracdo e Recursos Humanos.

2.1 A ADMINISTRACAO E SUAS FUNCOES

A palavra administracdo veio do significado de direcdo para tendéncia
subordinacdo ou obediéncia. Assim sendo a administragdo € o ato de prestar
servigcos. (CHIAVENATO, 2004).

A administracdo possui varias definicdes, porém tratando-se de negdécios
€ imprescindivel a concordancia do seu significado. Assim sendo administrar algo
deve ser visto como um procedimento que procura resultados especificos onde o
administrador objetiva dirigir, manter controlar e operar uma empresa (KWASNICKA,
1995).

A partir da década de 1940 a Administrag&o foi reconhecida como area de
estudo (MONTANA; CHARNOV, 2003).

A administracdo significa acdo, pois € um processo de tomada de
decisdo de controle e organizacdo. Pode-se dizer que ha quatro funcdes
administrativas ligadas ao ato de administrar que s&o: Decisdo, organizacao,
execucao e controle (MAXIMIANO, 2008).

Sendo assim, planejar, organizar, dirigir e controlar é tarefa da
administracdo a serem executadas nas diversas areas da empresa, para conseguir
alcancar seus objetivos com eficiéncia (CHIAVENATO, 2004). O conceito da
administracdo moderna frisa que a “Administracdo € o ato de trabalhar com e
através de pessoas para realizar 0s objetivos tanto da organizacdo quanto de seus
membros” (MONTANA; CHARNOV,1998, p.2).

Contudo, administrar significa prever, organizar, comandar, coordenar e
controlar. Fazer uso da harmonia para unir e ligar todos os de forma que o
planejamento visa a obtencéo de resultados. Controlar e dirigir pessoas verificando
gue tudo esta ocorrendo de forma correta(CARAVENTES, 1998).

2.1.1 As teorias da Administracao
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Teorias sdo formadas por uma unido de preposicdes que buscam
esclarecer os acontecimentos recorrentes da realidade préatica. A teoria abrange
além da realidade pratica os principios que norteiam a atuagdo dos administradores
e suas técnicas para resolver os problemas praticos (MAXIMIANO, 2008).

As teorias administrativas sao divididas em escolas tedricas. Entre elas
destacam-se: Administracdo Cientifica, Teoria Classica das Organizacdes, Teoria
das Relagbes Humanas, Teoria Comportamental, Teoria Motivacional, Teoria de
Sistemas, Teoria Contingencial, Teoria dos dois fatores entre outros (KWASNICKA,
2006).

2.1.1.1 A Administragédo Cientifica

Criada nos Estados Unidos, a Administracdo Cientifica surgiu com a
necessidade do aumento da produtividade. Havia pouca méo-de-obra especializada
na década de 1920. O uUnico modo de aumentar a producdo era aumentar a
eficiéncia do trabalhador. Assim sendo foi criado um conjunto de principios que ficou
conhecido como Teoria da Administragdo Cientifica (STONER;FREEMAN, 1982).

Os primeiros estudos sobre a Administracdo Cientifica em meados da
década de 1900. Tém com seu precursor o engenheiro Frederick Winslow Taylor
gue esteve a frente de estudos referentes a movimentos, tempos trabalho e
processos empresariais. Taylor acreditava que todos os empregados para se
destacar em algum cargo, deveriam receber treinamentos. Esta tarefa fica a cargo
da alta administragcao (KWASNICKA, 2006).

Taylor enfatizava as tarefas, racionalizagao e a reducao de tempo-padréo
para a realizacdo de determinada tarefa com a finalidade de mostrar a administracao
para os demais envolvidos. Com as informac¢des necessarias o trabalhador deveria
corresponder as expectativas da empresa para enfim receber salarios razoaveis
(KWASNICKA, 1990).

Para entender a visdo de Taylor era facil, pois ele era formado em
engenharia e a andlise era o ch&do de fabrica, seu local de trabalho. Acreditava
também que o salario seria a Unica causa para manter os funcionarios motivados.
Esta concepcgao era chamada de organizacdo de com visdo “de baixo para cima”,

isto &, entender a empresa a partir das tarefas realizadas (CARAVANTES, 1998).
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Quando Taylor e seus colegas de trabalho deparavam-se com
comportamentos individuais, mesmo nao tendo relacgdo com a execucdo de
objetivos organizacionais, “sua atitude era de concordar e nédo buscar razbes”. A
motivacdo humana que Taylor desenvolveu era incerta (LUPTON, 1971).

Taylor pretendendo induzir os empregados a produzirem o maximo que
pudessem estabeleceu que o pagamento fosse efetuado de forma diferenciada, ou
seja, por pega produzida. Objetivando mostrar aos maus funcionarios a diferenca de
salarios entre os bons trabalhadores (KWASNICKA, 1990).

2.1.1.2A Teoria Classica das Organizacdes

A Teoria Classica enquadra-se na organizacdo de regras, procedimentos
e politicas. Cada posicao deve ter definicdo de responsabilidade e autoridade clara,
comportamento adequado e aceitavel. Deve haver interagdo entre unidades e
ocupantes das posi¢coes (KWASNICKA, 1989).

A doutrina de Fayol esta mais perto do conceito dos funcionarios da
industria ou do comércio. Para ele administracdo significa: “Prever, organizar,
comandar, coordenar e controlar’. Sao diferentes do pensamento de Taylor
(CARAVANTES, 1998).

De acordo com Fayol a administragao podia ser dividida, pois se trata de
varios segmentos sejam elas proprias das empresas, do governo e até o dia-a-dia
das pessoas. Estabeleceu entdo 14 (quatorze) principios da administracdo: divisdo
do trabalho; autoridade; disciplina; unidade de comando; unidade de direcao;
subordinacdo dos interesses gerais aos interesses individuais; remuneracao;
centralizacdo; cadeia escalar; ordem; equidade; estabilidade na ocupacéo de
cargos; iniciativa e espirito de equipe (STONER; FREEMAN, 1994).

Os percussores da administracdo cientifica ndo eram filosofos ou
cientistas e sim pessoas praticas. Essas pessoas presenciavam a todo o memento
problemas em suas organizagbes produtivas, onde buscavam encontrar respostas
para os problemas encontrados na producéo objetivando o aumento dela. Observou-
se que a solucao esta sujeita a um envolvimento dos colaboradores no processo
(CARAVANTES; PANNO; KLOECKNER, 2005).
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2.1.1.3A Teoria das Relacdes Humanas

A Teoria das Rela¢cdes Humanas foi criada das décadas de 1920 e 1930
nos Estados Unidos por Elton Mayo. Esta pesquisa teve o0 objetivo de saber os
fatores dos ambientes de uma organizacdo que sdo capazes de afetar o
desempenho e satisfacdo de um funcionario com determinada tarefa realizada. O
objetivo era aprimorar e aumentar o conhecimento existente na organizacéo (LODI,
2003).

Ao estilo de Taylor, Mayo testava a iluminacdo e seu efeito na producao.
O primeiro resultado mostrou ndo ter haver relacdo entre producdo e iluminacéo.
Foram realizados aprimoramentos com grupos de controle e teste para que os
resultados fossem mais fiéis. Além da iluminacdo foram incluidos aspectos como
tempo para descanso e mudanca entre as horas de trabalho. Novamente testado
em um processo de montagem, reduziu-se a iluminacéo e a diminuicdo de horarios
de descanso gerando a fadiga. O resultado novamente foi contra os pensamentos
de Mayo. A producdo aumentou independente dos fatores em questéo
(CARAVANTES, 1998).

A teoria das Relacdes Humanas é responsavel por diversas contribuicdes
consideraveis para o estudo e a técnica de administrar as empresas. Deste modo ela
envolve o apoio e a participacdo dos funcionarios, onde proporciona o progresso nas
comunicacdes. Com isso a facilidade no aproveitamento das pesquisas realizadas
gue envolvem o comportamento humano (OLIVEIRA, 2008).

Portanto, Mayo verificou o efeito da iluminagédo em dois setores diferentes
de uma fabrica. Um grupo trabalhou sobre luz varidvel e o outro sobre a luz
constante. Sem que os funcionarios soubessem a iluminacdo trocada sem que 0s
mesmo se dessem conta. O resultado foi 0 aumento da producdo o que evidencia

gue os fatores ndo séo fisicos e sim psicolégicos (RIBEIRO, 2003).

2.1.1.4 A Teoria Comportamental

A Teoria comportamental refere-se as pessoas que passaram a ser vistas
cCoOmo pessoas nas organizacdes e nao COMO COrpo Mecanico e recursos que
desempenham habilidades. Isso foi um grande estudo por psicélogos que incorporou

mais sucesso para as organizacdes (KWASICKA, 2006).
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A teoria surgiu com o principio de que o ser humano néao € passivo e nem
padronizado tendo em vista estimulos sociais e afetivos, assim como na Teoria das
Relacdes Humanas. Portanto a auto realizacdo estda de forma diferente entre as
pessoas (MOTTA; VASCONSELOS 2002).

Elton Mayo entdo partiu para um novo estudo onde, a forma de ver a
organizacdo mudou e 0 homem passa a ser participante de um grupo. Agora o que
se considerava interessante € a forma de como pensava, sentia e se comportava.
Isso de certa forma agora influenciaria na produgcdo (CARAVANTES, 1998).

De acordo a pesquisa realizada por Mayo concluiu que além fatores
fisicos existem outros aspectos que contribuem para melhorar producdo. Estes
fatores sdo chamados de fatores de relagbes humanas ondeesta ligada diretamente
a psicologia de cada trabalhador particularmente (MONTANA; CHARNOV, 2003).

A abordagem comportamental € a avaliacdo da conduta do funcionario e
a busca de processos que podem melhorar a producédo. Os gerentes devem estar
treinados para despertar nos trabalhadores habilidades. Com isso criou-se uma
atitude diferente e ao mesmo tempo eficaz no tratamento das variaveis no ambiente
de trabalho (MONTANA; CHARNOV, 2003).

2.2AS TEORIAS DA MOTIVACAO

As pessoas destinam a maior parte de suas vidas trabalhando em
empresas. Elas buscam inserir sua vida em torno do trabalho e isso mostra que a
preocupacdo das pessoas nao é apenas com o dinheiro. A administracdo deve
buscar as respostas do que as pessoas necessitam para que o ambiente de trabalho
torne-se satisfatorio. A motivacéo € de extrema importancia para determinar o modo
de pensar e agir do individuo (KWASNICKA, 1989).

Nas ultimas décadas as empresas precisam de pessoas motivadas. Com
isso os resultados vém a favor, tanto da empresa quanto do funcionario. Em todas
as empresas, o comportamento de seus colaboradores é de suma importancia para
ambas as partes. E necessario o comprometimento dos gerentes em trabalharem a
idéia de motivagdo para com os funcionarios (GIL, 2001).

A teoria da motivacdo para McGregor possui incentivos e s&o
classificados em duas categorias. Estes incentivos sdo chamados extrinsecos que

séo vinculados ao ambiente como salarios, beneficios e possiveis promogdes. Os
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intrinsecos que correspondem ao alcance de objetivos e realizacdes de tarefas. Sao
denominados pelos conhecimentos adquiridos, habilidades entre outros
(CARAVANTES, 1998).

As organizagdes passam entdo a estabelecer iniciativas onde seus
objetivos estavam ligados ao cuidado de seus funcionarios. As empresas instituem
desde entédo alguns programas de relacionamento como a aceitacdo de sugestdes
apresentadas por seus funcionarios e outros incentivos objetivando assim observar

os fatores que influenciam para a motivacao (CORREA, 2003).

2.2.1Teoria da Hierarquia das Necessidades

Teoria da Hierarquia das Necessidades foi elaborada por Abraham H.
Maslow. Segundo o criador do conceito, 0os seres humanos sdo motivados por
necessidades organizadas em uma hierarquia de relativo potencial (MASLOW,
1970).

O Quadro 01 é possivel visualizar os fatores de acordo com a Teoria das

necessidades de Maslow:

Tipo de necessidade O que elas representam
Fisiologica Sa0 necessidades fisicas: sexo, bebida, comida, sono etc.
Seguranca A contrapartida da inseguranca natural das pessoas: estabilidade,
protecdo, livre de perigo, um abrigo, uma estrutura, uma ordem etc.
Social A necessidade enddgena de amar e ser amado, ter amizades,

vinculos familiares, intimidade etc.

Estima O sentimento das pessoas de sentirem-se valorizadas pelo que as
rodeiam; sua auto-estima; o desejo de sentir-se importante,
competente e valorizado.

Auto Realizacdo O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu potencial; tornar-se
cada vez mais o que cada um seria capaz de ser.

Quadro 1: Fatores Motivadores
Fonte: Marras, (2000, p. 34)

Maslow descreveu cinco niveis esquematicos diferentes de necessidades
de ordem superior onde a cada item € alcancado apés o anterior ter sido atingido. O
nivel de motivacdo dos individuos tem o objetivo de satisfazer necessidades que
estao classificadas, desde as mais simples as mais complexas (MARRAS, 2000).

As cinco necessidades de Maslow foram explicadas por (McGregor, 1960)
da seguinte forma:

a) Necessidades Fisiol6gicas: Sao as necessidades basicas como

alimentacdo, agua, sono. Estas, quando ndo satisfeitas ndo motiva
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comportamento;

b) Necessidades de Seguranca: As chamadas necessidades de
protecdo contra ameacas e perigos a que venha afetar o homem. As
pessoas nao procuram protecdo, a nao ser que estejam em uma
situacao de arbitrariedade;

c) Necessidades Sociais: Sao as necessidades importantes para 0s
fatores de motivacdo. Diz respeito a aceitacdo e associagdo entre a
pessoa e seus companheiros, amizade e troca de amor;

d) Necessidade de Ego/ Estima: Necessidades raramente satisfeitas. O
homem procura sempre mais a sua satisfacdo. Aparece de acordo com
que as demais necessidades anteriores estdo razoavelmente
satisfeitas;

Para Maslow as pessoas sao conscientes dessas necessidades e atravées
delas sdo motivadas. As necessidades devem ter ao menos um nivel de
contentamento para que possa deixar de preocupar-se.Deste modo assim que
obtido o grau de satisfacdo o individuo esta aberto ao seguinte nivel objetivando
assim atender as proximas necessidades (MONTANA; CHARNOV, 2003).

2.2.2 TEORIA DOS DOIS FATORES

Formulada por Frederick Herzberg, a teoria dos dois fatores se trata de
uma entrevista realizada com aproximadamente 200 (duzentos) contadores e
engenheiros de uma industria. O objetivo seria identificar nos entrevistados as
consequéncias de fatos na vida profissional e identificar fatores que levem a
sentirem satisfacao e felicidade ou insatisfacdo. O resultado da pesquisa apontou
para dos fatores distintos. Um dos fatores esta relacionado a realizacdo da propria
tarefa e a outra satisfagdo ambiental, ou seja, fator motivacdo e fator higiene
(CARAVANTES, 1998).

Segundo a teoria de Herzberg, os beneficios oferecidos pela empresa
servem como recompensa. Além disso, o que acontece fora do trabalho influencia na
satisfacdo de forma positiva ou negativa (DAVIS; NEWSTROM, 2004).

N&o existe problema algum em oferecer vantagens higiénicas para o0s
funcionarios da empresa. O fator higiene € a solucdo para o sucesso da industria. A

sociedade esta em busca de reconhecimento do valor e talento humano e verifica-se
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gue nado ha mais lugar para isso (HERZBERG, 1973).

A teoria dos dois fatores contempla os motivos internos e externos que
estdo presentes nas ocorréncias do trabalho. Assim sendo ela esclarece o efeito
sobre os fatores motivacionais e podem ser divididos em dois conjuntos. O primeiro
sao os fatores ligados ao préprio trabalho, chamados de fatores intrinsecos, ou seja,
vinculados a motivagcdo. O segundo conjunto esta relacionado as condi¢cdes de
trabalho e sdo chamados de fatores extrinsecos e sdo os fatores higiénicos
(MAXIMIANO, 2007).

Portanto, a teoria dos dois fatores aproxima dois modelos: O de Maslow e
de Herzberg. Verifica-se que o0 centro organizacional das acdes esta centrado nos
fatores higiénicos e ndo nos fatores motivacionais. Para Herzberg a motivagéo
corresponde as necessidades de auto realizagdo e necessidade de ego, segundo a
piramide de Maslow. Ja os fatores de higiene s&o as necessidades sociais, de
seguranca e fisiologicas (CARAVANTES, 1998).

2.2.3 Teoria X e TeoriaY

De acordo com Andrade e Amboni (2007) McGregor identificou os perfis
das pessoas na organizacdo e 0s classificou em dois estilos opostos. Estes
chamados Teoria do X e Teoriado Y:

a) Teoria do X: O funcionario trabalha apenas por obrigacéo, n&o tem
visdo futura e comprometimento com o servigo. De inteligéncia
meédia realiza o minimo possivel de trabalho, é o tipo de pessoa
influenciavel. A falta de ambicdo e vontade de crescer também séo
caracteristicas do perfil X. As modificacdes ocorridas de qualquer
natureza néo sdo bem vindas;

b) Teoria do Y: O trabalho é fonte de recompensa e satisfacdo. As
pessoas identificam necessidades da empresa e como resistir aos
processos. O individuo aceita novas oportunidades e
responsabilidades. Resolve problemas e mostra seu potencial de
forma criativa.

Conforme Marras, (2000, p. 35) “Essa teoria, extremamente interessante,
mostra duas formas distintas de “ser” de um trabalhador ou duas formas distintas de

“ver” o trabalhador”.
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Veja-se 0 Quadro a seguir que identifica o perfil da gerencia, que precisa

de decisdes com o objetivo de favorecer o crescimento da empresa.

TeoriaY

O gerente admite que:

Qualquer pessoa pode ser criativa, desde que devidamente estimulada;
De modo geral, os empregados sdo merecedores de sua confianca;
Em algumas ocasifes, seus subordinados podem conduzir as reunides;
Seus funcionarios séo capazes de se auto controlarem;

Sob condi¢des favoraveis, as pessoas gostam de trabalhar.

Teoria X

O gerente admite que:

Se néo controla diretamente, a equipe ndo produz;

As vezes € preciso repreender os mesmos, demitir um funcionario para ensinar os demais;
Para manter o comando é preciso distanciar-se um pouco da equipe;

A maioria dos empregados ndo tem ambic&o e precisa de um empurrao;

As decisGes mais importantes devem ser tomadas por ele, sem a participacdo dos empregados;

Quadro 2: Perfil dos gerentes da Teoria X e Teoria Y.
Fonte:Gil (2001, p. 207).

McGregor em sua teoria mostra a perspectiva entre relacionamento de
gerente e empregado. Dessa forma o gerente que possui a visdo X vé em seus
funcionarios a precisdo de que devem estar sendo sempre monitorados e
pressionados para alcancar metas estabelecidas pela empresa. O gerente Y
percebe a responsabilidade de seu subordinado que busca o desenvolvimento e o0s
ideais propostos pela organizacdo. (ROBBINS, 2000).

Portanto, o gerente é responsavel pela andalise das situacdes aplicadas.
Embora uma teoria seja melhor que a outra ndo pode ser aplicada em todos os
casos. A conclusdo da teoria Y mostra que administrar € um processo de criar
oportunidades, tanto externas quanto internas. Assim o objetivo final dispfe-se ao

alcance de todos.

2.3 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A administracdo de recursos humanos surgiu na década de 1960, onde
até entdo era denominada de Relagbes Industriais ou Administracdo de pessoal.
Administrar pessoas depende das organizacdes, pois elas sdo importantes para o
seu funcionamento (GIL, 2001).

Segundo Gil (1994, p. 21), “A expressdo Recursos Humanos, no campo
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7

da administracdo, € a area de estudo de atividades que lida com os aspectos
relativos ao ser humano em geral, nas organizagdes”.

Inicialmente o chefe de pessoal, era apresentado como inflexivel visto por
um perfil qgue era sinbnimo de demissédo pelos funcionarios. Apesar de muito ter
mudado nas organizacdes, na era contemporanea, ainda muitas empresas adotam a
mesma postura. Sua cultura é de causar certo medo em seus subordinados
(MARRAS, 2005).

Os administradores visualizam um funcionario apenas como um recurso.
Os gerentes precisam se adaptar com as tendéncias atuais e ter a visdo tambéem
gue as pessoas sao imprescindiveis para agregar valor e impulsionar valores para a
organizacéao (GIL, 2001).

A Administracdo de Recursos Humanos ndo esta centralizada apenas em
uma pessoa ou um pequeno grupo de pessoas e sim para a organizacao em geral.
Com isso o envolvimento volta-se a toda a estrutura da empresa. O RH da empresa
precisa de sintonia e comprometimento de todos (AQUINO, 1998).0 Quadro a seguir
proporciona uma comparacéo e o desenvolvimento da Administracdo de recursos

humanos com duas visdes distintas. Antes como recursos e ap0s Como parceiros:

PESSOAS COMO RECURSOS PESSOAS COMO PARCEIRAS

Empregados isolados nos cargos; Colaboradores agrupados em equipes;
Horério rigidamente estabelecido; Metas negociadas e compartilhadas;
Preocupagdo com normas e regras; Preocupagéo com resultados;
Subordinacéo ao chefe; Atendimento e satisfacao do cliente;
Fidelidade a organizacgéo; Vinculagé@o a misséo e visao;
Dependéncia da chefia; Interdependéncia entre colegas e equipes;
Alienacdo em relagao a organizagao; Participacdo e comprometimento;
Enfase na especializa¢io; Enfase na ética e na responsabilidade;
Escutadoras de tarefas; Fornecedoras de atividades;

Enfase nas destrezas manuais; Enfase no conhecimento;

e Mao-de-obra. e Inteligéncia e talento.

Quadro 3: Pessoas como recursos e pessoas como parceiras.
Fonte: Chiavenato (1999, p.07).

O contexto dos Recursos Humanos é complexo, pois varia de uma
organizacdo para a outra. Dessa forma, as empresas estdo caracterizadas de uma
forma moderna objetivando tratar as pessoas de forma democrética e aberta. Ainda
assim muitas estdo paradas no tempo utilizando politicas que humilhantes perante
os seus funcionarios. Ainda assim a mudanca vem de forma veloz, e a minoria das

organizac6es acompanha esse movimento (CHIAVENATO, 1999).

2.4 A ORGANIZACAO E AS PESSOAS
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Em meados da década de 1980 as empresas estao vivenciando desafios
ambientais em relagdo a organizagdo. Esses desafios envolvem a globalizacdo da
economia, competitividade, comunicagéao, tecnologia entre outros fatores. Nem todas
ajustaram-se a essa realidade o que produziu consequéncias de ordem dramatica
para seus colaboradores (GIL, 2001).

As pessoas vém sendo historicamente encaradas pelas organizagfes
apenas como Iinsumos ou recursos a ser administrado. Apesar de todas as
evolugcbes as empresas ainda possuem como formas gerenciais manter o controle
sobre as pessoas. De outro lado as transformacdes e condicdes do ambiente vém
mudando as expectativas das pessoas em relacdo a organizacdo o trabalho a
efetuar (DUTRA, 2006).

No principio, as pessoas ndo possuiam importancia para as empresas.
Para os administradores a importancia maior era definir e resolver assuntos de
tecnologia e bens financeiros. Porem as novas tecnologias depende das pessoas
para poderem ser operadas. Deste modo foram criados novos investimentos nos
funcionarios, ou seja, a chamada gestao de pessoas (BERGAMINI, 1997).

Embora atualmente o termo Organizacdo venha sendo utilizados com
frequéncia, muitas pessoas ndo sabem o que significa. Para se tornar uma
organizacdo € necessarias pessoas que buscam objetivos e propdsitos comuns
buscando atender normas e regras pré-estabelecidas (ROBBINS, 2000).

De acordo com o desenvolvimento da sociedade houve o crescimento e
desenvolvimento das organizacdes. Passando para um carater de instituicdo social

onde antes o carater burocratico era predominante (CURY, 2007).

2.4.1 Trabalho em Equipe

A equipe é um grupo de pessoas que possuem objetivos em comum.
Atuam de modo a colocar objetivos do grupo acima de suas vontades e de seus
préprios interesses (LACOMBE; HEIBORN, 2003).

Os membros de uma equipe possuem a fungcédo de apresentar disposicao
para compartilhar oportunidades, comunicagcdo aberta, carisma e simpatia. As
pessoas possuem ao menos um dos conceitos e qualidades. Uma equipe precisa

trabalhar em harmonia com uma lideranca que passe seguranca a confiabilidade. O
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objetivo € que todos os membros compartihem e alcancem metas em comum
(HARDINGHAM, 2000).

Observa-se que o trabalho em equipe proporciona bons resultados para
as organizacdes. Assim sendo as pessoas optam em trabalhar deste modo, pois as
coisas evoluem de forma mais democratica (HARDINGHAM, 2000).

As equipes se tornam bem- sucedidas devido a sua estrutura e
principalmente dos esfor¢os. A agdo em conjunto leva o pessoal a sentirem-se mais
motivados. No cotidiano as pessoas costumam se classificar em grupos e ndo em
equipes (HARDINGHAN, 2000).

Diante disso Hardingham (2000) destaca a necessidade de verificar
vantagens e desvantagens em trabalhar com equipe. Dessa forma as seguintes
vantagens destacam-se para desenvolver trabalhos em equipe:

a) Ocorre a troca de informacdes e opinides apresentando a criatividade

da equipe;

b) O trabalho em equipe é um incentivo para as pessoas trabalharem. Os

colaboradores sentem-se motivados, pois estdo fazendo parte de algo;

c) O trabalho em equipe pode aumentar a eficiéncia. As pessoas unem-se

no projeto de uma atividade a ser realizada, trocam idéias e procuram
solucdes para a empresa;

d) Em muitos casos nao existe alternativa, a nao ser o trabalho em equipe

para realizar certas tarefas.

O processo de transformacdo de um grupo para uma equipe esta nas
maos do administrador. A questdo ndo € tecnologia empregada e sim o setor de
Recursos Humanos. Quando as pessoas nado sao focadas dentro da empresa elas
apenas trocaram tempo e conhecimento pensando apenas no salario. Com isso néo
serdo leais a empresa e havera uma grande rotatividade de funcionarios, pois elas
sempre estardao procurando outro local de trabalho (LACOMBE; HEIBORN, 2003).

2.4.2 Treinamento e Desenvolvimento

O recurso do treinamento é de suma importancia para a organizacdo. E
um dos meios mais usados para o desenvolvimento, pois quanto maior for o
treinamento melhor a relacdo interpessoal e a produtividade (TACHIZAWA,
FERREIRA, FORTUNA, 2001).
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O Treinamento incorporado a administracdo compensa 0s esforcos e
retornam a empresa 0s investimentos destinados a ele. As empresas bem
organizadas constituem uma area vital na administragdo do pessoal. O setor de
treinamento deve desenvolver um programa de atividades (FERREIRA, 1969).

Franca (2007, p. 88) menciona a diferenca entre treinamento e

desenvolvimento:

Ha diferenca entre treinamento e desenvolvimento. Essa diferenca e
importante na medida em que e necessario considerar os diferentes niveis
de aprendizado para capacitar o ser humano a trabalhar. Treinamento e um
processo sistematico para promover a aquisicdo de habilidades, regras,
conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequacdo entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papeis funcionais, e
desenvolvimento e o processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivagbes dos empregados a fim de torna-los futuros
membros valiosos das organizacdes.

Oferecer treinamentos para os colaboradores proporciona a empresa a
obter vantagens competitivas em relagcdo aos concorrentes. Com isso as tarefas séo
realizadas com mais rapidez, a equipe tem a capacidade de produzir, criar e inovar
mais. Acontece também a reducdo de custos e a diminuicdo do desperdicio
(MUCHINSKY, 2004).

Nas ultimas décadas treinamentos sédo direcionados aos funcionarios que
assumem cargos mais altos apesar de uma organizacdo ser composta de varios
outros setores. Estes também sentem a precisdo de aperfeicoamento e atualizacéo
para o resultado final esperado (TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA, 2001).

O treinamento constitui a confianca e a lealdade do novo empregado. E
preciso primeiramente que o funcionario obtenha contatos formais com a empresa
gue tem em seu papel mostrar ao novo colaborador o espirito, a organizacdo a
disciplina além do orgulho e a vontade de pertencer a empresa. O essencial seria
gue todos os cargos recebessem algum tipo de treinamento antes de enfim comecar
os servicos (FERREIRA, 1969).

O treinamento traz o beneficio de conhecer diferencas de cada individuo e
proporcionar o exercicio para equilibrar possiveis deficiéncias em relagdo ao cargo.
Em alguns setores, mesmo no periodo de desemprego, ocorre a dificuldade de
encontrar pessoas para trabalhar em servicos, onde é necessaria mao-de-obra
gqualificada.Os empresarios tém problemas para encontrar candidatos com
habilidades para o cargo, requeridas pela a empresa (WAGNER & HOLLENBECK,

2003).
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2.5 COMUNICACAO

Independente do local, as pessoas vivem em grupos e se relacionam por
meio da comunicacdo. Para as organizacdes ele se torna um processo essencial
para que suas finalidades sejam atingidas. A comunicacao precisa ser de forma
transparente utilizando instrumentos adequados (CASADO, 2002).

Todos os profissionais que realizam funcdes gerenciais precisam obter
habilidade em comunicar-se. O setor de Recursos Humanos, por sua vez, precisa
ainda mais desse recurso, pois necessita passar certos assuntos para uma ou mais
pessoas de forma clara e correta. A maioria das pessoas sabem expressar-se bem,
lembrando que informar e comunicar possuem grandes diferencgas (GIL, 2001).

Chiavenato (2005) divide em sete partes 0 processo de comunicagao, Sao
eles:

a) Fonte:quem envia a mensagem (emissor);

b) Codificacdo: forma que os simbolos sdo transmitidos ao canal,

c) Canal: midia onde a mensagem é encaminhada;

d) Decodificacdo: processo no qual a mensagem é traduzida pelo

receptor, para que possa ser compreendida;

e) Receptor: é o destinatario da mensagem;

f) Retroacédo: a confirmagcao do recebimento da mensagem, ou seja, O

feedback, retorno do destinatario ao emissor.

g) Ruido: fatores que podem prejudicar o entendimento da mensagem.

O emissor € a pessoa que deseja comunicar determinada idéia. O
codificador € responséavel pela manifestacdo da mensagem. O canal € o0 meio por
onde a mensagem é conduzida. O decodificador € o mecanismo que deve decifrar a
mensagem. Na comunicacdo o emissor e o codificador aparecem juntos assim como
o receptor e o decodificador (GIL, 2001).

A compreensdo do receptor nem sempre coincide com a mensagem
original transmitida pelo emissor. Um chefe, por exemplo, emite uma mensagem
perfeita ao seu entender. O funcionario receptor entende de maneira diferente em
relacdo a mensagem emitida pelo chefe. Apos quando perguntado o funcionario diz
que efetuou exatamente aquilo que o seu patrdo o solicitou. Essas situagoes

causam prejuizos em relagcéo ao objetivo, gerando conflitos. Esses sdo chamados os
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ruidos da comunicacgéo (GIL, 2001).

2.6 LIDERANCA

A lideranca € que a aprovacao do pessoal de acordo com a forma de
direcdo. O setor de recursos humanos, além de administradores de pessoal deve
executar o papel de lider. E necessario que o setor veja-se ndo apenas como
subordinados mais principalmente como colaboradores, pois precisam se aderir aos
objetivos da organizagéao (GIL, 2001).

Segundo Robbins (2004) para um boa resultado nos negécios é
fundamental uma boa lideranca. Isso vale para além de empresas, mais também
governos entre outros grupos.

Para Gil (2001, P. 220) “Lideranca nada mais € do que a forma de direcéo
baseada do prestigio pessoal e na aceitacéo dos subordinados”.

De acordo com Carvalho e Serafim (1995) para agrupar as varias maneira
de conceitos de estilo de lideranca surgiram trés tipos de processos que procuram
as pessoas aos objetivos estabelecidos:

a) Lideranca Participativa/Democratica: é o processo onde o
gerente tem como objetivo orientar e auxiliar sua equipe de
trabalho a fim de encontrar a solu¢cdo de seus problemas. E
conhecida como lideranca participativa.

b) Lideranca Centralista/Autocrata:se distinguepela dominagdo do
gerente sobre seus ajudantes. Estilo recomendado por Taylor e
Fayol.

c) Lideranca Livre/Liberal: se caracteriza por ndo possuir qualquer
tipo de controle sobre o grupo. Os colaboradores sdo quem
determinam o que o quando devem executar determinada tarefa.

Segundo a abordagem comportamental todos os modelos de lideranca
dizer ser melhor que o outro. Segundo a Tela Administrativa o estilo de lideranca
democratica é o mais aprovado. Os autores desse estilo realizaram treinamentos
para que os administradores aderirem ao estilo de lideranga. Acorreram criticas ao
modelo por néo levar outros fatores em consideracédo (GIL, 2001).

Os pesquisadores entdo apresentaram um estudo desses fatores que de

acordo com Stoner (1985, p. 325) sao:
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a) A personalidade, as experiéncias passadas e as expectativas do
lider;

b) As expectativas e o comportamento dos superiores;

C) As caracteristicas, as expectativas e 0 comportamento dos
subordinados;

d) As exigéncias do trabalho;
e) Os climas e as politicas da organizacao;

f) As expectativas e o comportamento dos colegas.

Necessaria em todas as organizacbes e para todos o0s setores, a
lideranca é o processo que influencia as pessoas e conduzirem e realizar fungdes
com objetivo de atingir ideias e metas estipuladas pela empresa. A lideranca possui
uma grande influencia no comportamento das pessoas (MAXIMIANO, 2004).

Portanto, pode ser inferir que nas organizacbes o0 correto é possuir
liderancas fortes e entendidas. Os lideres possuem um papel de solucionador de
casos onde atuam nas necessidades as perspectivas gerais. Para isso o lider tem o
papel de realizar o reconhecimento da hierarquia, principalmente dos niveis mais
baixos para a identificagdo com seus comandados. Desta forma o lider identifica-se

e melhora seu relacionamento com seus liderados (OLIVEIRA, 2008).

2. 7COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Definido nos 1940 o comportamento organizacional € o estudo utilizado
para compreender, alterar o comportamento das pessoas no dia a dia das empresas.
Os responsaveis pelo estudo de comportamento sdo profissionais das areas de
psicologia, sociologia, economia entre outras ciéncias sociais. Pode se acrescentar
que o estudodo clima organizacional estad dividido em trés areas diferentes:
comportamento microorganizacional, comportamento mesoorganizacional e
comportamento macroorganizacional (WAGNER; HOLLENBECK, 2006).

Lobos (1978) define o clima organizacional em duas areas psicolégicas e
sociologicas com seus determinados significados praticos:

a) Necessidade e motivacao,

b) Estilo de superviséo e clima organizacional,
c) Desenvolvimento organizacional,

d) Transacao e barganha,

e) Relacdes laterais,
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f) Estrutura, tecnologia e ambiente.

Sendo assim, o foco do comportamento organizacional sao itens
observaveis, como o relacionamento com o0s colegas de trabalho, o uso de
equipamentos de seguranca, modo de pensar, como decidir e perceber as
coisas.S&o as acgles externas juntamente com as acdes internas. O comportamento
organizacional também considera unidades sociails maiores como Qrupos e
organizagbes, que ndo se comportam da mesma maneira que as pessoas
(WAGNER; HOLLENBECK, 2006).

2.8 CULTURA ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional € um tema que objetiva entender
diferentes aspectos e abordagens, pois se busca experiéncias praticas e poucas
teoricas (OLIVEIRA, 1988).

Luz (2003, p.16) afirma que “[...] cultura organizacional € o conjunto de
crengas, valores, costumes, rituais, slogans, mitos, tabus, tradicbes, sentimentos e
comportamentos compartilhados pelos membros da organizacdo.”

A cultura organizacional desempenha varias fungbes na organizacao,
porém, muitas delas ndo sdo bem determinadas. Ja outras podem ser identificadas
como: instituir limites, conduzir senso de identidade, promover o comprometimento
com todos os funcionarios, fazer as coisas acontecer. Enfim, a cultura organizacional
deve influenciar o comportamento dos trabalhadores (LUZ, 2003).

De acordo com Robbins (2006) a cultura organizacional significa um
conjunto de valores divididos entre os individuos que diferencia uma empresa da
outra. A cultura organizacional possui 7(sete) caracteristicas que definem uma
empresa:

a) A inovacao e a ascensao de riscos: trata-se do nivel em que os
colaboradores sdo estimulados a inovacdo e assumir possiveis riscos
gue vierem a aparecer;

b) A atencédo aos detalhes:aborda o grau de cuidado aos detalhes e
preciséo na execucao de tarefas;

c) A orientacdo para os resultados: classifica-se pelo gral da gerencia
ao focar os resultados, mais do que as técnicas aplicadas para se

chegar ao resultado final;
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d) A orientacdo para as pessoas:sdo as decisdes tomadas pelos
administradores e o0 efeito nos resultados finais sobre os
colaboradores da empresa;

e) A orientagcdo para a equipe:a organizagdo dos trabalhos €
estabelecida em funcdo das equipes e ndo mais apenas em cada
funcionario;

f) A agressividade: a condicdo que as pessoas tém em ser mais
agressivas e competitivas ao invés de acomodadas;

g) A estabilidade:o modo em que as atividades organizacionais se
destacam na conservacgao das coisas no estado que se encontra com
contraste e crescimento.

A cultura organizacional pode ser diferente em empresas que trabalham

no mesmo ramo de atividades, porém com culturas muito desiguais entre si. A
cultura organizacional passa por influéncias da cultura local, regional e até mesmo
nacional onde esta colocada. Isto acontece também em empresas que possuem

diversas filiais, a cultura organizacional ndo serd a mesma (DIAS, 2003).

2.9 CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima organizacional esta diretamente relacionado ao ambiente interno
e membros da organizacdo e com grande ligacdo ao grau de motivacdo de seus
participantes. Conforme o individuo estd motivado ao trabalho ira contribuir de forma
positiva ou negativa para um clima organizacional com seus colegas o que é
necessario para uma boa atuacédo na empresa (CHIAVENATO, 2004).

O clima organizacional possui relagcdo ao sentimento das pessoas quanto
a organizacdo, o modo de administrar e demais relacionamentos.O clima
organizacional é correlacionado a quatro elementosclassificados por valores, moral,
comportamento e atitudes. Contudo a anélise do clima organizacional obtém base
através de pesquisas onde sao identificadas as causas de diversos sentimentos
existentes nos colaboradores das organizagdes (OLIVEIRA, 2008).

Rizzatti (1995) cita sua visao de clima organizacional e o que representa

para a organizacao:



33

O clima de uma organizacdo é representado pelos conceitos que o0s
individuos partilham a respeito do lugar em que trabalham. Como conceitos,
as percepcoes do clima sao abstrag8es significativas de conjunto de indicios
baseados nos acontecimentos, condi¢fes, praticas e procedimentos que
ocorrem e caracterizam a vida diaria de uma organizagéo.

Para Luz (2003) éimportante a analise do clima existente na empresa

para constituir uma avaliagdo dos fatores relevantes na visdo dos colaboradores.

Assim define-se a situacédo ideal com o objetivo de melhorar o desempenho da

empresa estabelecendo regras a serem seguidas, visando o bem-estar de todos os

funcionarios da empresa.

Segundo Dias (2003) existem diversos tipos de clima organizacional

podendo ser proibidos e criados pela organizacao:

a)

b)

d)

f)

De intimidade: quando o clima beneficia o entendimento e
convivio entre o0s colaboradores da organizagdo, né&o
necessariamente ligadas as realizagbes dos trabalhos de cada
integrante na empresa,;

De espirito de equipe: diz respeito da unido dos colegas de
equipe com o anseio de dever cumprido e satisfacao;

Com énfase na producgdo:é quando a empresa tem como seu
maior objetivo o foco nos objetivos finais e os colaboradores
sentem-se supervisionados. A empresa nao permite contribuicdes
vindas de seus colaboradores;

Burocratico:quando os trabalhos sdo baseados em papéis,
documentos formais, regras e regulamentos a serem cumpridos
pelos colaboradores da empresa;

Cordialidade: sentimento de parceria entre os funcionarios da
empresa, onde as vontades do grupo predominam sobre os
interesses de cada colaborador;

De tolerancia: caracterizado pela organizacéo e o grupo que nao
consideram o erro de alguém como uma ameacga, € Sim uma

oportunidade de aprendizado.

Finalmente, as pessoas possuem uma percepgao perante a organizagao

onde trabalham que quando unidas as percepcdes dos demais colaboradores se

desenvolve um pensamento coletivo. Diante dessa percepcdo, € criado o clima

organizacional da empresa que esta relacionado & satisfagdo, necessidade e
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expectativas (DIAS, 2003).

Segundo alguns autores o0 clima organizacional possui diversos
significados, entretanto, palavras como: satisfagdo, percepcdo dos funcionarios,
relacionamento entre os colaboradores e cultura organizacional podem identificar
indicadores para o nivel de satisfacdo dos trabalhadores de uma organizacao (LUZ,
2003).

2.9.1 Modelo de estudo do clima organizacional

Héa varios modelos para o estudo do Clima Organizacional, cada qual,
apresenta variadveis possiveis de medir de acordo com a percepcdo de cada
colaborador numa organizacdo. As sec¢des a seguir tém o propdsito de apresentar
alguns modelos divulgados na literatura que apresentam cada um do seu modo, as
possiveis variaveis que poderdo ser utilizadas para avaliar o clima organizacional

numa organizagao.

2.9.2Litwin e Stinger (1968)

Litwin e Stinger (1968), por meio da avaliagdo do grau de motivacao dos
colaboradores elaboraram um diagndstico com o objetivo de entender as empresas
e verificar a necessidade de mudancas.

Os autores inseriram um questionario que aponta oito afirmacdes sobre
uma organizacao os diversos sentimentos do clima, conforme aponta o Quadro a

sequir:

Fatores Justificativa

Visa identificar o sentimento dos colaboradores da empresa em relacéo
as regras a serem seguidas, regulamentos, procedimentos e forma de
administrar.Existem ambientes onde os funcionérios sdo chamados a

Estrutura da
Organizagéo
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atencao frequentemente passando por canais ou um ambiente livre e
informal.

Sentimento dos funcionarios em relagdo ao desempenho das funcdes de
ndo depender de um superior para a realizacdo da mesma.A atitude do
colaborador em sentir a responsabilidade de tomada de decisdo como se
fosse seu superior.

Responsabilidade

A recompensa de ter realizado um trabalho bem feito onde o funcionario
Recompensa necessita ter o sentimento de receber incentivos positivos quanto a
realizacdo das funcdes e politica de remuneracao e possiveis promocdes.

O sentimento de poder tomar decisGes em relagdo adeterminada funcao
onde corre riscos de ndo ser a correta. A consciéncia dos riscos e
desafios que venham a existir na organizacdo. E necesséario entio,
calcular riscos antes de realizar determinada tarefa ou tomar decisoées.

Risco

A relagcdo entre o colaborador e os demais colegas de trabalho, o
Calor e Apoio sentimento de coleguismo do grupo. E a énfase de se sentir querido no
seu ambiente de trabalho.

O sentimento de percepcéo vindos dos gestores e dos subordinados. E a

Suporte disposicdo que os gerentes possuem em ajudar os demais funcionarios
da empresa.
E o nivel de importancia aos objetivos e padrbes de desempenho. A
Padrdes seriedade das metas e padr6es de formas implicitas e explicitas, e

referem-se aos desafios representados nas metas pessoais do grupo.

Sentimento de desordem de determinada organizacdo. Os gerentes e
Conflito colaboradores tém opinides diferentes, onde os problemas sdo postos de
modo aberto permitindo assim a resolucdo do mesmo.

Quadro 4: Fatores de Litwin e Stinger (1968),
Fonte:Adaptado de Litwin e Stinger (1968 p.????).

Para Litwin e Stinger (1968), ap0s a avaliacdo do clima, algumas medidas
sdo sugeridas e destinadas aimplementacdo pela administragcdo da organizacéo,
onde se conclui que o desempenho da organizacdo € omesmo resultado dos fatores
gue contribuem para a motivacao. Portanto o clima organizacional pode ser definido
como a soma das percepg¢bes dos funcionarios que trabalham em determinada
organizagao.

Litwin e Stinger (1968), em sua pesquisa executaram um estudo em
laboratorio, onde foram idealizados trés diferentes associacdes, de forma que seus
administradores atuassem de acordo com as necessidades sociais basicas:
realizacéo, afiliacdo e capacidade. Os resultados alcangcados mostraram que cada
uma das trés associacOesfoi distinta,nos assuntos de satisfacdo e desempenho.
Com isso, a conclusdo chegada foi que o clima organizacional pode ser designado

de diversas formas, podendo caracterizartodos os estilos de lideres.

2.9.3 Modelo de Kolb (1986)
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E importante para as empresas que os administradores identifiquem o
clima organizacional existente, pois, a eficiéncia da organizacdo a satisfacdo e
motivacdo dos colaboradores podem se elevar na medida em que a empresa
identifique os pontos fracos e crie estratégias para eleva-los. Assim o administrador
de empresas pode estimular a conduta das pessoas com baixo nivel de motivacéo
(KOLB, 1978).

Kolb (1986) realizou um questionario em quecada individuo participante

deveria apontar suas preferéncias para um clima organizacional ideal e real em uma

empresa.
O modelo deKolb (1978) aponta uma escala formada por7 (sete) fatores
do clima:
Fatores Defini¢cbes

Os colaboradores realizam determinada funcdo seguindo as regras

Conformismo . o ~ .
impostas pela organizacdo e ndo como gostariam de desempenhar.

Responsabilidadeatribuida aos funcionarios da empresa visando atingir
Responsabilidade 0s objetivos da empresa com a tomada de decisbes sem a necessidade
de consultar seus superiores.

O destaque que a empresa da em relacdo a qualidade da alta produgéo e

Padrbes C
desempenho abrangendo o que os funcionarios da empresa pensam.

Os colaboradores necessitam saber se estdo sendo reconhecidos e
Recompensas recompensados por atividades realizadas corretamente e ndo apenas
somente ser chamados aten¢ao por algo errado.

Os objetivos devem ser claros para com o0s colaboradores. Todas as

Clareza Organizacional ~ . ) e o
operacBes devem ser muito bem organizadas e os objetivos definidos.

A amizade e bom relacionamento dentro e fora da organizacdo sdo de

Calor e Apoio ; . , .
suma importancia para a confianca e 0 apoio entre os colaboradores.

Depende da disposicdo do colaborador em aceitar a lideranca. Deste
Lideranca modo, quando ocorre a necessidade de assumir o cargo, os funcionarios
gue se destacam, sentem-se prontos e sdo recompensados.

Quadro 5: Fatores do O modelo de Kolb (1978).
Fonte:Adaptado de Kolb (1978 p. 79).

Na pesquisa realizada por Kolb (1978), os colaboradores assinalavam, em
uma escala de cincopontos, onde percebiam que a organizacdose encontrava e
onde gostariam que gostariam que ela se encontrasse. Os itens conformismo e
lideranca obtiveram um ambiente voltado ao poder. Os itens padroes de
desempenho e clareza organizacional pertencem a um clima de realizac&o. Por fim,
0s itens recompensas e calor humano e apoio encontram-se no clima de

preocupacao.

2.8.4Modelo de Tyage (1985)
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Para Tyage (1985) o clima organizacional geralmente conceitua-se por
uma gama de percepcodes globais conservadas pelas pessoas sobre a situacdo dos
seus objetivos organizacionais. Na psicologia organizacional os colaboradores
utilizam pistas do clima organizacional para se avaliarem e refletirem sobre suas
acOes que os afetam. Estas auto avaliagdes sao utilizadas também para a estimativa
de suas recompensas. Estas avaliacbes podem ser representadas segundo o

Quadro a sequir:

Fatores Defini¢cbes
Caracteristicas de Caracterizados pela autonomia que cada individuo tem em realizar suas
trabalho funcdes e tomar suas decisdes além de desafios e variedades.
Caracteristicas de Correspondem ao estilo de lideranca e supervisdo como, por exemplo, a
lideranca lideranca amigéavel.
Identificagcéo O caminho onde os funcionarios identificam-se com a organizagéo,
organizacional realizando assim seus trabalhos da melhor forma.
Refere-se a ter bons relacionamentos, afinidades e boas amizades. Nao
Lideranca amigavel esta ligada diretamente a realizagdo do funcionario quanto a empresa. O
lider tem como objetivo abrir caminhos para alcangar metas da empresa.
: . Quando os colaboradores percebem certo grau de desigualdade entre
Desigualdade percebida . NS ~
eles e sentem-se desmotivados nas realizacdes de suas funcdes.

Quadro 6: Modelo do Tyage (1985).
Fonte: Adaptado de Tyage (1985 p.33)

As liderangastambém podem influenciarna atratividade dasrecompensas
intrinsecas, fazendo assim o trabalho em simais gratificante. Aconsideracdoesta
relacionada aatitudedo liderpara com o funcionarioea recompensapessoal é ter um
bom relacionamento e a disposi¢cdo do supervisorpara ouvir o funcionario. O grau

deconfianga é mutuo entresupervisore demais funcioarios (TYAGE, 1985).

2.8.5Modelo de Sbragia (1983)

Sbragia (1983) iniciou uma pesquisa com um instrumento de vinte
afirmacdes sobre o clima organizacional utilizando aspectos relevantes conforme

Quadro a seguir:

Aspecto Definicéo

Definem-se quanto os atos dos individuos sdo designados por

Estado de tenséo . . X ~
I6gica e racionalidade antes mesmo das emocdes.
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E a flexibilidade que as pessoas tém de acdo dentro das
Conformidade exigida empresas. A empresa ndo enfatiza a obrigacdo de obediéncias e
regulamentos e serem correspondidos.

Descreve o0 quanto as pessoas podem se envolver nas decisdes

Enfase na participagao da organizacdo, de modo que suas opinides podem ser aceitas.

Diz respeito do quanto &s pessoas tém o livre-arbitrio para fixar
suas ideias e métodos de trabalho. Neste caso a administracédo
passa a ndo ter uma autoridade fechada para com seus
colaboradores.

Proximidade da superviséo

As pessoas sdo tratadas como seres humanos e ndo maquinas,

Consideracdo humana ~ : .
onde recebem atenco de seus superiores de forma compassiva.

Define-se a facilidade que um sistema organizacional pode

Adequacéo de estrutura . L . 9
proporcionar a organizacdo e a melhoria das acfes das pessoas.

Fundamentada pelos fatores de responsabilidade individual e
independéncia para tomada de decisGes partindo de sua prépria
iniciativa sem a precisdo de um supervisor para verificar as
decisbes tomadas.

Autonomia presente

Refere-se a recompensas das pessoas quanto ao servigo
Recompensas proporcionais realizado antes de apenas dar somente puni¢des. A justica dos
pagamentos e promocdes.

E o nivel de percepcdo sobre o ambiente externo onde s&o
Prestigio obtido conhecidas por trabalharem em determinada organizacdo, a
projecdo da empresa quanto a seus colaboradores no ambiente.

Refere-se a amizade e confianga que sao cativadas na

Cooperacéo existente o ~ ~ L .
organizacdo. As relacbes sdo saudaveis para um bom ambiente.

Fundamenta a importancia imposta aos colaboradores na

PadrGes enfatizados realizacdo de um bom trabalho.

Sao a disposicao que as pessoas tém frente as diversas opinides
Atitudes frente a conflitos em uma organizacdo. O destaque de n&o ignorar o e sim levantar
0 problemas para a possivel resolugdo do mesmo.

E a manifestacdo em pertencerema empresa e o valor dado pelas

Sentimento de identidade . o
pessoas quanto a organizacgao.

Define-se pela forma em que os erros das pessoas sdo tratados.
Tolerancia existente Os problemas devem ser tratados de forma construtiva e ndo com
punicdes.

Sao os conhecimentos das pessoas sobre 0s assuntos que as
dizem respeito. E a forma que a organizagdo passa as
informacdes para as pessoas, mostrando 0s progressos que ela
busca.

Clareza percebida

Sao os critérios para a decisdo de habilidades e desempenho,
Justica predominante levando em consideracdo o trabalho e n&o opinides, credenciais
ou politica.

S8o0 as oportunidades oferecidas pela empresa onde seus

CondigBes de progresso A L . s
¢ prog funcionérios tém a possibilidade de crescimento profissional.

S&o0 as possibilidades e facilidades impostas pela empresa onde
Apoio logistico proporcionado | fornece condi¢cdes para que os trabalhos sejam favoraveis para
um bom desempenho dos colaboradores.

E o reconhecimento da empresa diante dos colaboradores que se

Reconhecimento proporcionado .
destacam pro seus servicos prestados.

Refere-se aos custos utilizados pela organizacdo onde séo
Forma de controle aproveitados os dados de controle para a solugdo de problemas,
ao invés de aplicar punicdes.

Quadro 7: Modelo do Sabragia (1983).
Fonte: Adaptado deSbragia (1983 p.33)

De acordo com Shragia (1983) a preocupacao com o clima organizacional

vem recebendo atencdo especial nos ultimos tempos, cuja contribuicdo a seu
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respeito vem sendo importante para as organizagfes. A competéncia técnica esta
ligada aos sentimentos dos colaboradores das empresas e ndo apenas as maquinas
e equipamentos.Uma das maiores apreensfes das empresas além de criar um
ambiente de trabalho aceitavel, € manter este ambiente satisfatoério.

O estudo de Sbragia (1983) foi realizado em 14 (quatorze) instituicdes de
pesquisa de natureza governamental com afinalidade de buscar informacdes sobre o
clima organizacional. A pesquisa foi realizada com 300 (trezentos) colaboradores
com nivel superior. A andlise contou com um instrumento de coleta de dados com
vinte afirmacdes. Esta pesquisa se realizou a partir da preocupacédo de que as
atividades de pesquisa e desenvolvimento a pouca importancia de entender o clima
deste setor, que se dedica &s inovacgdes cientificas e tecnoldgicas.

Com o resultado na andlise dos dados da pesquisa observou-se que 0s
pesquisados sdo mais favoraveis a tolerancia a erros, atitude da geréncia,
conformidade exigida, importancia humana na organizacdo e a predominancia da
autonomia. Os fatores considerados desfavoraveis ao clima organizacional é a
clareza organizacional, politica de gratificacfes, atitude frente a desordem e

conflitos, estrutura da administracéo, e reconhecimento proporcionado.

2.8.6Modelo de Rizzatti (1995)

O clima organizacional é umadtima estrutura que permite conhecer a
organizacdo e seu ambiente de trabalho.Assim sendo, o estudo do clima
organizacional é dado através dos anseios e percepc¢cdes dos administradores para
uma analise adequada para uma nova estratégia administrativa (RIZZATTI, 1995).

Rizzatti (1995) destaca as definicbes operacionais do clima
organizacional, em que se subdivide em 6 (seis) operacdes:

a) Imagem e avaliagdo: Caracteriza-se pela representacdo da
empresa diante das pessoas.A operacionalizacdo é dada através
dos dados e elementos avalidveis da percepgdo dos
colaboradores;

b) Desenvolvimento de Recursos Humanos, Beneficios e Incentivos:
E formado por principios, estratégias e técnicas, onde os beneficios
sdo vistos como remuneracdo indireta. S&o métodos que

estimulam o trabalhador;
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c) Organizacdo e Condicbes de Trabalho: a organizacdo de trabalho
éa atividade de um determinado grupo para alcancar objetivos em
comum.As condi¢les de trabalho sdo compostas por fatores como
estrutura, pessoas e materiais;

d) Relacionamento Interpessoal: é a influéncia matua onde o trabalho
de uma pessoa é a continuacdo do trabalho de outro colaborador.
E uma relacdo reciproca onde objetiva aproximar e melhorar o
relacionamento das pessoas na empresa,

e) Sucessao Politico-administrativa e Comportamento das Chefias:

f) Satisfacdo Pessoal.

Defini¢c8o operacional Fatores

Satisfagdo dos usuarios

Valorizacgéo profissional dos empregados
Percepcao dos objetivos organizacionais
Sentimento de identidade

Prestigio obtido perante a comunidade
Percepcdo figurativa da organizacéo

Imagem e avaliaco

Condicao de progresso funcional

Justica predominante

Comprometimento e interesse pelo trabalho
Reconhecimento proporcionado

Qualidade dos beneficios

Desenvolvimento de Recursos Humanos,
Beneficios e Incentivos

Adequacéo da estrutura

Clareza organizacional

Justica predominante

Utilizacao do tempo

Apoio logistico proporcionado
Comprometimento e interesse pelo trabalho

Organizacgéo e Condi¢bes de Trabalho

Consideracdo humana
Cooperacao existente
Relacionamento existente

Relacionamento Interpessoal

Consideracdo humana
Enfase na participacéo
Sucessao administrativa
Clareza percebida
Credibilidade

Delegacéo
Competéncia/qualificacdo

Sucessdo Politico-administrativa e
Comportamento das Chefias

Jornada de trabalho
Sentimento de identidade
Prestigio obtido
Reconhecimento proporcionado

Satisfacdo pessoal

Quadro 8: Modelo do Rizzatti (1995).
Fonte: Adaptado de Rizzatti(1995)

O clima organizacional é de suma importancia para que ocorra 0
conhecimento da organizacdo e ambiente de trabalho, que conduz os

administradores a uma visdo mais aberta da empresa. O foco do clima
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organizacional dos estudos de Rizzatti (1995) foi apurar a percepcao dos
servidoresda Universidade Federal de Santa Catarina, sobre a qualidade do clima
organizacional vivenciado por eles na época (RIZZATTI, 1995).

Rizzatti (1995), conclui em seu estudo que o clima organizacional
existente na UFSC necessita de trés fontes principais para que ocorram as
mudancas: reavaliacdo da politica dos recursos humanos, implantagdo de um
programa de desenvolvimento gerencial e oferecimento de condi¢des fisicas e
matérias mais adequadas ao trabalho. A politica de recursos humanos tem como
objetivo a valorizacdo da competéncia profissional. O desenvolvimento gerencial
oferece a qualificacdodos lideres existentes e a preparacéao de novas liderancas. Por
fim, proporcionar condi¢cdes fisicas e oferecer matérias de apoio para que o

desenvolvimento do trabalho venha a ser realizado da melhor forma possivel.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
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A pesquisa é um conjunto de acdes que tem por objetivo encontrar uma
solucdo para problemas apresentados que possui em sua base procedimentos
sistematicos e racionais. Pode ser entendida por caracterizar uma investigacdo que
apostou os procedimentos metodoldgicos (GIL, 1991).

Método € uma maneira de como se deve fazer algo. Desta maneira
guando se trata de praticas cientificas € necessario a existéncia e a aplicacdo de um
método. Estes métodos consistem em etapas ordenadas a serem executadas que
tem por objetivo investigar fendbmenos naturais para obter conhecimentos realmente
validos (JUNG 2004).

Os meétodos sdo compostos de forma sistematica, onde seguem se
acordo com a sequéncia. Os métodos devem tornar viaveis os métodos de novos
conhecimentos de forma tedrica e pratica. Com o método cientifico séo
estabelecidas etapas ordenadas a fim de executar e aplicar ao estudo (JUNG 2004).

Por fim compreende-se que ciéncia e métodosestdo relacionados
diretamente entre si e se apresentam com o conceito de pesquisa cientifica que esta
agregado aos objetivos iniciais do estudo (KOCHE, 2001). Sendo assim pode se
constatar que uma pesquisa torna-se igual uma analise que verifica 0s objetivos
argumentados inicialmente que constata a sua fidelidade com o ambiente é

utilizados os métodos e a metodologia cientifica.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente estudo levou em consideracao o objetivo geral da empresa e
classifica-se em como pesquisa descritiva e exploratdria. A pesquisa descritiva €
indicada para desenvolver caracteristicas com o objetivo de compreender, identificar
ou classificar fatores que influenciam o comportamento. Deste modo, séo levantadas
guestdes para uma determinada populacdo objetivando assim situar relacdes entre
variaveis (GIL, 1996).

Foram definidas as técnicas Descritivas que tem por finalidade observar,
registrar e analisar. Na pesquisa descritiva ndo pode haver interferéncia do
pesquisador. A pesquisa descritiva faz o levantamento dados e informacgbes
referentes ao comportamento do publico alvo. O processo objetiva a identificacao

dos fatores e variaveis relacionados ao processo (JUNG, 2004). Apos a verificacdo
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dos objetivos e do tema escolhido constata-se que o estudo esta no nivel de
pesquisa descritiva.

Foram definidas as técnicas Descritivas que tem por finalidade observar,
registrar e analisar. Na pesquisa descritiva ndo pode haver interferéncia do
pesquisador. A pesquisa descritiva faz o levantamento dados e informacdes
referentes ao comportamento do publico alvo. O processo objetiva a identificacado
dos fatores e variaveis relacionados ao processo (JUNG, 2004).

Apés a verificagdo dos objetivos e do tema escolhido constata-se que o
estudo estad no nivel de pesquisa descritiva.Como técnica de coleta de dados, a
pesquisa tera o levantamento de campo, onde o procedimento de coleta € o
guestionario e a técnicade analise sera realizada através dos graficos e tabelas com
analise de dados.

Quanto ao nivel de pesquisa: Exploratoria. Para a realizacdo do estudo
utilizou-se a pesquisa bibliografica que s&o as mais utilizadas como fonte de
pesquisa e estudo. Nesse tipo de pesquisa séo utilizados materiais que ja foram
publicados como livros técnicos e artigos cientificos. Existem pesquisas que sdo

desenvolvidas a partir de fontes bibliograficas (GIL, 1999).

3.2 DEFINICAO DA AREA A PUBLICO ALVO

De acordo com informacfes coletadas, a area de estudo e publico-alvo
foram realizadas através de questionarios com todos os colaboradores na funcao de
motoboys.

A profissdo de motoboy € considerada uma categoria nova criada em
1980. Devido ao grande numero de empresas de diversificados ramos optarem pela
terceirizacdo devido a agilidade e baixo custo, os servicos de tele entrega vém
obtendo grande crescimento.

A Junior Express teve sua inauguracao em abril do ano de 2002 onde
presta servicos de coleta e entregas de mercadorias nos mais variados ramos de
atividade. Atualmente, apds nove anos a empresa possui uma carteira de mais de
trezentos clientes que inclui pessoas fisicas em um volume menor e em um grande
namero as pessoas juridicas.

Inicialmente a empresa onde a pesquisa foi realizada obtinha apenas com

dois funcionarios e uma secretéaria. Hoje, a Junior Express possui em seu quadro de
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funcionarios mais de 58 (cinquenta e oito) colaboradores entre entregadores,
motoristas e administracdo. Entretanto, com o crescimento de funcionarios, clientes
e entregas, alguns problemas acabaram passando despercebidos pela supervisao.

A pesquisa realizada contou apenas com o0s colaboradores da mesma
funcao, ou seja, os motoboys. E através do estudo de variaveis positivas e negativas
apontadas pelos funcionarios da empresa que foi possivel a concluséo da pesquisa.

O Quadro 9 a seguir apresenta umasintese dosobjetivos a serem
desempenhadas diretamente com o publico-alvo, ou seja, 0s motoboys, para

obtencao dos objetivos.

Objetivos Periodo Extensao Elemento

Identificar fatores que contribuem para a

satisfacdo dos funcionarios da empresa;
Medir o nivel de satisfagdo sobre os

fatores identificados; Julho e

o Empresa em Colaboradores
Identificar fatores que causam Agosto de Estudo (Motoboys)
satisfacéo e insatisfacdo dos 2011 y

colaboradores;
Apresentar sugestdes a partir dos
resultados obtidos na pesquisa
Quadro 9: Estruturacédo da populagéo-alvo.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

A unidade de amostragem € 0 censo, pois envolve todos os 50
(cinquenta) funcionarios da mesma categoria e por se tratar de uma empresa de
pequeno porte o estudo tornou-se viavel. A unidade de amostragem € o censo, pois
envolve todos os funcionarios e por se tratar de uma empresa de pequeno porte o
estudo torna-se viavel. Todos os setores da empresa a fim de alcangar respostas

citadas nos objetivos especificos.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Para Andrade (2005) o instrumento de coleta de dados é um das pessoas
mais importantes da pesquisa. E através dele que € possivel analisar de forma
criteriosa o tema proposto.

As pesquisas quando descritivas usam formas de interrogacdo que sao
classificadas em questionarios, entrevistas ou formularios. Através desses
instrumentos é possivel que as perguntas sejam respondidas oralmente, anote suas
respostas ou preencham opc¢des. Em toda a pesquisa deve se analisar o instrumento
mais adequado (GIL, 1996).
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Os questionarios resumem-se em questdes escritas para um determinado
publico selecionado. Através dele € possivel identificar opinibes, desejos e
necessidades do publico alvo da pesquisa realizada. Os questionarios sdo objetos
transformados em perguntas especificas de facil entendimento (BARROS;
LEHFELD, 2005).

Nessa pesquisa o instrumento utilizado sera o questionario, pois, por se
tratar de uma empresa e envolvera todos os funcionarios. Os questionarios
envolvem poucas perguntas se tornando mais facil de ser respondido. As
informacgBes sdo obtidas mais rapidamente e abrange anonimato, 0 que assegura
respostas verdadeiras.

Como instrumento de coleta de dados, a pesquisa tera o levantamento de
campo, onde o procedimento de coleta é o questionario e a técnicade andlise sera

realizada através de graficos e tabelas com analise de dados.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

A técnica de analise dos dados adotada sera através da abordagem
gualitativa. A abordagem qualitativa enumera um conjunto de caracteristicas
essenciais que sdo capazes de identificar a pesquisa através de uma atmosfera
natural como fonte direta de dados. O carater descritivo, tém o significado que as
pessoas dao as coisas de sua vida bem como a preocupacéo do investigador e foco
analitico (GODOY, 1995).



46

4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

O objetivo geral do presente estudo tem como finalidade analisar e avaliar
a percepcao dos colaboradores atraves dos fatores que influenciam diretamente na
gualidade do clima organizacional em uma empresa de Tele-entrega localizada na
cidade de Criciama- SC.

No primeiro momento aplicou-se um questionario em que foram
questionados o0s respondentes sobre os fatores positivos e negativos que
influenciavam na motivacdo de cada um no trabalho. Apds o recolhimento do
primeiro questionarios, ocorreu 0 agrupamento e unido das questdes, 0 que
possibilitou os conhecimentos destes fatores e a correlagcdo dos mesmos com a
teoria pesquisada. A se¢ao a seguir se apresenta os resultados deste primeiro
momento.

A) Primeiro Momento: Identificacdo dos Fatores Positivos e Negativos

Influenciadores na Motivacdo dos Colaboradores no Trabalho;

B) Segundo Momento: Verificagdo do gral de satisfacdo do clima

organizacional segundo fatores identificados.

Através dos dois momentos, a pesquisadora oferecera os resultados
alcancados por meio dos instrumentos de pesquisa anteriormente aplicados. Diante
da analise dos resultados, o clima organizacional sera relacionado a autores e seus

respectivos métodos.

A)O primeiro momento:

Inicialmente, no primeiro instrumento de pesquisa, foram aplicados aos
cinquenta colaboradores da mesma funcdo um questionario contendo duas
guestdes, a ser preenchida de forma aberta. A primeira questdo solicitava aos
respondentes cinco fatores que influenciavam positivamente o clima no ambiente de
trabalho e a segunda os fatores cinco fatores que influenciavam negativamenteo
clima na organizacgéo (Apéndice 1).

O intuito deste momento foi encontrar os fatores que mais influenciavam
positivamente na motivacdo de cada colaborador. A Tabela 1 apresenta os fatores
em ordem de maior frequéncia para a menor frequéncia, de acordo com os 50

respondentes da pesquisa.
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Tabela 1. Fatores que influenciam positivamente o ambiente de trabalho dos
colaboradores.

N Fatores Positivos Quantidade %
1- Bom salario 28 10,98
2- Amizade com os demais funcionarios 24 9,60
3- Horario comercial 16 6,27
4- Liberdade no trabalho 13 5,10
5- Conhecer varios lugares 12 2,75
6- Fornecimento de equipan_wen}to_s para a seguranca dos 11 431
funcionérios
7- Organizacdo da empresa 10 3,92
8- Auxilios (gasolina, oficina, almogo) 9 3,53
9- Boa comunicagdo entre empresa e funcionario 9 3,53
10- Bom relacionamento com o patrdo 9 3,53
11- Trabalho ao ar livre 8 3,14
12- Preocupacéo por conta _da empresa de in§tru.ir 0s 8 314
colaboradores a seguir as normas de transito ’
13- Trabalho préximo de casa 8 3,14
14- Vales em dinheiro 7 2,75
15- Parceria e respeito entre funcionarios 7 2,75
16- Boa convivéncia com os colegas de trabalho 7 2,75
17- Trabalhar no que gosta 6 2,35
18- Carteira assinada 5 2,00
19- Conhecer vérias pessoas 5 1,96
20- Honestidade da empresa 5 1,96
21- Dias com tempo bom 4 1,57
22- Bom relacionamento com os clientes 3 1,18
23- Agilidade da administracdo na resolucéo de problemas 3 1,18
24- Igualdade para com os funcionarios 3 1,18
25- Reconhecimento dos servicos prestados 3 1,18
26- Sem problemas com a motocicleta 3 1,18
27- Reconhecimento da profissao 2 0,78
28- A chefia ndo esta por perto nas entregas 2 0,78
29- Instrucdes de trabalho definidas (treinamentos) 2 0,78
30- Preocupacéo da em]lores_a com a seguranca de seus > 0,78
uncionarios
31- Rapidez em repassar as entregas aos funcionarios 2 0,78
32- Relatério diario de faturamento 2 0,78
33- Salario por comissao 2 0,78
34- Empresa qualificada 2 0,78
35- Pagamentos em dia 2 0,78
35- Sistema de carona 2 0,78
37- Boas entregas 2 0,78
38- Qualidade nos servicos prestados 2 0,78
TOTAL 250 100%

Fonte: Elaborado pela pesquisadora com base no resultado dos primeiro questionario.

Pode-se observar que o fator que apresentou maior frequéncia na opinido

dos respondentes foi o bom salario. Esse resultado se da pelo fato de que a
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categoria de motoboys possui um salario fixo e outras variaveis, este ultimo de
acordo com o desempenho de cada um, isto €, por comisséao.

O segundo item de grande frequéncia destaca-se pela amizade com 0s
demais funcionarios, que é posto pelos colaboradores como uma questao de grande
importancia. A amizade dentro entre os entregadores € de extrema importancia, pois
assim € possivel, alem de uma boa convivéncia, a troca de conhecimento e
informacgoes.

Com uma frequéncia relativamente alta, o horario comercial foi citado
como um elemento muito significativo para os colaboradores. O fato de que a
jornada de trabalho é seguida conforme as leis e aos sabados, os funcionarios tém a
possibilidade de revisar a motocicleta para que ndo ocorram possiveis problemas em
horario de trabalho.

A liberdade do trabalho, para os pesquisados € uma das razbes que 0S
fizeram escolher a profissdo de motoboy.Deve-se ao fato de que os entregadores
sdo livres e com isto 0s servicos ndo se tornam rotineiros, além de nédo ter a
supervisdo direta de seus superiores. Porém eles possuem uma maior
responsabilidade nas tomas de deciséo devido a este fator.

Em consequéncia da questdo anterior, estar em varios lugares € uma
caracteristica da profissdo, ja que os motoboys atuam em varias empresas e cidades
todos os dias. Este fator mostra novamente que os optantes desta profissdo néo
estdo habituados com a rotina e trabalhar em um ambiente fechado.

A utilizacdo dos equipamentos de seguranca (mata cachorro, antena corta
pipas, faixa refletiva no capacete e bau, colete de seguranca e uso de sapato
fechado) é de extrema importancia para a profissdo de motoboys, ja que os riscos de
acidentes sdo diarios.As empresas de tele-entrega devem disponibilizar estes
equipamentos para 0 uso obrigatorio, caso contrario podem receber multas de altos
valores.

Ainda com uma frequencia consideravel, a organizagdo da empresa
destacou-se entre os pesquisados. Uma empresa de entregas urgentes precisa ser
muito bem administrada, para que a grande demanda de aproximadamente 6 mil

entregas seja atendida de forma eficiente e organizada.
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Tabela 2: Fatores que influenciam negativamente o ambiente de trabalho dos
colaboradores.

N Fatores negativos Quantidade %

1- Tempo com chuva 36 14,06
2- Risco de acidente 23 8,98
3- Preconceito com a profissdo 22 8,59
4- Fofoca dos colegas 14 5,47
5- Estradas ruins 12 4,69
6-  Os clientes abusam no excesso de peso no bal de entregas 11 4,30
7- Inveja dos proprios companheiros 11 4,30
8- Transito 11 4,30
9- Falta de respeito dos carros e caminhdes 11 4,30
10- Mau humor dos clientes 9 3,52
11- Falta de reconhecimento da profissdo 7 2,73
12- Temperatura muito baixa ou muito alta 7 2,73
13- Desentendimento com colegas de trabalho 7 2,73
14-  Desgaste da moto (depreciacdo) 6 2,34
15- Valor da gasolina 6 2,34
16- Quebra da moto 5 1,95
17- Falta de beneficios 5 1,95
18- Falta de sinalizagao nas ruas 4 1,56
19- Diferenca salarial 4 1,56
20- Clientes que querem dar pre¢o 4 1,56
21-  Algumas vezes passar do horario 4 1,56
22- Falta de unido dos colaboradores 4 1,56
23- Uso de colete refletivo 4 1,56
24-  Falta de didlogo entre empresa e funcionério 3 1,17
25-  Privilégio para alguns funcionéarios 3 1,17
26- Os fiscais querem agir como policiais 2 0,78
27- Tabela de precos com valores baixos 2 0,78
28- Pouco tempo para debates 2 0,78
29-  Muita correria 2 0,78
30-  Entregas ruins (valor baixo) 2 0,78
31- Falta de respeito com os funcionarios 1 0,39
32- A empresa nao trabalha com salario fixo 1 0,39
33- Imprudéncia dos pedestres 1 0,39
34-  Faixa exclusiva para motocicleta 1 0,39
35-  Condi¢des melhores para a compra de moto 1 0,39
36- Cobrancgas injustas 1 0,39
37- Descontos no salario 1 0,39

TOTAL 250 100%

Fonte: Elaborado pela pesquisadora com base no primeiro questionario.

O fator de maior frequencia dos fatores negativos citados pelos motoboys
destaca-se pelo tempo com chuva. Além de maior risco de acidentes e diminuicéo
da visibilidade, os dias de chuva dificultam a execug¢do dos servi¢os, j& que muitos
deste sdo entregas de documentos e mercadorias.

O risco de acidentes € uma grande preocupacao, tanto para a empresa,
guanto para 0s proprios entregadores. Apesar do uso de equipamentos de

seguranca ainda sdo grandes os indices de acidentes com a categoria.A motocicleta
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€ um veiculo pratico e rapido, porém bastante perigoso quando nao utilizados com
prudéncia. Ja que além do salario fixoos motoboys trabalham por comisséo. Devido
ao salario base da categoria ser baixo,0s entregadores acabam algumas vezes
buscando a rapidez na realizacdo da entregas e ndo a sua seguranca. Entretanto a
empresa investe em treinamentos para 0s motoboys estejam cientes das possiveis
consequéncias.

Apesar da valorizagdo da profissao de motoboys, o preconceito de
algumas pessoas ainda prevalece grande. Apesar de tudo, entende-se o motivo da
desconfianca, jA que nas cidades grandes muitos assaltos e vandalismos sé&o
causados por motociclistas. A idéia das pessoas quanto a profissdo caminha em
passos lentos, porém vem mudando aos poucos devido a popularizagdo e até
mesmo necessidade dos servigos.

Embora a amizade com os demais funcionarios tenha sido um fator de
grande frequenciamencionado positivamente entre os pesquisados, a fofoca entre os
colegas também foi citada como um fator negativo.Apesar executarem a mesma
funcéo, ocorre um choque entre o coleguismo e amizade com fofocas.

A situacdo das estradas € um fator de grande importancia para 0s
motoboys. E através dela que é possivel a movimentacdo dos entregadores para a
execucdo de seus trabalhos e para isso € necessario que estejam em boas
condicdes de uso. Entretanto, para que ndo ocorram problemas com os funcionarios
da empresa e com suas motocicletas as estradas precisam estar em boas
condicoes.

Os motoboys possuem em sua motocicleta um bau de entregas, onde ali
sdo transportadas de forma segura as encomendas. Porém, com alguns clientes,
acabam acontecendo abusos de excesso de peso e de mercadorias nos baus. Cada
um destas caixas de entregas possui um padréo de peso e tamanho que devem ser
seguidos para que nao ocorram problemas com a seguranca dos motoboys e de
suas encomendas.

A inveja é um fator bastante citado entre os pesquisados devido ao
trabalho por comisséo e diferenca salarial. Neste caso a diferenca salarial muitas
vezes grande entre um colaborador e outro acaba promovendo as fofocas e muitas
vezes 0s desentendimentos entre colegas do mesmo cargona empresa.

O primeiro instrumento de pesquisa foi entregue aos 36 funcionarios da

central no dia 16 de agosto de 2011. Os 14 demais foram enviados via malote no



51

mesmo dia para extensdo da empresa localizada no municipio de Igcara - SC, onde
0S motoboys séo terceirizados para uma empresa especifica. Todos os funcionarios
participaram de ambos os instrumentos de pesquisa.

As instrugcbes de preenchimento e prazo de entrega foram repassadas
para os colaboradores da central um a um através da pesquisadora. Aos demais
entregadores, as instru¢cdes foram descritas (Anexo 1) juntamente com as pesquisas
através de um comunicado enviado com as pesquisas.O quadrol0 apresenta o0s

fatores positivos e negativosda pesquisa realizada na empresa, seguidos pelos

autores e seus conceitos de métodos de clima organizacional:

Litwin e

Fatores Rizzati Kolb Stinger Tyage Sbragia
(1995) (1986) (1969) (1985) (1983)
A minha remuneracao é
justa em relagdo ao meu
. - Recompensas
cargo e atividades que . = Identificacéo o
Satisfacdo pessoal | Recompensa |Recompensa L proporcionais
executo na empresa em organizacional
termos de mercado e
aos meus colegas
Considero que o horario
estabelecido pela
empresa para o inicio e e Recompensas
: . . ~ - Identificacéo o
fim das minhas Satisfagdo pessoal Padrdes Suporte L proporcionais
L . . organizacional
atividades é o mais
adequado para a fungéo
gue exerco
Tenho flexibilidade
. - P Recompensas
diante dos horarios que Satisfacéo pessoal Padrbes Suporte Caracteristicas roporcionais
séo estabelecidos pela Gaop P de trabalho prop
empresa
Os sistemas de carona .
~ Desenvolvimento de . .
sdo de grande e Apoio logistico
. A S recursos humanos, Identificacao .
importancia para o -~ Recompensa |Recompensa . proporcionado
beneficios e organizacional
aumento de nosso incentivos

salario

Hé coleguismo e

: . Cooperagéo
amizade entre os Relacionamento . . !
. Calor e apoio |Calor e apoio - existente
colaboradores desta interpessoal
empresa
Fofocas, mentiras,
discussoes e falsidades =
~ . Cooperagao
nao fazem parte das Relacionamento . . !
Calor e apoio |Calor e apoio - existente

relagcdes entre 0s
colaboradores da
empresa

interpessoal

Ha igualdade no
tratamento dado chefia

Relacionamento

Estrutura da

Identificacdo

Consideracao

~ ; Padrdes o L
em relacdo aos interpessoal organizacdo | organizacional humana
empregados
Sinto-me recompensado . ~
. . ~ Identificacdo Cooperagéo
pelo trabalho que realizo| Satisfacdo pessoal | Recompensa |Recompensa L !
organizacional existente

nesta empresa

O clima de trabalho da
minha equipe é bom

Relacionamento
interpessoal

Calor e apoio

Calor e apoio

Identificacdo
organizacional

Consideracao
humana

Continuacéao.
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Continuacéo.

retrabalhos e
reclamacdes de cliente e
outros colaboradores

Fatores Rizzati Kolb le'fivr\:lgne‘re Tyage Shragia
(1995) (1986) (1969) (1985) (1983)
Trabalho com
entusiasmo, dedicagéo e . ~ . Identificacé@o
A Satisfagdo pessoal | Calor e apoio |Recompensa L -
motivagdo nesta organizacional
empresa
Esta empresa n&o induz = i
os funcionarios a passar Sucesséo Politico- o . «
. : Administrativa e Clareza Identificacdo | Consideracao
dos limites de velocidade - Suporte L
. | comportamento da | organizacional organizacional humana
estabelecidos pelas lés i
P chefia
de transito
Existe atencao dos
colaboradores ao
executarem suas tarefas, . .
. Relacionamento . . Cooperacéo
para evitar erros, ; Responsabilidade|Calor e apoio - !
interpessoal existente

Meu volume de trabalho

Identificacéo

gue compete a funcgdo

é adequado na funcéo | Satisfagio pessoal Padrdes Suporte e -
- organizacional
que realizo
Aimagem da empresa e o ~ Estrutura da | ldentificagdo | Sentimento de
boa perante os Imagem e avaliacdo Padrdes P L ; )
organizagao | organizacional identidade
trabalhadores
As pessoas que ja
trabalham nesta Desenvolvimento de
instituicdo recebem | recursos humanos, Padrées Estrutura da | ldentificagcdo Clareza
treinamento para a beneficios e organizacao | organizacional percebida
realizacdo das atividades| incentivos

Meu chefe esta sempre

Sucessao Politico-

Suporte

Suporte

di - Administrativa e . Estrutura da Lideranca Consideracao
isponivel quando eu Calor e apoio P -
. comportamento da organizagao amigéavel humana
preciso dele .
chefia
Os problemas na Sucessao Politico-
empresa sdo resolvidos | Administrativa e Identificacdo | Adequacédo da

minha profissdo

organizacional

de forma rapida e eficaz | comportamento da organizacional estrutura
pelos gestores chefia
Existe unido e
cooperagao entre os .
. e Cooperagao
colaboradores e Relacionamento . .| ldentificagéo !
. ; Calor e apoio |Calor e apoio L existente
areas/departamentos interpessoal organizacional
para melhor realizacdo
das atividades
As reunides de trabalho
s&o produtivas, . -
L Relacionamento Identifica¢éo Clareza
periddicas e bem ; Suporte Suporte T -
) interpessoal organizacional percebida
conduzidas, trazendo
resultados efetivos
O relacionamento entre
chefe e colegas de Relacionamento . . | ldentificagédo Cooperagéo
. - - Calor e apoio |Calor e apoio 7 !
trabalho é considerado interpessoal organizacional existente
agradavel
- .~ . |Desenvolvimento de
Salério por comisséo é o
L recursos humanos, | Recompensa Identificacdo | Recompensas
mais justo para quem s Recompensa e 7
. beneficios e organizacional | proporcionais
tem mais empenho ) :
incentivos
Sou reconhecido na . = Identificacdo |Reconhecimento
Satisfacdo pessoal | Recompensa |Recompensa

proporcionado

Continuacéo.
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Fatores Rizzati Kolb Litwin e Stinger Tyage Sbragia
(1995) (1986) (1969) (1985) (1983)
AS pessoas POSSUEM UM p o) cionamento . |Caracteristicas|Reconhecimento
grande preconceito com| . - Calor e apoio A
e interpessoal do trabalho | proporcionado
a profissdo de motoboy
Os critérios para o
pagamento de comissao
sdo claros e publicos aos| Relacionamento S Identificacéo
uporte Suporte -

trabalhadores, sendo
qgue ndo ha privilégios no
ato do pagamento

interpessoal

organizacional

Os clientes usam de um
bom tratamento para
com os motoboys

Relacionamento
interpessoal

Calor e apoio

Calor e apoio

Reconhecimento
proporcionado

Considero a empresa em

Organizacao e
condicdes de

Clareza

Estrutura da

Identificacéo

Adequacdo da

geral bem organizada trabalho organizacional organizacdo |organizacional estrutura
A tabela de precos é e x
. Imagem e Identificacdo | Recompensas
compativel com os - Recompensa Suporte L o
| - avaliacdo organizacional| proporcionais
ugares atendidos
Ha liberdade de Sucesséo
trabalhar ao ar livre sem Politico- - .
. iy . - " Caracteristicas| Autonomia
a preocupacéo de Administrativa e |Responsabilidade|Responsabilidade
P do trabalho presente
supervisdo direta da | comportamento
chefia da chefia

A condicdo das estradas
é boa

Organizacao e
condicdes de
trabalho

Caracteristicas
do trabalho

Adequacdo da
estrutura

O transito da regido é
organizado e sinalizado

Organizacao e
condicdes de
trabalho

Caracteristicas
do trabalho

Adequacédo da
estrutura

Os demais veiculos
como, carros e

Relacionamento

Caracteristicas

Adequacédo da

caminhdes respeitam o interpessoal do trabalho estrutura
NOSSso espaco
A empresa realiza o =
P! Imagem e ~ Suporte Identificacéo | Adequagéo da
prestagfes de contas T Padrdes o
o avaliacao organizacional estrutura
diérias
Desenvolvimento
Os valores de de recursos . .
~ . Suporte Apoio logistico
manutencao e gasolina humanos, Recompensa - .
= e . proporcionado
s@o compativeis beneficios e
incentivos
Desenvolvimento
Sempre que preciso, a de recursos - . . L
pre que precisc Suporte Identificag@o | Apoio logistico
empresa disponibiliza humanos, Recompensa T .
T - organizacional| proporcionado
vales em dinheiro beneficios e
incentivos
O uso dos equipamentos
de EPIs (mata-cachorro,
antena corta-pipas, Organizacao e ..~ | Apoio logistico
ria-pip ganizag ~ Suporte Identificacéo P 9
colete refletivo, faixano | condi¢des de Padrdes 7 proporcionado
. x organizacional
baul e no capacete) séo trabalho
de grande importancia
para a minha seguranca
. Desenvolvimento
Sempre quando preciso,
X 1 S de recursos e . .
sdo disponibilizadas Suporte Identificacdo | Apoio logistico
o humanos, Recompensa o .
ordens de oficina e . organizacional| proporcionado
) beneficios e
gasolina ) .
incentivos

Continuacao.
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Continuacao.

colaboradores que
realmente trabalham

organizacao

organizacional

Fatores Rizzati Kolb Litwin e Stinger Tyage Sbragia
(1995) (1986) (1969) (1985) (1983)
Nao & problemas na
reallzaggo das entregas Orgamz~agao e Caracteristicas | Adequacgo da
nos dias de chuva, condi¢cbes de - -
. do trabalho estrutura
temperatura baixa ou trabalho
muito alta
Grau de satisfacédo -
geral por trabalhar na |Imagem e avaliagédo - - Caracteristicas -
do trabalho
empresa
N&o existem diferencas
salariais entre os . = Estrutura da Identificacdo | Recompensas
Satisfagdo pessoal | Recompensa

proporcionais

A empresa trata seus
funcionarios com

Sucesséo Politico-
Administrativa e

Calor e apoio

Calor e apoio

Identificacao

Consideracdo

tenho liberdade de
conversar com meus
superiores

interpessoal

organizacional

Suporte

organizacional

- comportamento da organizacional humana
respeito i
chefia
Sempre que tenho
alguma reivindicacao, . - . .
9 & Relacionamento Clareza Identificacéo Enfase na

participacdo

Os clientes respeitam o

o N ~ o Caracteristicas| Autonomia
limite de peso que cada | Imagem e avaliagdo Padrdes |Responsabilidade
- do trabalho presente
bal pode transportar
A empresa proporciona .
np prop Desenvolvimento de
treinamentos com os -
oo recursos humanos, Clareza Identificacdo Clareza
novos funcionarios para . o Suporte L .
beneficios e organizacional organizacional | percebida
gue possam entender 0s ) :
incentivos
processos da empresa
Procuro deixar a
motocicleta sempre Organizacéo e _
. ~ S Caracteristicas | Recompensas
revisada para que ndo condi¢cbes de - - o
do trabalho | proporcionais
ocorram problemas em trabalho
horério de trabalho
Desenvolvimento de
. _ _~_ | Recompensas
Recebo meu pagamento| recursos humanos, ~ Identificacéo S
- o Padrées Suporte e proporcionais
em dia beneficios e organizacional
incentivos

Grau de satisfagéo geral

por trabalhar na empresa

Imagem e avaliagéo

Caracteristicas

do trabalho

Quadro 10: Fatores positivos e negativos agrupados

Fonte: Elaborado pela

pesquisadora.

Para Rizzati (1995) o bom saléario, item destacado com maior freqiéncia
positivamente esta ligado a satisfacdo pessoal com seu subfatorreconhecimento
proporcionado.Litwin e Stinger (1969) e Kolb (1986) definem o bom salario como
recompensa. Para Tyage (1985) a identificagdo organizacional possui uma ligacao
direta entre o colaborador e a empresa. Sbragia (1983), afirma que o salario é
categorizado como uma recompensa proporcional.

A amizade com os demais funcionarios para Rizzati (1995) é o
interpessoal, relacionamento existente entre o0s

relacionamento ou seja, O

funcionérios. Litwin e Stinger (1969) eKolb (1986) apontam a amizade entre
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funcionarios como calor e apoio. Sbragia (1983) define a amizade como a
cooperacao existente, o que deve haver em todas as organizacoes.

O horario comercial no método de Rizzati (1995) é a satisfacdo pessoal e
em seu subfator destaca a jornada de trabalho.Litwin e Stinger (1969) é o suporte
dado através da empresa para seus funcionarios. No método de Kolb (1986)os
padroes sdo o interesse da empresa em proporcionar ao funcionario bons
desempenhos. Tyage (1985) o horario comercia esta ligado diretamente com a
identificacdo organizacional. Sbragia (1983) acredita que o cumprimento dos
horérios € definido como recompensas proporcionais.

A liberdade que possui a profissdo de motoboys paraRizzati (1995) é a
delegacéo que a chefia propde aos mesmos, devido a ndo poder estar por perto nas
realizacbes das entregas. J& para Litwin e Stinger (1969) e Kolb (1986) a liberdade
nada mais € que a responsabilidade dos funcionarios devido a ndo estarem proximo
a seus superiores. Tyage (1985) classifica a liberdade como uma caracteristica da
profissdo. Para Sbragia (1983) a liberdade € a autonomia presente que a categoria
necessita apresentar.

Conhecer varios lugares para Rizzati (1995) € a satisfacdo pessoal com
seu subfator satisfacdo no trabalho. Litwin e Stinger (1969) e Kolb (1986)
apresentam este fator como recompensa. Tyage (1985) define como caracteristicas
de trabalho. No método de clima de Sbragia (1983) é conformidade exigida.

Para Rizzati (1995) e Sbragia (1983) relaciona fornecimento dos
equipamentos de seguranca para o0s funcionarios como apoio logistico
proporcionado. Litwin e Stinger (1969) afirmam em seu método que tudo que a
empresa deve proporcionar a seus colaboradores para um bom desempenho é o
suporte. Para Kolb (1986) os equipamentos de seguranca prazem parte dos
padrdes. De acordo com Tyage (1985) os funcionarios identificam-se e procuram
empresas que se preocupam com 0s seus funcionarios e aponta o item como
identificag&o organizacional.

A organizacdo da empresa no método de Rizzati (1995) esta na categoria
organizacdo e condi¢cdes de trabalho e no subfator clareza organizacional assim
como Kolb (1986). Ja para Litwin e Stinger (1969) esta na categoria estrutura da
organizacdo. Tyage (1985) classifica a organizagdo da empresa como um fator de

identificac&do organizacional. Sbragia (1983) define como adequacéo da estrutura, ou
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seja, a facilitacdo de um sistema organizacional e a melhoria que as acdes
proporcionam.

O tempo com chuva destaca-se negativamente pelos entregadores
com uma grande frequencia. No método de Rizzati (1995) liga este fator com o
conceito organizacao e condi¢cdes de trabalho. Tyage (1985) as condicbes de clima
sdo consideradas caracteristicas de trabalho, jA que os motoboys estdo sujeitos a
diferentes ambientes a todo o momento. Sbragia (1983) afirma que os entregadores
necessitam adequar-se a estrutura.

Existe uma série de fatores ligados a riscos de acidente. Entretanto
muitos acidentes ocorrem devido a competitividade entre os motoboys e a inducao
por parte da empresa em aumentar a demanda de entregas. Para Rizzati (1995) o
fator em questéo trata-se da sucessdo politico-administrativa e comportamento da
chefia. No método de Kolb (1986) o fator clareza organizacional também esta ligado
ao comportamento dos superiores. Litwin e Stinger (1969) afirma que a empresa
deve dispor de suporte para esta questdo. De acordo com Tyage (1985) o fator em
guestao trata-se de identificagcdo organizacional.

O preconceito com a profissdo para Rizzati (1995) € correspondente ao
relacionamento interpessoal. Para Litwin e Stinger (1969) esta classificado na
categoria calor e apoio. Tyage (1985) afirma que o preconceito nada mais € que
uma caracteristica de trabalho. De acordo com Sbragia (1983) o fator € considerado
um reconhecimento proporcionado, ou neste caso, a falta deste.

No fator fofocas, mentiras, discussoes e falsidades ndo fazem parte das
relacdes entre os colaboradores da empresa,Rizzati (1995) classifica emseu método
como relacionamento interpessoal. Para Kolb (1986) e Litwin e Stinger (1969) o item
esta diretamente ligado a calor e apoio. Sbragia (1983) em sua teoria classifica em
cooperacao existente.

A ma condicédo das estradas no método de Rizzati (1995) é considerado
um fator de organizacdo e condi¢gBes de trabalho. Tyage (1985) afirma que é uma
caracteristica do trabalho. Para Sbragia (1983) as estradas séo parte da adequacéo
da estrutura.

O item os clientes respeitam o limite de peso que cada bau pode
transportar, destacado de forma negativa, enquadra-se do método de Rizzati (1995)
como imagem e avaliacdo. Kolb (1986) classifica como padrbes. Para Litwin e

Stinger (1969)o item relaciona-se com a responsabilidade do funcionario em seguir
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as normas, ou seja, o peso e medidas que cada bau pode transportar. No método de
Tyage (1985) o fator nada mais € que uma caracteristica de trabalho. Para Sbragia
(1983) o limite de peso do bau a ser seguido, esta ligado & autonomia presente de

cada motoboy.

B) O segundo momento:

Atravésda identificacdo dos fatores positivos e negativos que podem
influenciar o clima organizacional na organizacdo na visao dos funcionarios, foi
realizado um segundo instrumento.Os fatores do primeiro questionario serviram para
a realizacdo do recolhimento de informagfes relevantes que serviram para a
efetivagdo deste segundo momento.

Para aplicacdo do segundo questionario foram classificados os fatores
positivos e negativos e distribuidos por assunto. Este instrumento contou com
guestdes afirmativas e uma escala de sete pontos que partiu do muito insatisfeito até
0 muito satisfeito (Apéndice 2) .

As pesquisas continham sete niveis de resposta e cada uma delas foi

aplicada a determinado grau de satisfacdo, conforme quadro abaixo:

Nivel de Satisfacdo
Muito Insatisfeito | Levemente Mais ou Levemente Satisfeito Muito
insatisfeito Insatisfeito menos Satisfeito Satisfeito
satisfeito
1 2 3 4 5 6 7

Quadro 11:Escala utilizada para medir o grau de satisfacdo no instrumento de coleta de dados.
Fonte: elaborado pelo pesquisador

Este instrumento foi entregue pela pesquisadora diretamente aos
cinquenta colaboradores da empresa no dia 26 de setembro de 2011. Todos os
funcionarios na funcéo de entregadores (motoboys) participaram da pesquisa. Deste
modo, com a colaboracdo de todos. As pesquisas foram entregues ao pesquisador
novamente apos cinco dias.

Apés a identificacdo dos fatores positivos e negativos que podem
influenciar no clima organizacional através da visdo dos colaboradores, foram
criadas 7 (sete) categorias: satisfacdo pessoal, remuneracdo, auxilios,
comportamento das chefias, condi¢cdes de trabalho, reconhecimento e valorizagéo

dos colaboradores erelacionamento interpessoal.Logo apds a identificagdo das
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categorias, serdo apresentados pela pesquisadora, graficos com os atributos e seu

respectivo nivel de satisfagéo.

4.1 PERFIL DOS COLABORADORES

A secao a seguir apresentara o perfil socioecondémico dos colaboradores
da organizagdo em estudo. O objetivo principal € compreender os perfis existentes
na empresa e as relagdes existentes entre os seguintes fatores: idade, grau de
escolaridade, estado civil, tempo de empresa e como se imagina daqui a dois anos.
O estudo se apresentara atraves de relacbes entre as variaveis e com isso sera
possivel avaliar o gral de significaAncia dos dados. As variaveis apresentardo relacdo
somente quando o valor do p= 0,05.

Primeiramente sdo utilizadas as relacdes entre idade versus estado civil,
conforme Tabela 3.

Tabela 3: Idade X Estado civil.

Idade

Estado civil 21 a 29 30a 39 40 a 49 50 a 59 Mais de 60 Valor p

Anos Anos anos anos anos
Solteiro 12 (54,5%) 1 (4,8%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0,03
Casado 7 (31,8%) 11 (52,4%) 3 (75%) 2 (100%) 1 (100%)
Concubinado 3 (13,6%) 5 (23,8%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
Divorciado 0 (0%) 4 (19%) 1 (25%) 0 (0%) 0 (0%)
Total 22 (100%) 21 (100%) 4 (100%) 2 (100%) 1 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Pode se observar na Tabela 3que o valor do é de p= 0,03. Isso significa
gue ha relacdo entre as duas varidveis comparadas, ou seja, idade e estado civil.
Percebe-se que a maioria dos pesquisados séo casados e possuem idade entre 30
a 39 anos. Observa-se também que o0s solteiros, em sua grande maioria, possuem
de 21 a 29 anos.

A Tabela 4 apresenta a relacdo de idade e escolaridade dos motoboys da

empresa, verificando assim se os dois fatores possuem algum tipo de ralacao.
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Tabela 4: ldade X Escolaridade.

Idade
Escolaridade
21a?29 30a39 40 a 49 50 a 59 Mais de 60  Valor p
anos Anos anos anos anos
Ensino Basico 2 (9,1%) 0 (,0%) 1 (25%) 1 (50%) 0 (0%) 0,501
Ensino Fundamental 5 (22,7%) 7 (33,3%) 2 (50%) 0 (0%) 0 (0%)
Ensino Médio 12 (54,5%) 13 (61,9%) 1 (25%) 1 (50%) 1 (100%)
Ensino Técnico 3 (13,6%) 1 (4,8%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
Total 22 (100%) 21 (100%) 4 (100%) 2 (100%) 1 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

A relacdo entre as categorias de idade e estado civil conforme
apresentadas do quadro acima, ndo apresentam relagcéo. Observa-se o valor do p=
0,501. Pode-se verificar também que a grande maioria dos colaboradores possui
apenas o ensino medio.

A Tabela a seguir apresenta o grau de escolaridade dos colaboradores
versuso tempo em que trabalha na empresa. Através da analise dos dados podera

se observar o gral de significancia das questdes destacadas na Tabela 5..

Tabela 5: Escolaridade X H& quanto tempo trabalha na empresa.

Ha quanto tempo trabalha na Escolaridade Valor p
q em Pesa Ensino Ensino Ensino Ensino
P Basico Fundamental Médio Técnico
Menos de 1 ano 2 (50%) 7 (50%) 4 (14,3%) 2 (50%) 0,256
De 1 a2 anos 2 (50%) 6 (42,9%) 15 (53,6%) 1 (25%)
De 3 a 4 anos 0 (0%) 1(7,1%) 6 (21,4%) 1 (25%)
Mais de 5 anos 0 (0%) 0 (0%) 3 (10,7%) 0 (0%)
Total 4 (100%) 14 (100%) 28 (100%) 4 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Com a relagdo entre os dois fatores acima relacionados, pode se
compreender que ndo possuem significancia um com o outro, devido ao valor do
p=0, 256 ser acima de 0,05. Percebe-se que 15 (quinze) pesquisados possuem
ensino medio e trabalham na empresa de 1 a 2 anos. Pode ser observar que entre
0s pesquisados com mais de cinco anos de empresa, nenhum possui 0 ensino
técnico.

A Tabela 6 exibe a relacéo entre a perspectiva do trabalhador, ou seja,

como se imagina daqui a dois anos e o gral de escolaridade.
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Tabela 6: Como se imagina daqui a 2 anos X Escolaridade.
Escolaridade

Como se imagina daqui a 2 anos  Ensino Ensino Ensino Ensino
Bésico Fundamental Médio Técnico Valor p
Trabalhando na empresa no 3 (12,5%) 5 (20,8%) 13 (54,2%) 3 (12,5%) 0,553
mesmo cargo
Trabalhando na empresa em um 0 (0%) 3 (25%) 8 (66,7%) 1(8,3%)
cargo melhor
Trabalhando em outra empresa 0 (0%) 0 (0%) 1 (100%) 0 (0%)
No mesmo cargo
Trabalhando em outra empresa 1 (10%) 5 (50%) 4 (40%) 0 (0%)
em um cargo melhor
Trabalhando por conta propria 0 (0%) 1 (33,3%) 2 (66,7%) 0 (0%)
Total 4 (100%) 14 (100%) 28 (100%) 4 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Novamente conclui-se que a perspectiva e a escolaridade ndo possuem
relacdo devido ao valor de significancia do p= 0,553. Dentre os respondentes, pode-
se observar que a maior porcentagem estad relacionada aos funcionarios que
possuem o0 ensino médio e que desejam em 2 anos continuar a trabalhar na
empresa no mesmo cargo. 10 (dez) colaboradores dizem que preferem trabalhar
em outra empresa num cargo melhor, destes dez 40% possuem ensino médio e 50%
o0 ensino fundamental. Ha de se ressaltar que 3 (trés) colaboradores preferem
trabalhar por conta propria.

A Tabela 7 apresenta a relacdo entre escolaridade versus o grau de

satisfacdo geral por trabalhar na empresa.
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Tabela 7. Escolaridade X Grau de satisfacéo geral por trabalhar na empresa.

Grau de satisfacdo geral por trabalhar na empresa
Escolaridade LEVEMENTE MUITO

SATISFEITO SATISFEITO SATISFEITO  Valorp
Ensino Basico 1 (25,%) 2 (50%) 1 (25%) 0,510
Ensino Fundamental 1(7,1%) 6 (42,9%) 7 (50%)
Ensino Médio 2 (7,1%) 11 (39,3%) 15 (53,6%)
Ensino Técnico 0 (0%) 2 (50%) 2 (50%)
Total 4 (100%) 21 (100%) 25 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 7 pode se observar que o valor do p= 0,510, ou seja, ndo ha
relacdo entre as variaveis. Observa- se entre os colaboradores pesquisados que 0s
muito satisfeitos 15 (quinze) correspondem a 53,3% possuem o ensino médio. Pode-
se verificar também que 2 (dois) 50% dos quais possuem ensino técnico, encontram-
se satisfeito e muito satisfeito respectivamente.

A Tabela 8 apresenta a relacdo entre a perspectiva, ou seja, como 0
colaborador se imagina daqui a dois anos versus o grau de satisfagdo geral por

trabalhar na empresa.

Tabela 8: Como se imagina daqui a 2 anos X Grau de satisfacao geral por
trabalhar na empresa

Grau de satisfacdo geral por trabalhar na

. . . empresa

Como se imagina daqui a 2 anos
Levemente valor
Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito b

Trabalhando na empresa no 1(4,2%) 10 (41,7%) 13 (54,2%) 0,108

mesmo cargo

Trabalhando na empresa em um 0 (0%) 4 (33,3%) 8 (66,7%)

cargo melhor

Trabalhando em outra empresa no 0 (0%) 0 (0%) 1 (100%)

mesmo cargo

Trabalhando em outra empresa 3 (30%) 5 (50%) 2 (20%)

em um cargo melhor

Trabalhando por conta prépria 0 (0%) 2 (66,7%) 1 (33,3%)

Total 4 (100%) 21 (100%) 25 (100%)

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 8 observa-se que o valor do p= 0,108 significa que ndo ocorre
relagcdo entre a perspectiva e a satisfagdo geral por trabalhar na empresa. Vale
destacar que dentre os pesquisados, a maioria dos respondentes que pretendem
estar no mesmo cargo em dois anos estdo muito satisfeitos com (54,2%) o que

corresponde a 13 (treze) respondentes. Dentre os colaboradores 10 (dez) que
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pretendem trabalhar em outra empresa em um cargo melhor 30% encontram-se

levemente satisfeitos e 50% estéo satisfeitos com a empresa.
4.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O capitulo a seguir apresenta as categorias de clima organizacional com o
referencial do método de Rizzatti (1995). As categorias foram divididas e
fundamentas com embasamento em seu estudo. Logo apdsserdo apresentados 0s
fatores positivos e negativos da pesquisa anteriormente realizada e adaptadas a sua
categoria correspondente. Juntamente com os resultados, serdo apresentadas as
médias das pesquisas (Anexo 2). Através das médias apontadas, sera possivel

observar se o nivel é satisfatorio.
B.1) Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos

Os recursos humanos, o chamado RH € um dos principais recursos que a
organizacdo tem para atingir suas metas. Quanto mais satisfeitos encontram-se os
funcionarios, melhor as tarefas serdo executadas. Dessa forma quando satisfeitos,
0os colaboradores executam muito melhor as suas fun¢cdes aumentando assim a
eficiéncia nas organizagdes (CHIAVENATO, 2006).

O desenvolvimento de recursos humanos é formado por principios,
técnicas e estratégias com o objetivo de atrair, manter, contentar, treinar e
desenvolver pessoas nas empresas. JAos incentivos sao caracterizados por atos ou
atividades, que quando inseridos em um campo organizacional operem como
estimulo para o colaborador (RIZZATTI, 1995).
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Figura 1: Gréfico do nivel de satisfacdo da categoria Desenvolvimento de recursos humanos,
beneficios e incentivos.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Legenda

Q-02 | Recebo meu pagamento em dia

Q-05 | Os sistemas de carona sao de grande importancia para o aumento de nosso salario

0-16 As pessoas que ja trabalham nesta instituicdo recebem treinamento para a realizagdo das
atividades que compete & funcéo

Q-22 | Salério por comissdo é mais justo para guem tem mais empenho

Q-34 | Os valores de manutencédo e gasolina sdo compativeis

Q-35 | Sempre que preciso, a empresa disponibiliza vales em dinheiro

Q-37 | Sempre quando preciso, sdo disponibilizadas ordens de oficina e gasolina

Q-43 A empresa proporciona treinamentos com os novos funciondrios para que possam entender
0s processos da empresa

Quadro 12: Legenda da categoria Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos.
Fonte:Elaborado pela pesquisadora.

Perante as informacgdes do grafico da Figura 1, onde sédo apresentadas as
guestdes referentes a categoriaDesenvolvimento de recursos humanos, beneficios e
incentivos, € possivel observar que das 8 (oito) questbes apresentadas,
cincoobtiveram o nivelsatisfatorio. Duas outras questdes obtiveram niveis préximos a
satisfacdo, porém se encontram na categoria levemente satisfeito. Apenas uma
guestdo obteve o nivel de satisfacdo mais ou menos satisfeito.

As questbes que alcancaram o nivel de satisfagdo adequado foram as
guestdes Q-02 (recebo meu pagamento em dia)que se refere a pontualidade da
empresa nos pagamentos dos colaboradores. A Q-05 (os sistemas de carona séo de

grande importancia para o aumento de nosso salario). O sistema de carona séo
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entregas extras para locais fora de Criciima. Estas entregas sdo de grande
importancia para a elevagdo do salario, além custar menos para os clientes da
empresa.A Q-22 (salario por comissao é mais justo para quem tem mais empenho)
se da pelapossibilidade de ganho além do saldrio base da categoria, além de
oferecer aos mais empenhados salarios maiores. Q-35 (Sempre que preciso, a
empresa disponibiliza vales em dinheiro). Os colaboradores podem pegar vales em
dinheiro com intervalo de um dia no valor de até R$ 100,00, porém, isto dependera
do faturamento diario. Por fim, o Q-37(sempre quando preciso, sdo disponibilizadas
ordens de oficina e gasolina) refere-se as ordens de combustiveis que séo de até
dez litros diariamente. As ordens de oficina sdo disponibilizadas conforme a
faturamento semanal.Os fatores apresentados obtiveram média de 6,26 e, portanto
0s colaboradores encontram-se no grau satisfatério. Conclui-se que o0s
colaboradores se encontram em um nivel satisfeito devido ao suporte que a empresa
oferece, remuneracdao justa e em dia.

J& na questdo Q-16 (as pessoas que ja trabalham nesta instituicdo
recebem treinamento para a realizacdo das atividades que compete & fungéo). Estes
treinamentos séo dados a todos os funcionarios e se refereem como tomar decisdes,
como agir em situacdes de acidentes e problemas com os clientes.A Q-43 (a
empresa proporciona treinamentos com 0s novos funcionarios para que possam
entender os processos da empresa) refere-se aos treinamentos dados aos novos
colaboradores de como se portar, resolugcdo de problemas que venham acontecer,
como utilizar a tabela de precos e como funciona a distribuicdo das entregas. As
guestdes Q-16 e Q-43estdo no nivel de levemente satisfeito, porém bastante
proximas do nivel satisfeito. A média geral dos graus de satisfacdo é de 5,96 e isso
significa que ndo se encontra no nivel adequado, o que requer uma atencao especial
por parte dos gestores nestes quesitos.

Por fim, a Q-34 (os valores de manutencdo e gasolina sdo compativeis)
refere-se aos fatores que a motocicleta necessita, ou seja, gasolina e pecas para a
motocicleta. Esta questdo apresentou um nivel de satisfagdo inferior &s questfes
anteriores coma meédia de 4,82, ou seja, encontra-se no nivel mais ou menos
satisfeito. Este resultado € decorrente do valor elevado em que o combustivel e as
pecas das motocicletas se encontram.

Deste modo é possivel observar na analise realizada, que a categoria

Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos, em nenhuma de
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suas questdes obtiveram médias negativas. Porém,a média geral do nivel de
satisfacdo é de 5,98 e é classificada como levemente satisfeito. Isto significa que a
categoria Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos esta
bastante proxima do grau satisfatério. Entretanto, para que esteja no nivel de
satisfacdo adequado algumas mudancas deveram ser realizadasno quesito
treinamentos. Fatores como valores da gasolina o oficina independem da vontade de

mudancas da empresa.

B.2)Imagem e avaliagdo

A imagem e avaliacdo da empresa referem-se ao prestigio que a empresa
possui perante as pessoas. Este fator revela também o interesse que o0s
colaboradores apresentam em integrar o quadro de funcionarios da empresa. A
imagem e avaliacdo de uma empresa ndao vém apenas das pessoas que nela
trabalham, mais também da comunidade externa (RIZZATTI, 1995).

A categoria Imagem e avaliacdo destaca varidveis relacionadas ao
comportamento dos superiores, 0 tratamento oferecido pelos mesmos aos
colaboradores, e a satisfacdo por trabalhar na empresa. O grafico da Figura 2
apresenta os fatores referentes a imagem da empresa, satisfacdo dos usuarios entre

outras variaveis e reconhecimento por trabalhar na organizacao.
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Figura 2:Gréfico do nivel de satisfagdo da categoria Imagem e avaliagéo.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Legenda

Q-15 | Aimagem da empresa é boa perante os trabalhadores
Q-23 | Sou reconhecido na minha profissdo
Q-28 | Atabela de precos € compativel com os lugares atendidos
Q-33 | A empresa realiza prestacdes de contas diarias
Q-42 | Os clientes respeitam o limite de peso que cada bal pode transportar
Q-45 | Grau de satisfagdo geral por trabalhar na empresa
Quadro 13: Legenda da categoria Imagem e avaliacdo
Fonte:Elaborado pela pesquisadora.

Observa-se que através das questdes apresentadas na Figura 2,3 (trés)
atributos apresentaram graus de satisfacdo apropriados o Q-15, Q-33, Q-45. O Q-15
(a imagem da empresa € boa perante os trabalhadores) refere-se a opinido dos
colaboradores em relagdo a imagem da empresa. A média é de 6,28, o que significa
gue se encontra no grau satisfatério. O fator Q-33 (a empresa realiza prestacdes de
contas diarias) € uma relacéo de faturamento realizada pela empresa, onde consta o
valor que o colaborador obteve no dia anterior. A terceira questdo que obteve o nivel
de satisfagcéo é a Q-45 (grau de satisfacdo geral por trabalhar na empresa), se refere
ao grau de contentamento do trabalhador por trabalhar na organizagéo.Vale

ressaltar que esta ultima obteve a média de 6,42 e isso significa que os funcionarios
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7

encontram-se satisfeitos. Este item € o0 que esta mais proximo ao gral de muito
satisfeito.

J& as questbes Q-23 e Q-28 estdo no nivel de levemente insatisfeito. A Q-
23 (sou reconhecido na minha profissao)refere-se ao reconhecimento da profissao
de motoboy que obteve média de 5,04 e estd muito proOxima ao nivel mais ou menos
satisfeito.Isto significa que o0s colaboradores n&o estdo satisfeitos com o
reconhecimento da profissdo. A Q-28 (a tabela de precos é compativel com o0s
lugares atendidos) cita a compatibilidade da tabela de precos com os lugares
atendidos. A média € de 5,64 e se conclui que os colaboradores nao estédo
completamente de acordo com os valores nela estipulados.

Finalmente a Q-42 refere-se ao respeito dos clientes pelos limites de peso
gue cada bau pode transportar. Os baus de entrega possuem limites de peso e
tamanho definidos por lei. A empresa realiza reunides e nelas cita que os limites n&o
devem ser excedidos para a propria seguranca do trabalhador. Porém, os motoboys,
para ndo perderem a entrega, muitas vezes acabam aceitando levar o excedente.
Este item obteve a menor média do quesito imagem e avaliagcdo com 3,83 e isto
significa que esta no nivel levemente insatisfeito.Conclui-se que os colaboradores
gostariam que os clientes respeitassem os limites atribuidos para cada badu.

Assim sendo, é possivel ressaltar na analise realizada da categoria
Imagem e avaliacdo apenas 1 (uma) de suas questdes obteve média negativa a Q-
42 (os clientes respeitam o limite de peso que cada bau pode transportar). O nivel de
satisfacdo médio € de 5,57sendo classificado como levemente satisfeito.Deste
modo, pode-se verificar que a categoria necessita de um maior reconhecimento e

respeito dos clientes a limites de carga para o transporte das mercadorias nos baus.

B.3)Organizacao e condi¢cdes de trabalho

A organizacdo e condi¢gBes de trabalho € a organizacdo estruturada das
atividades de uma determinada equipe para a realizacado de objetivos em comum.
Estes objetivos devem ser colocados de forma explicita, com a organizacado das
fungBes e divisdo do trabalho. J& as condi¢Bes de trabalho se referem ao ambiente
fisico, estrutura e materiais oferecidos (RIZZATTI, 1995)

Esta categoria tem como objetivo verificar o grau de satisfacdo dos
colaboradores com aos fatores referentes a Organizacédo e condi¢cdes de trabalho.
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As questbes estdo relacionadas a modalidades que tem por objetivo a seguranca
dos motoboys,organizacdo da empresa e demais atributos que contribuem para o

estimulo dos colaboradores.

7 -

6,28

6 5 86

5,46
5 .
4,48
o
uT
g, 3,96
© 3,68
T
0
(0]
S 3
Q
>
=2
1,79
2 L1 1,50 =212
| ] m 170
|
14 0,75
|
0 :
Q-27 Q-30 Q-31 Q-36 Q-38 Q-44

Figura 3:Gréfico do nivel de satisfacao da categoria Organizacéo e condi¢6es de trabalho.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Legenda

Q-27 | Considero a empresa em geral bem organizada

Q-30 | A condicdo das estradas é boa

Q-31 | O transito da regido é organizado e sinalizado

0-36 O uso dos equipamentos de seguranca (mata-cachorro, antena corta-pipas, colete refletivo,
faixa no bau e no capacete) sdo de grande importancia para a minha seguranca

N&o a problemas na realizacdo das entregas nos dias de chuva, temperatura baixa ou

muito alta

Procuro deixar a motocicleta sempre revisada para que nao ocorram problemas em horario

de trabalho

Quadro 14: Legenda da categoria Organizacao e condi¢Bes de trabalho.

Fonte:Elaborado pela pesquisadora.

Q-38

Q-44

Através das questbes apresentadas no grafico da Figura 3, observa-se
gue somente 1 (uma) apresentou um nivel satisfatorio. Apenas a questao Q-27 se
ajusta ao grau 6 (seis), ou seja, satisfeito. A Q-27 refere-se organizagcdao em geral da
empresa. Sua média é de 6,28 e € considerada adequada.

As questdes Q-36 e Q-44 encontram-se no nivel levemente satisfeito. A
Q-36 (0 uso dos equipamentos de seguranca (mata-cachorro, antena corta-pipas,

colete refletivo, faixa no bald e no capacete) é de grande importancia para a minha
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seguranca) refere-se a importancia do uso dos equipamentos de seguranca para a
diminuic&o do risco de acidentes. Sua média é de 5,84, muito proximo ao nivel de
satisfacdo apropriado. Entretanto, os colaboradores ndo concordam com o uso de
colete refletivo durante o dia e pela dificuldade de usa-los quando esta chovendo
juntamente com a capa de chuva. A Q-44 (procuro deixar a motocicleta sempre
revisada para que nao ocorram problemas em horario de trabalho) menciona o
interesse dos préprios colaboradores em deixar seu equipamento de trabalho, neste
caso a motocicleta, revisado para que ndo ocorram problemas no horario de
trabalho.A média da questdo Q-34 é 5,46 o0 que significa que ndo se encontra no
nivel satisfatorio.

A Q-38 encontra-se na categoria mais ou menos satisfeito, ou seja, nao
esta no nivel de satisfacdo apropriado. A Q-38 refere-se as condi¢bes do clima,
como por exemplo, os dias de chuva, temperatura baixa ou muito alta.Devido ao
trabalho ser ao ar livre, o colaborador esta propicio a todas as condi¢ges climaticas,
sejam elas favoraveis ou ndo. O tempo com chuva, além de aumentar os riscos de
acidente, acaba prejudicando o manuseamento de algumas mercadorias como
documentos e flores. A temperatura muito baixa torna-se pior quando esta se
pilotando uma moto devido ao vento. J4 a temperatura muito alta acaba
ocasionando queimaduras do sol, mesmo com a utilizacao de protetor solar.

Por fim, 2 (duas) questBes obtiveram média negativa a Q-30 e Q-31 e
estdo classificadas ao nivel levemente insatisfeito. A Q-30 (condicdo das estradas é
boa) cita a visdo dos motoboys com as entradas, onde os mesmos utilizam a todo o
momento.Com meédia 3,96 a condicdo das estradas encontra-se no nivel de
levemente insatisfeito. Isto significa que para que o trabalho dos entregadores flua
com eficiéncia e evite a quebra de motos, as estradas precisam estar em um melhor
estado. A Q-31 (o transito da regido é organizado e sinalizado)com média
3,68considerada mais baixa da categoria menciona a ma sinalizagdo das ruas nos
bairros e cidades atendidas pela empresa.

Deste modo, € possivel observar que a categoria Organizacdo e
condi¢cBes de trabalho, em 5 (cinco) de suas 6 (seis) questbes apresentaram média
de satisfacdo inferior as consideradas adequada, ou seja, o nivel satisfatério. Duas
delas, a Q-30 (condicdo das estradas é boa) e Q-31 (o transito da regido €
organizado e sinalizado) obtiveram médias negativas. A média geral é de 4,95 e néo

€ considerada adequada.Para que ocorram mudancas no nivel de satisfacdo na
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categoria Organizacdo e condi¢cbes de trabalho é necessario que as estradas e a
sinalizacao estejam em boas condi¢des para que ndo acontecam acidentes e evite a
guebra da motocicleta. Outro fator que vale observar sdo as condi¢cfes climaticas.
Pode-se observar gue nesta categoria, os fatores que ndo obtiveram o nivel
satisfatorio sdo fatores externos a empresa, isto €, ndo depende da empresa para

soluciona-los.

B.4) Satisfagéo pessoal

A Satisfagdo pessoal estd ligada ao desenvolvimento de determinado
trabalho, onde o grau de contentamento dos colaboradores com sua funcdo em
relacdo as varias atividades desenvolvidas. As relagbes das atividades devem
exercer o reconhecimento do colaborador por parte da organizacdo. Portanto, a
satisfacdo do funcionario na empresa depende de muitos fatores (Chiavenato,
1985).

A satisfagdo pessoal é definida através do nivel de satisfacdo em que os
colaboradores se encontram. E o grau de contentamento com sua condicdo de
trabalho e realizacdo das funcdes. Também se pode dizer que a satisfacédo pessoal
esta atribuida ao reconhecimento, proporcionado por parte da organiza¢cdo, com 0s
trabalhadores (RIZZATTI, 1995).

A categoria Satisfacdo pessoal tem como finalidade verificar o grau de
satisfacdo dos trabalhadores referentes a salario, jornada de trabalho, motivacéo e
volume de trabalho e flexibiidade da empresa. Diante das informacdes
apresentadas pelo grafico da Figura 2, é possivel identificar fatores que se referem

satisfacdo de cada colaborador.
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Figura 4:Grafico do nivel de satisfagdo da categoria Satisfagcao pessoal.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Legenda

0-03 A minha remuneracdo é justa em relacdo ao meu cargo e atividades que executo na
empresa em termos de mercado e aos meus colegas

Q-04 Considero que o horério estabelecido pela empresa para o inicio e fim das minhas
atividades é o mais adequado para a funcdo que exerco

Q-09 | Tenho flexibilidade diante dos hordrios que séo estabelecidos pela empresa

Q-11 | Sinto-me recompensado pelo trabalho que realizo nesta empresa

Q-13 | Trabalho com entusiasmo, dedica¢édo e motivacdo nesta empresa

Q-23 | Meu volume de trabalho é adequado na fungdo que realizo

Q-39 | N&o existem diferencas salariais entre os colaboradores que realmente trabalham

Quadro 15: Legenda da categoria Satisfacdo pessoal.
Fonte:Elaborado pela pesquisadora.

Observa-se no grafico da Figura 4, que apenas 1 (uma) apresentou o
nivel satisfatério.A Q-11 esta relacionada ao sentimento do colaborador quanto a
recompensa por trabalhar na organizacdo.A média da questdo Q-11 registrou a
média 6,16.

As demais 6 (seis) questdes Q-03, Q-04, Q-09, Q13, Q-23 e Q-39
apresentaram o nivel de satisfacdo levemente satisfeito. A Q-03 (a minha
remuneracao € justa em relagcdo ao meu cargo e atividades que executo na empresa
em termos de mercado e aos meus colegas) menciona a justica na remuneracao da

categoria. A Q-04 (considero que o horario estabelecido pela empresa para o inicio e
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fim das minhas atividades € o mais adequado para a funcdo que exerco) refere-se a
jornada de trabalho dos colaboradores.A questdo ndo chegou ao grau satisfatorio
devido a algumas vezes o0 motoboy passar do horario definido por conta de alguma
entrega para fora da cidade de Criciima. A Q-09 (considero que o horario
estabelecido pela empresa para o inicio e fim das minhas atividades € o mais
adequado para a funcdo que exerco) cita a flexibilidade nos horarios estabelecidos
pela empresa, que assim como a questdo anterior podem ocorrer alteragcdes no
horéario de saida. Porém a empresa admite que no dia anterior as horas extras sejam
pagas com horas de descanso. A Q-13 (trabalho com entusiasmo, dedicacao e
motivacdo nesta empresa) menciona a opinidao do colaborador em relacdo ao seu
estado de animo, motivagdo e dedicacéo por trabalhar na empresa. A Q-39 (néo
existem diferengcas salariais entre os colaboradores que realmente trabalham).
Devido ao salario por comisséo, alguns dos colaboradores sentem-se diferenciados
no quesito remuneracéo. Porém, a empresa sempre deixou o setor de despacho de
entregas, disponivel para o colaborador que desejasse participar de um dia de
trabalho no escritério da empresa, para que possa tirar suas duavidas e
desconfiancas sobre as entregas. Este dia sera remunerado, porém, até 0 momento
nenhum dos colaboradores obteve o interesse.

Assim sendo, pode-se observar na Figura 4 que o fator satisfacédo pessoal
nao obteve médias negativas.Porém, vale destacar que a média entre os fatores foi
de 5,69. Deste modo o nivel de satisfagdo geral, por meio da média apresentada
nao € considerado adequado, devido aos fatores que se referem a flexibilidade de
horarios, motivacéo dos colaboradores, diferenca salarial, e justica na remuneracao

para a categoria de motoboys.

B.5) Sucesséao Politico-administrativa e comportamento das chefias

A Sucessdo Politico-administrativa e comportamento das chefias
corresponde a estrutura utilizada para instituir os chefes. Deste modo, séo utilizados
procedimentos indicativos ou eletivos em que as normas estabelecidas serdo
observadas. O comportamento das chefias sdo as caracteristicas de estilos, atitudes
e processos relacionados ao grau de capacidade, competéncia e desempenho na
funcao de chefia (RIZZATTI, 1995).
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Através da categoria Sucessao Politico-administrativa e comportamento

das chefias apresentada no grafico da Figura 5 € possivel analisar o grau de

delegacdo dos chefes, sucessdao administrativa, tratamento da chefia com seus

funcionarios entre outros fatores correspondentes a conduta dos superiores.
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Figura 5:Grafico do nivel de satisfacdo da categoria Sucessdo Politico-administrativa e
comportamento das chefias.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Legenda

Q-12

Esta empresa nado induz os funcionarios a passar dos limites de velocidade estabelecidos
pelas Iés de transito

Q-17

Meu chefe esta sempre disponivel quando eu preciso dele

Q-18

Os problemas na empresa sao resolvidos de forma rapida e eficaz pelos gestores

Q-29

Ha liberdade de trabalhar ao ar livre sem a preocupacéo de supervisdo direta da chefia

Q-40

A empresa trata seus funcionarios com respeito

Quadro 16: Legenda da categoria Sucesséo Politico-administrativa e comportamento das chefias.
Fonte:Elaborado pela pesquisadora.

A Q-12 (esta empresa nado induz os funcionarios a passar dos limites de

velocidade estabelecidos pelas leis de transito). Em todos os treinamentos e

reunides executados pela empresa destaca-se a importancia de seguir os limites de

velocidade. Porém, como se trata de um trabalho por comissdo, os colaboradores

acabam passando dos limites de velocidade para terminar a entrega o mais rapido

possivel e assim conseguir outra para seu faturamento ser maior. A Q-17 (meu chefe

esta sempre disponivel quando eu preciso dele)refere-se a disponibilidade do chefe
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guando o colaborador precisa. Os colaboradores encontram-se satisfeitos devido a
meédia ser 6,18. Isto significa que a chefia ajuda os colaboradores em situagdes que
0 cabe resolver ou ajudar. A Q-18 (os problemas na empresa sao resolvidos de
forma rapida e eficaz pelos gestores)menciona que os problemas que podem vir a
acontecer decorrentes de entregas, suporte e problemas com clientes possuem
atencao especial dos administradores. Sempre que algo acontece, 0 motoboy ou o
cliente liga para a empresa e imediatamente os gestores buscardo uma forma de
resolver o problema. A Q-29 (ha liberdade de trabalhar ao ar livre sem a
preocupacdo de supervisdo direta da chefia) refere-se a liberdade que os
colaboradores tem devido ao trabalho dos mesmos ser externo. Os colaboradores
apreciam poder estar em varios lugares e trabalhar ao ar livre. Com isso o
trabalhador adquire a responsabilidade das possiveis decisbes tomadas sem a
consulta a seus superiores.A Q-40 (a empresa trata seus funcionarios com respeito)
cita a opinido dos colaboradores com 0 modo em que a chefia e administracao trata
0s seus colaboradores.

Observa-se que através das questdes apresentadas na Figura 5, todas
atingiram o nivel de satisfacdo adequado, ou seja, satisfeito. A média da categoria
Sucessao Politico-administrativa e comportamento das chefias é de 6,12. Conclui-se
gue os colaboradores se encontram no grau satisfatério e deste modo a categoria

esta dentro dos parametros almejados pela empresa.

B.6) Relacionamento interpessoal

O relacionamento interpessoal refere-se a uma influéncia matua ou entre
duas pessoas, grupos ou sistemas de diversas naturezas, de modo que a atividade
de cada individuo esteja ligada a determinada pela atividade de outra pessoa. A
influéncia deve ser reciproca, sendo que cada pesso achama uma resposta fisica e
até mesmo mental da outra pessoa. Assim sendo, o relacionamento interpessoal é
formado pela sintonia que entusiasma e permitem a compreensdo dos pessoas que
determinam a atividade. (Chiavenato, 1991).

O relacionamento interpessoal é a interacdo entre dois ou mais individuos
e até mesmo de um sistema de qualquer carater.A atividade de uma pessoa € a
continuacao da atividade da outra. A influéncia € matua, em que as pessoas buscam

respostas fisicas ou mentais nas outras pessoas. O objetivo geral de evidenciar o
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relacionamento entre os demais colaboradores na organizacdo. Este relacionamento

pode ser grupal e intraorganizacional no ambiente de trabalho (RIZZATTI, 1995).

A categoria Relacionamento Interpessoal tem como objetivo a

identificagdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacdo a variaveis de

relacionamento entre colegas de trabalho, chefia e clientes. Diante das informacdes

apresentadas pelo grafico da Figura 6 é possivel identificar fatores que se referem

ao relacionamento interpessoal.
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Figura 6:Grafico do nivel de satisfagdo da categoria Relacionamento Interpessoal.
Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Legenda

Q-06 | Ha coleguismo e amizade entre os colaboradores desta empresa

Q-07 Fofocas, mentiras, discussdes e falsidades ndo fazem parte das relagbes entre os
colaboradores da empresa

Q-08 | Ha igualdade no tratamento dado chefia em relacdo aos empregados

Q-10 | O clima de trabalho da minha equipe é bom

0-14 Existe atengéo dos colaboradores ao executarem suas tarefas, para evitar erros, retrabalhos
e reclamacgdes de cliente e outros colaboradores

0-19 Existe unido e cooperacdo entre os colaboradores e areas/departamentos para melhor
realizacdo das atividades

Continuacao.
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Continuacao.

Legenda

0-20 As reunibes de trabalho sao produtivas, periédicas e bem conduzidas, trazendo resultados
efetivos

Q-21 | O relacionamento entre chefe e colegas de trabalho é considerado agradavel

Q-24 | As pessoas possuem um grande preconceito com a profissdo de motoboy

Q-25 Os critérios para o pagamento de comissao sdo claros e publicos aos trabalhadores, sendo
gue ndo ha privilégios no ato do pagamento

Q-26 | Os clientes usam de um bom tratamento para com 0os motoboys

Q-32 | Os demais veiculos como, carros e caminhdes respeitam 0 N0SSO espago

0-41 Sempre que tenho alguma reivindicacdo, tenho liberdade de conversar com meus
superiores

Quadro 17: Legenda da categoria Relacionamento Interpessoal.
Fonte:Elaborado pela pesquisadora.

Observa-se que dentre os 13 (treze) itens apontados na Figura 6, apenas
duas apresentam um grau de satisfacdo adequado. Os itens Q-21 (o relacionamento
entre chefe e colegas de trabalho é considerado agradavel) com média 6,22
referem-se a relacdo de satisfacdo que o colaborador apresenta no fator
relacionamento. As chefias e a administragdo buscam compreender e ajudar o
colaborador no que for possivel.AQ-41 (sempre que tenho alguma reivindicacéo,
tenho liberdade de conversar com meus superiores) também apresentou nivel
satisfatorio. Os motoboys tém a liberdade de conversar com a chefia e oferecer
opinides para a melhoria dos servigos. Todas as opinides sao avaliadas e verificadas
para a possivel implantacdo na empresa.

As questdes que apresentaram grau de satisfacdo levemente satisfeito
sao as Q-06, Q-08, Q10, Q14, Q19, Q20 e Q-25. A Q-06 (ha coleguismo e amizade
entre os colaboradores desta empresa) dentre as questdes do nivel 5 (cinco)
levemente satisfeito, destaca-se pela menor média 5,14. Deste modo, pode-se
observar que a relacdo de amizade e coleguismo ndo estd como deveria entre 0s
colaboradores. Apesar de estarem constantemente em contato, ainda ocorrem
problemas com os mesmos. A Q-08 (ha igualdade no tratamento dado chefia em
relacdo aos empregados) demonstra que alguns colaboradores estdo se sentindo
injusticados. A empresa possui um sistema de despacho onde nédo € possivel dar a
preferéncia para nenhum colaborador. Porém, os colaboradores que possuem tal
desconfianca, sdo considerados os que ndo possuem agilidade e conhecimento o
bastante e ndo cumprem os horérios corretamente. A Q-10 (o clima de trabalho da
minha equipe € bom refere-se ao clima em geral da empresa, ou seja, entre

colaboradores da mesma funcdo e administracdo.A Q-14 (existe atencdo dos
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colaboradores ao executarem suas tarefas, para evitar erros, retrabalhos e
reclamacdes de cliente e outros colaboradores) menciona o cuidado que os
colaboradores devem ter para que nao ocorram problemas como a perca de clientes
por mau comportamento de algum deles. Nestes casos a empresa costuma punir 0
colaborador que com adverténcia e até mesmo demissédo. A Q-19 (existe unido e
cooperacao entre os colaboradores e areas/departamentos para melhor realizacéo
das atividades), assim como da questdo anterior Q-14, diz respeito a colaborador
agir com prudéncia ao atendimento aos clientes. A cada cliente perdido todos pagam
devido as entregas serem aleatorias e assim as tendem a diminuir. A Q-20 (As
reunides de trabalho sdo produtivas, periédicas e bem conduzidas, trazendo
resultados efetivos) refere-se as reunides realizadas pela chefia. A empresa realiza
reunides a cada dois meses para tratar de assuntos que tratam da melhoria das
atividades realizadas. Porém, devido a média 5,62 e pode-se observar que as
reunides devem ser executadas com mais frequéncia. Por fim, a Q-25 (os critérios
para o pagamento de comissao sdo claros e publicos aos trabalhadores, sendo que
ndo ha privilégios no ato do pagamento) com grau de satisfacdo levemente satisfeito
esta muito proximo ao grau satisfatorio com média 5,94.

As questbes Q-07 e Q-25 pertencem ao nivel 4 (quatro), ou seja mais ou
menos satisfeito. A Q-07 (fofocas, mentiras, discussdes e falsidades n&o fazem parte
das relacdes entre os colaboradores da empresa) retrata o relacionamento
interpessoal na organizacdo. Com média de 4,46 é possivel observar que a relacao
de coleguismo e harmonia entre os funcionarios da empresa n&do se encontra em
sintonia. A Q-25 (os critérios para o pagamento de comisséo sdo claros e publicos
aos trabalhadores, sendo que nao ha privilégios no ato do pagamento)refere-se aos
colaboradores que possuem desconfianga com o processo de encaminhamento das
corridas, pois é através delas que forma-se salario dos funcionarios. A empresa
enfatiza em todos os momentos, desde a entrevista com o0 motoboy, que o salario ira
depender apenas do seu empenho.

Por fim, as questdes Q-24 e Q-32 encontram-se no nivel 3 (trés), isto &,
levemente insatisfeito. A Q-24 (As pessoas possuem um grande preconceito com a
profissdo de motoboy) com média 3,9 refere-se ao sentimento dos funcionarios com
o tratamento das pessoas. O preconceito com a profissdo de motoboy € bastante
antigo. Muitas pessoas ndo possuem educagdao com a categoria e muitos ainda

mostram medo. Isto acontece devido a grande influéncia que as cidades grandes,
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onde ha muitos assaltos ocorrem com motociclistas. Além disso, a falta de respeito e
educacdo com a categoria acaba tornando o mau relacionamento reciproco.
Logicamente, algumas vezes os motoboys faltam com pessoas no transito e até
mesmo clientes.

Por fim, é possivel compreender que as questdes que se referem a
categoria Relacionamento interpessoal encontram-se abaixo do nivel 5 (cinco), ou
seja, grau de satisfacdo dos colaboradores esta levemente satisfeitos.A média é de
5,2 e isso demonstra que o relacionamento interpessoal na visdo dos préprios
colaboradores da empresa necessita de uma melhora em diversos sentidos. Apenas
as questdes Q-21 (o relacionamento entre chefe e colegas de trabalho é
considerado agradavel) e a Q-41 (sempre que tenho alguma reivindicagdo, tenho

liberdade de conversar com meus superiores) encontram-se no nivel satisfatorio.

4.3 SINTESE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Apoés analise das categorias Desenvolvimento de recursos humanos,
beneficios e incentivos, Imagem e avaliagcdo, Organizacédo e condi¢cdes de trabalho,
Secessao politico-administrativa e comportamento das chefias, Satisfacdo pessoal e
Relacionamento interpessoal, é possivel considerar particularidades de cada item.

Na categoria Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e
incentivos, observa-se que os incentivos como, a disponibilidade de vales em
dinheiro trés vezes por semana dentro das perspectivas esperadas pela empresa.
Este resultado obteve a maior média na categoria com 6,44. Isto significa que para o
colaborador ter dinheiro para despesas pessoais sempre quando precisar, de acordo
com seu faturamento é de extrema importancia.

Assim como o fator anteriormente citado, o segundo item de maior média
6,36 superior ao nivel satisfatério sdo as ordens de oficina e gasolina
disponibilizadas pela empresa. Deste modo, devido as ordens oferecidas pela
empresa, o0 colaborador ndo necessita utlizar do dinheiro dos vales para
abastecimento e manutencdo das motocicletas.

O item de menor média refere-se & compatibilidade dos valores de
gasolina e oficina com 4,82. Esta insatisfagdo ocorre devido precisao de

manutencdo, na maioria dos casos semanal. Os valores das pecas de motos
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obtiveram um grande crescimento. Devido a este fator ocorre uma diminuigdo no
valor total do salario, lembrando que o salario & por comissao.

Observa-se no fator com a média mais baixada -categoria
Desenvolvimento de recursos humanos, beneficios e incentivos, é um item externo,
ou seja, ndo depende da empresa promover mudancas. O fator com a média mais
alta, que se refere aos vales em dinheiro disponibilizados pela empresa, é o fator
onde os colaboradores encontram-se mais satisfeitos. Deste modo a empresa deve
continuar disponibilizando estes valores para uma melhor motivagcdo dos
colaboradores.

Na categoria Imagem e avaliacdo as variaveis se encontraram em
diversos niveis de satisfacdo, estando entre grau satisfeito, levemente satisfeito e
levemente insatisfeito. Pode-se observar que o grau geral por trabalhar na empresa,
gue obteve a maior meédia, é satisfatorio. Deste modo pode-se concluir que 0s
colaboradores estdo satisfeitos, apesar de todos os prés e contras citados na
pesquisa. Deste modo, a empresa encontra-se positivamente avaliada pelos
colaboradores neste quesito.

Um dos fatores que pode-se observar entre o grau levemente satisfeito é
o sentimento dos colaboradores a respeito do reconhecimento da profissdo de
motoboy.Observa-se que o0s colaboradores ndo estédo satisfeitos no item, devido até
0 ano de 2010 o oficio de motoboy nédo ser considerado uma profissdo. Com o fim da
clandestinidade e a recente legalizagéo da profisséo o fator ainda ndo se encontra
no nivel satisfatorio.

O fator com menor nivel satisfatorio € referente o respeito dos clientes
com medida (45x45) e peso 40 kg do bau de entrega. Os colaboradores encontram-
se levemente insatisfeitos devido a um grande namero de clientes insistirem em
ultrapassarem os limites impostos por leis. A empresa sempre deixa o cliente ciente
dos limites e no momento da conversa eles entendem, porém, ao entregador ir até o
local para buscar a mercadoria e o cliente insiste com a entrega. Em muitos casos
os clientes oferecem um valor a mais do que o tabelado. Porém, a empresa néo
permite 0 pagamento a mais e nem o deslocamento da entrega. Apesar de nos
treinamentos e reunides a empresa sempre insistir no assunto, os colaboradores
para ndo perder a corrida acabam realizando entrega. Para que o assunto seja
devidamente resolvido, os motoboys precisam seguir as normas proposta pela

empresa e nao exceder os limites permitidos por lei.
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A categoria Organizacao e condicdes de trabalho obteve apenas uma
guestdo com o grau satisfatorio. Esta questdo refere-se & organizacdo geral da
empresa e demonstra que os colaboradores estdo satisfeitos. E empresa sempre
buscou instituir a organizagdo em todos os setores, sejam eles, o setor de despacho
de encomendas, e administracdo. Portanto, a empresa precisa se manter organizada
com o intuito de manter o nivel de satisfacdo ideal, ndo apenas na visdo dos
colaboradores, mais também para os clientes.

O uso de equipamentos de seguran¢a é um fator que se encontra no grau
levemente satisfeito. Apesar da preocupacdo da empresa com a seguranca dos
funcionarios, os mesmo nao gostam de utilizar um dos equipamentos obrigatorios
gue é o colete refletivo. O uso dos equipamentos de seguranca independe da
vontade da empresa para mudar, devido a obrigatoriedade por lei.Como citado
anteriormente, devido a Lei dos motoboys ser recente e com isso 0 uso dos
equipamentos serem implantados ha pouco tempo, os colaboradores precisam se
acostumar com o uso obrigatério.

A questdo onde é citado o grau de preocupacao que o colaborador possui
em deixar a motocicleta revisada para que ndo ocorram problemas no horario de
trabalho obteve um nivel de satisfacdo levemente satisfeito. Os colaboradores
possuem os sabados livres para a manutencdo das motocicletas. Entretanto, muitos
dos motoboys acabam néo realizando a manutencdo, ocasionando a quebra em
horério de trabalho. Para que o nivel desta questdo seja elevado, os colaboradores
devem preocupar-se em revisar suas motocicletas nos horarios ociosos.

As duas questdes com nivel de satisfacdo levemente insatisfeito sdo as
condicdes das estradas e sinalizagdo no transito. Esta questdo independe da
vontade da empresa e dos préprios colaboradores. Entretanto, para que a agilidade
e seguranca dos colaboradores, as estradas e as sinalizagdes de transito precisam
estar em boas condi¢cGes para a melhoria dos servi¢cos da categoria.

Na categoria Satisfacdo pessoal apenas a questdo referente ao
sentimento do colaborador de sentir-se recompensado pelos servigos prestados
obteve o nivel satisfatorio. A empresa busca sempre colaborar com o funcionario
com os auxilios, vales e salario por comissao. O salario base do colaborador € baixo,
equivale a R$ 750,00. Com o salario por comissdo os colaboradores tém a

possibilidade de aumentar sua remuneracéo e sentir-se recompensados. Portanto, a
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empresa deve continuar a promover beneficios que incentivam o colaborador para
gue 0s mesmos sintam-se compensados.

Os demais itens obtiveram média satisfatéria de levemente satisfeito. Isto
significa que para cada item devera ocorrer uma mudanga. O primeiro item que néo
alcancou grau satisfatorio refere-se a justica da remuneracdo do colaborador, em
relacdo a seus colegas. O fator esta no nivel em questao devido ao pagamento por
comissao. Muitos os colaboradores que ndo possuem conhecimento da cidade o
suficiente e o cumprimento indevido dos horarios ndo se encontram devidamente
satisfeitos.A empresa sempre busca conversar com o colaborador e mostrar os
nameros entre os motoboys que possuem o faturamento superior aos demais. No
primeiro momento o funcionario afirma que entende, porém, segundo a pesquisa
realizada a satisfagdo ainda néo é geral com todos os colaboradores.

Os dois itens seguintes referem-se aos horarios de comeco e fim das
atividades e a flexibilidade dos horarios.O nivel satisfatorio ndo € o esperado devido
a muitas vezes o funcionario passar do horario decorrente a realizagdo de alguma
entrega para longe. Observando esta dificuldade, a empresa permite que o
colaborador compense estas horas no proximo dia. Por conta do trabalho por
comissao, os motoboys acabam comparecendo no horario correto para nao perder
dinheiro.

A categoria Sucessado Politico-administrativa e comportamento das
chefias obteve em todas as suas médias niveis satisfatorios. O primeiro fator afirma
gue a empresa ndo induz seus funcionarios a passar dos limites de velocidade e
seguir as normas de transito. Com a Lei dos motoboys instituiu-se uma clausula
onde a empresa ndo pode incentivar os colaboradores a passar dos limites de
velocidade e nem mesmo instituir premiagcbes aos que obtiveram melhor
desempenho. Anteriormente a empresa proporcionava ao melhor colaborador algum
tipo de premiacdo, como por exemplo, vale gasolina ou 6leo. Apés a proibicdo, a
empresa nao realizou mais estas premiacdes. De acordo com a pesquisa, apesar do
corte de premiacéo, os colaboradores néo se sentiram lesados.

A o segundo fator se refere a disponibilidade da chefia para quando o
colaborador precisar. Segundo a pesquisa 0s colaboradores estdo contentes ao
saber que seu chefe pode ajudar quando ha precisdo. A empresa deve continuar em
sintonia com o colaborador para que os mesmos sintam a atencdo que a empresa

pode disponibilizar a eles.
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Um fator que apresentou grau satisfatorio é a questdo onde os
funcionarios estdo satisfeitos com a agilidade da administragdo ao resolver
problemas. Quando ocorrem problemas em que o motoboy ndo pode resolver, ele
entra em contato com a administragdo que busca imediatamente a solucdo do
problema.Quanto com mais agilidade as problemas forem resolvidos, mais
rapidamente o motoboy estara livre para outra entrega.

Um fator que traduz a opcéo do colaborador com a funcéo de motoboy é
a liberdade. Sem rotina, os funcionarios sentem-se felizes e livres, sem a opgéo de
estar trabalhando em um local fechado. Muitos colaboradores que trabalham
atualmente na empresa, citam que nao voltariam a trabalhar em uma empresa com
um ambiente de trabalho fechado.

Finalmente, a ultima questao trata-se do grau de respeito que a empresa
tem com seus colaboradores. Os funcionarios encontram-se satisfeitos com a
consideracao oferecida pela empresa e o respeito a cada um deles. Deste modo,
pode-se dizer que a categoria Satisfacdo pessoal encontra-se no nivel satisfatorio
devido a atencéo e reconhecimento oferecido pela empresa com seus funcionarios.

Por fim, a categoria Relacionamento interpessoal, se destaca entre os
outros grupos acima relatados, por obter o maior numero de questdes. Dentre os
assuntos, apenas duas estdo no nivel satisfatorio. A primeira questdo onde cita o
relacionamento com a chefia estd no maior grau de satisfacéo. Isto significa que a
chefia deve continuar oferecendo atengcéo e em alguns casos ajuda para que clima
com os colaboradores permaneca agradavel.

Na segunda questdo onde cita a liberdade de reivindicar mudancas, os
colaboradores também se encontram satisfeitos. Ao fim de todas as reunides
elaboradas pela empresa, € aberto um espaco para que o colaborador expresse
suas reivindicagdes. Caso ocorram outras idéias para a mudanga ou algum outro
tipo de reivindicacgdo fora do horéario de reunido, o colaborador pode dirigir-se a sala
da administracdo para repassar suas idéias.

Com o nivel de levemente satisfeito destaca-se a questao referente ao
coleguismo e amizade entre os colaboradores, que obteve sua média mais proxima
ao nivel mais ou menos satisfeito. Outra questdo que esta ligada ao fator esta séo
as fofocas, mentiras, discuticoes e falsidades A empresa sempre buscou oferecer e
cobrar a amizade, o0 coleguismo e a conformidade dos colaboradores. Porém,

segundo a pesquisa, 0s motoboys encontram-se descontentes com a situacao.
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Apesar de pertencerem a mesma profissdo a harmonia entre 0s mesmos nao vem
atendendo as expectativas da empresa. Devido aos colaboradores estarem nas ruas
a todo o tempo, a empresa nao possui conhecimento de todos os desentendimentos
gue venham a acontecer.

Sobre a atencdo dos colaboradores em executar bem e com atencao
suas tarefas para que ndo ocorram reclamacodes verifica-se que de um modo geral,
os trabalhadores estdo encontrando problemas entre si. Em alguns casos de erro, o
cliente acaba descontando nos outros colaboradores e até mesmo deixando de
utilizar os servicos. Com isso pode vir a acontecer a diminuicdo do numero de
entregas prejudicando a todos.

Quanto as reunides serem produtivas, periddicas e bem conduzidas, os
colaboradores ndo se encontram no nivel satisfatorio.Observa-se que apesar da
liberdade oferecida aos colaboradores para a reivindicacao e resolucdo de demais
problemas que venham a acontecer, os motoboys ainda sentem a necessidade de
reuniées mais recorrentes.

Por fim, no fator do preconceito com a profissdo de motoboy constata-se
gue os respondentes consideram o tratamento de algumas pessoas inadmissiveis. O
preconceito ainda é um fato que ainda aborrece os colaboradores. As pessoas
generalizam o mau comportamento de alguns motoboys, principalmente a influéncia
das cidades grandes. A questdo se encontra no nivel mais ou menos satisfeito e isso
significa que a imagem dos colaboradores, apesar da legalizacdo da categoria,
ainda causa preocupacdo nas pessoas. A mudanca deve vir além da mudanca do

comportamento dos préprios motoboys, mais também das pessoas.

4.4 SUGESTOES DE MELHORIAS

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa, pode se verificar os
fatores que podem influenciar no clima organizacional da empresa. Dante disso, a
pesquisadora sugere algumas modificacbes na empresa com objetivo de aprimorar a
satisfacdo dos colaboradores. Através da pesquisa, foram identificados fatores que
se encontram adequados e outros ndo favoraveis. Deste modo, para melhorar o
clima organizacional da empresa Junior Express Ltda, recomenda-se a observacgéo

dos seguintes fatores:
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a) Intensificagéo dos treinamentos para os novos colaboradores e os que
ja trabalham na empresa;

b) Procurar obter parcerias com postos de combustiveis e lojas de moto
pecas para promover descontos para 0s motoboys;

c) Proporcionar aos colaboradores incentivos que oferecam o sentimento
de reconhecimento da profisséo;

d) Reaver precos da tabela de entregas e valores de locais de maior
distancia;

e) Conscientizar os colaboradores que as condi¢cdes climaticas fazem
parte da profissdo, ja que ndo é possivel parar as atividades em dias
de chuva ou temperaturas elevadas;

f) Promover uma reunido com os clientes que insistem em abusar no
peso e dimensdes do bau de entrega e explicar os riscos que o
motoboy e a mercadoria correm;

g) Elaborar palestras aos colaboradores sobre o uso e importancia dos
equipamentos de seguranga;

h) Conscientizar o colaborador de que a reviséao realizada semanalmente
das motocicletas evita possiveis problemas em horario de trabalho;

I) Reavaliar o sistema de remuneracdo em termos de mercado;

j) Verificar a possibilidade de dias de folga para compensar as horas
extras;

k) Desenvolver mecanismos que permitem a motivacdo e entusiasmo
dos colaboradores;

l) Oferecer aos colaboradores as opc¢des de trabalhar com salério fixo ou
por comissao;

m) Intensificar a entrega de tabela de precos para os clientes para
aumentar o volume de trabalho;

n) Ministrar cursos e palestras para aperfeicoar o relacionamento
interpessoal entre os trabalhadores, promovendo assim a amizade, o
companheirismo e a integracao dos colaboradores;

0) Reavaliar o tratamento da chefia para com os empregados;

p) Realizar reuni6es em um menor periodo de tempo.

Diante da pesquisa realizada, verificou-se que as médias das categorias

apresentadas encontram-se no nivel 5 (cinco) com excec¢ao da categoria Sucesséo
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Politico-administrativa e comportamento das chefias com média 6 (seis)
satisfatoria.Assim sendo, a pesquisadora possui a responsabilidade de apresentar
ao diretor da empresa as propostas de melhorias anteriormente citadas. Deste
modo, para que as mudancas ocorram, cabe ao diretor a decisdao de implantacao
das sugestbes apresentadas. Com isso a pesquisadora deixa a cargo da empresa a

verificacdo, analise das propostas e a viabilidade da implantacéo das sugestdes.



86

5 CONCLUSAO

Depois de realizados os devidos estudos para a elaboragao que abrangeu
este trabalho, partindo de seu desenvolvimento, logo foram realizados dois
instrumentos de pesquisa, aplicacado da pesquisa de campo, tabulacéo dos dados e
por fim analise dos resultados. Com os devidos processos a pesquisadora pode
aperfeicoar seus conhecimentos a respeito da area de Recursos Humanos, ja que o
trabalho baseou-se em estudos através de livros e artigos relacionados a area.
Através do trabalho realizado, a pesquisadora pode verificar a importancia do estudo
para o clima organizacional da empresa em questdo e o quanto pode ser benéfica a
implantagc&o dos estudos na organizagao.

O presente estudo teve como seu principal objetivo a analise e percepgéo
dos colaboradores diante dos fatores que influenciam positivamente e
negativamente a qualidade do clima organizacional na empresa. Com este objetivo,
a pesquisadora iniciou a analise com a utilizacdo da pesquisa bibliogréfica, onde
consultou a teoria de diversos autores relacionados ao clima organizacional.
Entretanto, os métodos de clima organizacional por ndo possuirem livros, foram
encontrados em artigos e dissertagoes.

Assim sendo, no inicio deste trabalho, foram estabelecidos objetivos
especificos que seriam alcangados no decorrer do estudo, sejam eles:ldentificar os
fatores que contribuem para a satisfacdo dos funcionéarios da empresa: Os
fatores foram identificados através do primeiro instrumento de pesquisa, atraves de
um questionario aplicado pela pesquisadora aos colaboradores na funcdo do
motoboy, onde foi solicitado aos respondentes cinco fatores positivos e cinco
negativos que influenciam na satisfacdo no ambiente de trabalho. Através destes
fatores foi elaborado o segundo instrumento de pesquisa.Medir o nivel de
satisfacdo sobre os fatores identificados:O segundo instrumento foi realizado
através de um questionario aplicado os colaboradores da empresa, que tiveram
embasamento a partir do primeiro questionario. Os fatores foram relacionados as
categorias dos métodos dos autores estudados. ldentificar fatores que causam
satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores:Diante dos niveis de satisfacéo
constatados anteriormente, foi possivel identificar os fatores considerados favoraveis
e nao-favoraveis para a qualidade do clima organizacional. Através dos resultados

obtidos com a pesquisa. Apresentar sugestdes a partir dos resultados obtidos
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na pesquisa: Apos a identificacdo e analise dos dados, foi possivel a verificagao
dos fatores favoraveis e nao-favoraveis do clima organizacional da empresa. Deste
modo, a pesquisadora pode propor sugestdes de melhorias, para que o nivel de
satisfacdo dos colaboradores da empresa.

Diante dos resultados da pesquisa realizada, verificou-se que a relacéo
entre a chefia e colaboradores no quesito clima organizacional € relativamente boa.
Pode-se destacar a atencdo do superior para com os funcionérios e a importancia
deste fator para os mesmos, ja que, por se tratar de uma empresa de pequeno porte
os colaboradores tém a possibilidade de contato com a chefia sempre que
necessitam.

Entretanto, o clima organizacional com relagdo aos colaboradores da
empresa da mesma funcéo necessita de uma atengéo especial. Pode-se evidenciar
um nivel de descontentamento com o0 quesito relacionamento interpessoal, pois,
segundo a pesquisa, esta fora dos parametros em que a empresa espera obter, ou
seja, o0 bom relacionamento interpessoal como o coleguismo e amizade entre 0s
funcionéarios.Além dos fatores que pertencem ao relacionamento interpessoal
interno, o preconceito com a profissdo de motoboy e desrespeito por parte clientes
com os entregadores sao problemas que devem ser melhorados.

No entanto, existem outras questdes indicadas durante a pesquisa que
convém destacar. Alguns aspectos internos a empresa, como 0 ndo contentamento
dos colaboradores a respeito dos treinamentos realizados, incompatibilidade da
tabela de precos com alguns locais atendidos, remuneracao, critérios de pagamento
por comissao e problemas na carga horaria e falta de reunides periodicas.

Assim sendo, o0 presente trabalho proporcionou a pesquisadora
contribuicbes expressivas sobre Recursos humanos que € uma area muito
importante da Administracdo de Empresas. Deste modo, a pesquisadora acredita
gue a formacdo no curso e a conclusdo do presente estudo possibilitaram a
obtencdo de grandes avancos como profissional. Além disso, o trabalho permitiu a
empresa Junior Express de Cricima-SC a conhecer e entender seus colaboradores.

Aos futuros pesquisadores de clima organizacional, a pesquisadora
aconselha a elaboracédo de perguntas que realmente possuem relevancia, para que
o estudo se torne bem definido e completo.Recomenda-se também, aos futuros
pesquisadores a ndo medirem esforcos para procurar novos métodos de clima

existentes somente em artigos.
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Por fim, o resultado do trabalho sera disponibilizado a todos os
colaboradores da empresa, para que os mesmo possam perceber a credibilidade da
pesquisa. Para a administracdo e chefia o trabalho permite a reavaliagdo da

empresa em seus procedimento se reavaliem ruas a¢gbes e comportamentos.
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APENDICE 1: Primeiro questionario aplicado aos colaboradores da empresa.

J UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
UNEeSC QuUESTIONARIO REFERENTE AO PROJETO DE MONOGRAFIA
FRANCIELE DE SOUZA DIAS

Este questionario trata-se de uma pesquisa para buscar respostas sobre “o nivel de
satisfagdo dos motoboys de uma empresa de tele entrega localizada no municipio
de Criciima- SC, sobre a qualidade do clima organizacional”.

Prezado colaborador (a), este questionario tem a finalidade de valorizar o
ANONIMATO (o seu nome, ndo sera identificado) na pesquisa. Sendo assim,
pedimos que vocé seja sincero em suas colocacgdes, jA que sua colaboragdo sera
muito importante para os resultados desta pesquisa.

a) Cite cinco fatores que influenciam positivamente na sua satisfacdo no seu

ambiente de trabalho:

a A W N P

b) Cite cinco fatores que influenciam negativamente na sua satisfacdo no seu

ambiente de trabalho:

a b~ W N P

Obrigada pela colaboracao.
Atenciosamente

Franciele de Souza Dias
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APENDICE 2: Segundo questionario aplicado aos colaboradores da empresa.

Criciima, 15 de agosto de 2011.

% UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
QUESTIONARIO REFERENTE AO PROJETO DE MONOGRAFIA
um FRANCIELE SOUZA DIAS

Este questionario refere-se a uma pesquisa realizada para buscar respostas sobre “O nivel de satisfacdo dos
colaboradores no exercicio da funcdo de motoboy na empresa Junior Express Ltda, empresa de Tele entrega,
situada no municipio de Criciima, SC”.

Prezado colaborador, este questionario preza pelo anonimato, por isso seu nome nao serd identificado. Deste
modo, pede-se que vocé seja sincero ao responder as questdes abaixo. Lembrando assim que sua participacao
é de suma importancia para os resultados da seguinte pesquisa.

NIVEL DE
SATISFACAO
Oo| O O 8
w L
ASSINALE COM UM X O CAMPO QUE MELHOR e Rl 2 = 2l e 2
CORRESPONDE AO SEU SENTIMENTO DE SATISFACAO, ,9 LWL | ow SW gw w ,9 H
OU SEJA, COMO VOCE SE SENTE S22 22 38| §o| 8|30
COM RELACAO AOS FATORES ABAIXO: Sqlq| >« ElS>SE|lE | 2E
Nl v |y @I L < <
zZ| Z _4Z| < 0| aun| un wn
=
A minha remuneracédo € justa em relagdo ao meu cargo e
1 | atividades que executo na empresa em termos de mercado e 1 2 3 4 5 7
aos meus colegas
2 | Recebo meu pagamento em dia 1 2 3 4 5 6 7
Considero que o horario estabelecido pela empresa para o
3 | inicio e fim das minhas atividades é o mais adequado para a 1 2 3 4 5 6 7
funcéo que exerco
4 Tenho flexibilidade diante dos horarios que séo estabelecidos 1 5 3 4 5 6 7
pela empresa
5 Os sistemas de carona s&o de grande importancia para o 1 5 3 4 5 6 7
aumento de nosso salério
6 Ha coleguismo e amizade entre os colaboradores desta 1 5 3 4 5 6 7
empresa
Fofocas, mentiras, discussdes e falsidades ndo fazem parte
7 ~ 1 2 3 4 5 6 7
das relacdes entre os colaboradores da empresa
8 Ha igualdade no tratamento dado chefia em relacdo aos 1 5 3 4 5 6 7
empregados
9 Sinto-me recompensado pelo trabalho que realizo nesta 1 5 3 5 6 7
empresa
10 | O clima de trabalho da minha equipe é bom 1 2 3 4 5 6 7
11 Trabalho com entusiasmo, dedicacdo e motivacdo nesta 1 5 3 5 6 7
empresa
Esta empresa néo induz os funcionarios a passar dos limites
12 ; . < A 1 2 5 7
de velocidade estabelecidos pelas |és de transito
13 | Meu volume de trabalho é adequado na funcdo gue realizo 1 2 3 4 5 6 7
Existe atencdo dos colaboradores ao executarem suas
14 | tarefas, para evitar erros, retrabalhos e reclamacdes de 1 2 3 4 5 6 7
cliente e outros colaboradores
15 | Aimagem da empresa € boa perante os trabalhadores 1 2 3 4 5 6 7
As pessoas que ja trabalham nesta instituicdo recebem
16 | treinamento para a realizagédo das atividades que compete a 1 2 3 4 5 6 7
funcéo
17 | Meu chefe estd sempre disponivel guando eu preciso dele 1 2 3 4 5 6 7
18 O_s problemas na empresa séo resolvidos de forma rapida e 1 5 3 5 6 7
eficaz pelos gestores
Existe unido e cooperacdo entre os colaboradores e
19 | ; o e 1 2 3 4 5 6 7
areas/departamentos para melhor realizacéo das atividades

NIVEL DE
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SATISFACAO
ol O O 8
» ASSINALE COM UM X O CAMPO QUE MELHOR ElE|EE| 2 O = ol e O
CORRESPONDE AO SEU SENTIMENTO DE SATISFAGAO, | oW W | 2W Yl 25 5 | o
OU SEJA, COMO VOCE SE SENTE g nlo|so| Sk sL) L '::) L
COM RELACAO AOS FATORES ABAIXO: SEIR|IYRIOE|YEIE | SE
Nl v | 9| g < <
Z| Z 42| < 0wl an| un n
=
20 As reunides de trabalho sao produ_tlvas, periédicas e bem 1 2 3 4 5 6 7
conduzidas, trazendo resultados efetivos
21 (0] re_Iamonamento, entre chefe e colegas de trabalho é 1 2 3 4 5 6 7
considerado agradavel
22 Salério por comissdo € mais justo para quem tem mais 1 2 3 4 5 6 7
empenho
23 | Sou reconhecido na minha profissao 1 2 3 4 5 6 !
2 As pessoas possuem um grande preconceito com a profisséo 1 5 3 4 5 6 7
de motoboy
Os critérios para o pagamento de comissdao sdo claros e
25 | publicos aos trabalhadores, sendo que néo ha privilégios no 1 2 3 4 5 6 7
ato do pagamento
26 Os clientes usam de um bom tratamento para com 0s 1 2 3 4 5 6 7
motoboys
37 | Considero a empresa em geral bem organizada 1 2 3 4 5 6 7
38 | Atabela de precos é compativel com os lugares atendidos 1 2 3 4 5 6 7
29 Ha I|be_rd~ade. de trabalha_r ao ar livre sem a preocupagéo de 1 2 3 4 5 6 7
superviséo direta da chefia
30 | A condigdo das estradas sdo boas 1 2 3 4 5 6 7
31 | O transito da regido é organizado e sinalizado 1 2 3 4 5 6 7
32 Os demais veiculos como, carros e caminhdes respeitam o 1 5 3 4 5 6 7
nosso espacgo
33 | A empresa realiza prestacdes de contas diarias 1 2 3 4 5 6 7
34 | Os valores de manutencéo e gasolina sdo compativeis 1 2 3 4 5 6 7
35 S_emp_re que preciso, a empresa disponibiliza vales em 1 2 3 4 5 6 7
dinheiro
O uso dos equipamentos de EPIs (mata-cachorro, antena
36 | corta-pipas, colete refletivo, faixa no bad e no capacete) sao 1 2 3 4 5 6 7
de grande importancia para a minha seguranca
37 ngpre quando preciso, sé@o disponibilizadas ordens de 1 2 3 4 5 6 7
oficina e gasolina
38 N&o & problemas na_reallza(;ap das entregas nos dias de 1 2 3 4 5 6 7
chuva, temperatura baixa ou muito alta
N&o existem diferengas salariais entre os colaboradores que
39 1 2 6 7
realmente trabalham
40 | A empresa trata seus funcionarios com respeito 1 2 6 7
Sempre que tenho alguma reivindicac¢do, tenho liberdade de
41 . 1 2 4 5 6 7
conversar com meus superiores
42 Os clientes respeitam o limite de peso que cada bau pode 1 2 3 4 5 6 7
transportar
A empresa proporciona treinamentos com 0S NOvOS
43 | funcionarios para que possam entender 0s processos da 1 2 3 4 5 6 7
empresa
Procuro deixar a motocicleta sempre revisada para que nao
44 e 1 2 3 6 7
ocorram problemas em horério de trabalho
45 | Grau de satisfacdo geral por trabalhar na empresa 1 2 6 7




» Margue com X a alternativa que mais se encaixa em seu perfil:

1-ldade: 2-Estado civil: 3-Escolaridade:

() De21a?29anos () Solteiro () Ensino bésico

() De30a39anos () Casado () Ensino fundamental
( ) De40a49anos () Concubinado () Ensino médio

() Deb50a59 anos () Divorciado () Ensino técnico

() Mais de 60 anos () Viavo () Ensino superior

4-Ha quanto tempo trabalha na empresa:
() Menos de 1 ano

( )Delaz2anos

( )De3a4anos

( )Deb5a6anos

() Mais de 6 anos

5-Como se imagina daqui a 2 anos:

() Trabalhando na empresa no mesmo cargo

() Trabalhando na empresa em um cargo melhor

() Trabalhando em outra empresa no mesmo cargo
() Trabalhando em outra empresa em um cargo melhor
() Trabalhando por conta propria

Muito obrigada por sua colaboragéo!
Franciele Souza Dias.

Criciima, 26 setembro de 2011.
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APENDICE 4: Solicitagéo de questionario aos colaboradores da extensio.

w UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE — UNESC

INSTRUCOES PARA QUESTIONARIO

unesc FRANCIELE SOUZA DIAS

Venho por meio deste documento, pedir a cooperacdo dos funcionarios
da empresa Junior Express extensdo Icara - SC para responderem aos
guestionarios que ira chegar no proximo malote. Peco a colaboragdo de todos para
poder realizar a pesquisa do Trabalho de conclusdo de curso que necessito
executar. Ndo é necessaria a identificacdo nos questionarios, por iSSo pe¢o que

respondam o que realmente pensam sem preocupacoes.

Muito obrigada por sua colaboracgéo!
Franciele Souza Dias.

Criciima, 26 setembro de 2011.
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Fatores Média

A minha remuneracéo € justa em relacdo ao meu cargo e atividades que executo na 57
empresa em termos de mercado e aos meus colegas '

Recebo meu pagamento em dia 6,32

Considero que o horéario estabelecido pela empresa para o inicio e fim das minhas 568
atividades é o mais adequado para a funcdo que exerco '

Tenho flexibilidade diante dos horarios que sdo estabelecidos pela empresa 5,82

Os sistemas de carona sédo de grande importancia para 0 aumento de nosso salario 6,02

Ha coleguismo e amizade entre os colaboradores desta empresa 5,14

Fofocas, mentiras, discussdes e falsidades ndo fazem parte das rela¢gfes entre os 4.46
colaboradores da empresa '

Ha igualdade no tratamento dado chefia em relacdo aos empregados 5,52

Sinto-me recompensado pelo trabalho que realizo nesta empresa 6,16

O clima de trabalho da minha equipe é bom 5,76

Trabalho com entusiasmo, dedicac&o e motivagdo nesta empresa 5,62

Esta empresa ndo induz os funcionarios a passar dos limites de velocidade estabelecidos 6.14
pelas 1&s de transito '

Meu volume de trabalho é adequado na fungéo que realizo 5,04

Existe atencdo dos colaboradores ao executarem suas tarefas, para evitar erros, 5 92
retrabalhos e reclamacgdes de cliente e outros colaboradores '

A imagem da empresa é boa perante os trabalhadores 6,28

As pessoas que ja trabalham nesta instituicao recebem treinamento para a realizacao das 578
atividades que compete a fungdo '

Meu chefe esta sempre disponivel quando eu preciso dele 6,18

Os problemas na empresa sao resolvidos de forma rapida e eficaz pelos gestores 6,02

Existe unido e cooperacao entre os colaboradores e areas/departamentos para melhor 554
realizacdo das atividades '

As reunibes de trabalho sdo produtivas, periédicas e bem conduzidas, trazendo resultados 5 62
efetivos '

O relacionamento entre chefe e colegas de trabalho é considerado agradavel 6,22

Salario por comissdo € mais justo para quem tem mais empenho 6,16

Sou reconhecido na minha profissao 5,04

As pessoas possuem um grande preconceito com a profissdo de motoboy 3,9

Os critérios para o pagamento de comissao sao claros e publicos aos trabalhadores, sendo 594
gue ndo ha privilégios no ato do pagamento '

Os clientes usam de um bom tratamento para com 0s motoboys 4,64

Considero a empresa em geral bem organizada 6,28

A tabela de precos € compativel com os lugares atendidos 5,64

Ha liberdade de trabalhar ao ar livre sem a preocupacéo de supervisdo direta da chefia 6,08

A condicdo das estradas é boa 3,96

O transito da regido é organizado e sinalizado 3,68

Os demais veiculos como, carros e caminhfes respeitam 0 N0Sso espaco 5,56

A empresa realiza prestacdes de contas diarias 6,18

Os valores de manutencédo e gasolina sdo compativeis 4,82

Sempre que preciso, a empresa disponibiliza vales em dinheiro 6,44

O uso dos equipamentos de EPIs (mata-cachorro, antena corta-pipas, colete refletivo, faixa 586
no bau e no capacete) sao de grande importancia para a minha seguranca '

Sempre quando preciso, sao disponibilizadas ordens de oficina e gasolina 6,36

Nao & problemas na realizagdo das entregas nos dias de chuva, temperatura baixa ou 4,48
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muito alta

N&o existem diferengas salariais entre os colaboradores que realmente trabalham 5,84

A empresa trata seus funcionarios com respeito 6,2

Sempre gque tenho alguma reivindicacgéo, _tenho liberdade de conversar com meus 6.06
superiores '

Os clientes respeitam o limite de peso que cada bau pode transportar 3,86

A empresa proporciona treinamentos com os novos funciondrios para que possam 596
entender os processos da empresa '

Procuro deixar a motocicleta sempre revisada para que ndo ocorram problemas em horario 546
de trabalho '

Grau de satisfacdo geral por trabalhar na empresa 6,42




