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RESUMO

O presente trabalho tem como propésito abordar o clima organizacional existente no
ambiente do seguimento dos postos de combustiveis do municipio de Uruana — GO,
situado no Vale do Sao Patricio. A empresa, quando propicia um clima
organizacional considerado agradavel possibilita aos seus colaboradores satisfagcao
e motivagdo no ambiente de trabalho, e consequentemente, podera influenciar na
produtividade. O presente teve como problematica verificar a relagdo do clima
organizacional e a influéncia da motivagdo dos colaboradores, pois se justificou em
relacionar este, com o aprendizado obtido através dos estudos de teorias de varios
autores no decorrer do curso de administragdo. Foi fundamentado em alguns
autores como Bergamini; Chiavenato; Lobos entre outros. Para o desenvolvimento
dessa, foi utilizado o método dedutivo além de pesquisas bibliograficas, exploratoéria,
qualitativa e de campo a pesquisadora utilizou também entrevistas e observacoes.
Foi aplicado questionario aos colaboradores contendo doze perguntas fechadas no
préprio ambiente de trabalho durante o horario de expediente. A pesquisa encontrou
um ambiente satisfatério para a realizacdo das atividades propiciado pelos
proprietarios, no entanto percebeu-se um item de insatisfagéo entre os mesmos que
foram as horas excessivas de trabalho em todos os postos de combustiveis que
ultrapassam oito horas diarias de servigo. Os colaboradores foram unanimes em
ressaltar essa insatisfacdo tanto nas entrevistas quanto no questionario proposto.
Percebeu-se que essa insatisfacdo pode ter resultados negativos, pois esta ligada
diretamente com o desgaste fisico dos colaboradores.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho, Satisfagdo dos Colaboradores, Clima
Organizacional, Motivacéo.
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INTRODUGAO

O papel dos colaboradores é fundamental para o éxito empresarial
independente do seu tamanho e dos servigcos prestados pela instituicdo, sendo
assim, & importante que esses colaboradores desenvolvam seus trabalhos em um
clima agradavel de satisfacao, pois isso podera refletir diretamente nos clientes.

Os colaboradores nas empresas constituem um fator de grande importancia
para o alcance dos objetivos organizacionais, pois possuem contato direto com os
clientes que alimentam a existéncia dos negécios.

A maneira como os colaboradores abordam os clientes, pode estar
estritamente relacionado com o clima organizacional existente no ambiente de
trabalho, que envolve o relacionamento entre os colaboradores e empresa, além de
aspectos como colaboracdo, interesse na realizagao das tarefas, valorizagdo do
colaborador, jornada de trabalho e muito mais.

Entende-se que quando a organizagcao oferece um clima organizacional
considerado positivo, em seu ambiente, este pode estar estritamente relacionado
com a motivacdo dos colaboradores o que resulta na satisfagdo dos mesmos e
consequentemente em melhor produtividade.

Porém percebe-se que apesar do clima organizacional agir positivamente no
ambiente de trabalho e melhorar a comunicagdo, e o desenvolvimento das
atividades, as empresas nem sempre proporcionam aos colaboradores ambiente
favoravel para o desenvolvimento de suas atividades.

Diante deste fato supracitado, faz-se necessario verificar nos postos de
combustiveis do municipio de Uruana — GO, situado na regidao do Vale do Sao
Patricio, como € o clima organizacional existente nestas empresas. Além de

descobrir qual € a relagdo do clima organizacional com a motivacdo dos
colaboradores?

A construgdo desta pesquisa justifica-se em torno do interesse adquirido
através dos estudos de teorias de varios autores no decorrer do curso de
administragdo, e assim, manifestou-se a vontade de buscar compreender como € o

clima organizacional existente nos postos de combustiveis existentes no municipio
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de Uruana - GO e se os colaboradores estdo satisfeitos com as condigbes de

trabalho nas mesmas.

Este trabalho tem como obijetivo, pesquisar nos postos de combustiveis do
municipio de Uruana — GO, o estado atual dos colaboradores a fim de verificar as
relagdes existentes entre a motivagdo dos mesmos e o clima organizacional

presente.

De forma mais especifica ira ainda, fundamentar teoricamente, o
comportamento humano nas organizagdes, clima organizacional e a motivacgao;
aplicar o questionario aos colaboradores no ambiente dos postos, a fim de identificar
as percepgdes existentes em relacio ao ambiente de trabalho e clima
organizacional; compreender se existe clima organizacional positivo nos
estabelecimentos e ainda, avaliar se o estado atual do ambiente de trabalho esta
relacionado diretamente com a satisfacdo dos colaboradores.

Dentro desta oética o presente trabalho ira analisar no ambiente dos postos
de combustiveis, o ambiente organizacional e sua relagdo com o trabalho dos
colaboradores, com a finalidade de verificar se o clima organizacional propiciado
pelos empresarios aos colaboradores nos postos tem influéncias signifidativas sobre

o atendimento.

Deste modo a presente pesquisa, podera ser auxilio para os proprietarios
dos postos de combustiveis para solucionar possiveis problemas existentes e se
necessario reestruturar seus conceitos diante dos resultados obtidos através da
pesquisa.

Para auxiliar na elaboragédo deste trabalho cientifico, foram realizados dois
tipos de pesquisa, inicialmente foi evidenciado no referencial tedrico pesquisas
bibliograficas referentes a organizagdo, trabalho, ambiente de trabalho,

comportamento humano, motivagao, condi¢des de trabalho.

Posteriormente foi realizada junto aos colaboradores dos postos de
combustiveis de Uruana — GO, uma pesquisa de campo, com a finalidade de
identificar o papel do ambiente organizacional na motivacdo do trabalho dos
colaboradores.

O nivel de satisfacdo dos colaboradores deve ser visto pelas empresas

como um fator de suma importancia, pois, torna-se fundamental numa empresa
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dispor de pessoal capacitado e motivado para prestar atendimento aos clientes,
pessoas essas que gostem do trabalho que realizam e contribuam para um clima
favoravel no ambiente de trabalho, pois ao chegar a qualquer empresa o cliente fica
satisfeito quando encontra um clima satisfatério, mas para que tudo isso aconteca é
fundamental que os empresarios ou responsaveis diretos pela instituicdo propiciem
um ambiente organizacional voltado para a satisfagdo de todos que utilizam aquele

cenario,
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1 REFERENCIAL TEORICO

1.1Organizagao

Segundo Maximiano (1992), as organizagoes sido constituidas pela
combinacdo de esforcos individuais que tém como finalidade realizar propésitos
coletivos, uma vez que através de uma organizacao é possivel conseguir alcangar
objetivos inatingiveis para uma pessoa de modo individual. Tanto uma empresa ou
uma pequena oficina, um laboratério ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma
escola sao todos exemplos de organizagées.

Ha uma enorme variedade de organizagbes: empresas industriais,
empresas comerciais, organizagbes de servicos (bancos, hospitais,
universidades, transito etc), organizacdes militares, publicas (reparticbes)
etc. Podem estar voltadas tanto para a produgdo de bens ou produtos
(artigos de consumo, maquinas e equipamentos etc.) como para a
producao ou prestagdo de servigos (atividades especificas como manuseio
de dinheiro, medicina, divulgacdo ou conhecimento, planejamento e do
trafego etc.). Assim, existem organizagbes industriais, econdmicas,
comerciais, religiosas, militares, educacionais, sociais, politicas, etc. A
influéncia das organizacdes sobre a vida das pessoas € fundamental: a
maneira como as pessoas vivem, compram, trabalham, se alimentam, se
vestem, seus sistemas de valores, expectativas e convicgbes s&o
profundamente influenciadas pelas organizagées. E vice-versa: também as
organizacbes séo influenciadas pelos modos de pensar, sentir e agir das
pessoas. (CHIAVENATO, 2008, p. 22)

Sendo assim, os Postos de Combustiveis, existentes na cidade de Uruana-
Goias, podem ser denominados organizagdes. Eles sdo organizagdes econdmicas,
pois neles existem um conjunto de maquinas e equipamentos, recursos financeiros e
humanos que constituem uma coletividade com a mesma finalidade:

- Oferecer aos clientes um servigo voltado para os interesses da sociedade
na qual esta inserido, como foi abordado na citagdo acima, uma organizagdo é o
resultado de todos esses elementos que se juntam para alcangarem um objetivo
comum, quando esses elementos trabalham em equipe visando a produtividade e a
exceléncia os resultados positivos tanto no campo humano quanto econdmico sio
garantidos.
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Para tanto as organizacbes precisam estar em constante evolugéo
acompanhando o mercado vigente, como afirma Spector (2003, p. 357) “as

‘organizagdes no mundo industrializado moderno encontram-se em um ambiente de

rapida evolucao que exige mudangas apropriadas em sua estrutura e fungéao”

Segundo Montana (2003, p. 170), “organizar € o processo de reunir
recursos fisicos e humanos essenciais a consecu¢cdo dos objetivos de uma
empresa”’. Para que a organizacdo consiga alcangar esses objetivos € importante
que todos os envolvidos nela conhegcam a sua filosofia de trabalho, o que ela
pretende alcancar, seu ambiente organizacional e se sintam parte integrante e
importante da equipe.

As organizagdes permitem satisfazer a diferentes tipos de necessidade dos
individucs: emocionais, espirituais, intelectuais, econémicas, etc. No fundo
as organizagbes existem para cumprir objetivos que os individuos
isoladamente nao podem alcancar em face de suas limitagdes individuais.
Com as organizagbes, a limitacdo final para alcangar muitos objetivos
humanos ndo é mais a capacidade intelectual ou de forca, mas a
habilidade de trabalhar eficazmente em conjunto. (CHIAVENATO, 2008,
p.22)

Devido a modernidade da sociedade atual, existem varios tipos de
organizacbes e cada uma delas tem sua importancia para o publico ao qual se
destina, de acordo com o seu desenvolvimento e com o trabalho dos colaboradores
ela amplia seus recursos humanos, financeiros, materiais, clientes e sua forma de

trabalho.

As organizagbes surgem em fungcdo das demandas da sociedade, pois

aos quais ela ira se propoe.

Dentro de uma abordagem mais ampla, as organizagbes s&o unidades
sociais (ou agrupamentos humanos) intencionalmente construidas e
reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. Isso significa que as
organizagbes s&o construidas e reconstruidas, a fim de atingir
determinados objetivos. Elas também s&o reconstruidas, isto &,
reestruturadas e redefinidas, &8 medida que os objetivos séo atingidos ou a
medida que se descobrem meios melhores para atingi-los com menor
custo e menor esforco. Uma organizacdo nunca constitui uma unidade
pronta e acabada, mas um organismo social vivo e sujeito a constantes
mudancas. (CHIAVENATO, 2008, p. 26).
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As organizagbes estdo em constantes mudangas, pois a medida que
atingem seus objetivos sdo ampliados, ou constroem outros voltados para as
necessidades atuais. Existem organizagdes lucrativas e ndo lucrativas e para cada
uma delas caracteristicas diferenciadas de trabalho, o que importa é que a
sociedade possa usufruir todos esses seus servigos de modo qualitativo, produzindo
bens e servigos que venham a garantir mais qualidade, conforto e praticidade a vida
da populagao.

De acordo com as mudangas da sociedade com o passar dos tempos as
organizagdes foram evoluindo e hoje se apresentam cada vez mais diversificadas,
contribuindo para a qualidade de vida dos individuos, cada momento dessa evolugéo
histérica teve a sua importancia dentro do contexto no qual estava inserida, sendo
assim foram corrigindo os erros, ampliando os acertos e se aprimorando sempre
mais com o passar dos temos, até chegar a atualidade.

Cury (2003) destaca trés modelos das organizagbées através das suas
evolugbes em busca de efetividade: tradicional, moderna e contemporanea, mas
ressalta que todos os momentos foram fundamentais para se adequar e chegar ao

modelo de cada organizagao dentro dos seus objetivos e trabalhos propostos.

Cury (2003) divide as empresas em trés tipos segundo sua complexidade:

Empresa de 1° tipo, isto &, empresa tradicional, de tecnologia simples, de
producéo rotineira, de ambiente estavel, mecanicista, com énfase em suas
proprias atividades; Empresa do 2° tipo, isto & empresa pouco mais
complexa, tanto no que diz respeito a tecnologia utilizada quanto no que se
refere ao cenario de produgao, ndo tdo programavel, de ambiente de certa
complexidade, com énfase no individuo, procurando motiva-lo no trabalho,
portanto se organiza; empresa do 3° tipo, isto & empresa de tecnologia de
ponta, as vezes nova, de ambiente de alta incerteza, turbulento, de alta
interdependéncia entre suas diversificadas areas, com énfase grupal,
buscando a mobilizagdo da forga de trabalho, induzindo a uma abordagem
com estruturas temporarias. (CURY, 2003, p. 131).

Analisando as organizagbes de acordo com a complexidade apresentada
por Cury é possivel relacionar os Postos de Gasolina de Uruana com as empresas
do tipo 2, pois todos eles apresentam uma estrutura bem arrojada e procura
trabalhar com os colaboradores com o intuito de agradar os clientes e buscando

motivar o ambiente de trabalho.
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1.2 Trabalho

De acordo com a definigdao de Ferreira (2001) trabalho é:

1. Aplicagdo das forcas e faculdade humanas para alcangcar um
determinado fim. 2. Atividade coordenada de carater fisico e ouf/intelectual,
necessaria a realizagdo de qualquer tarefa, servico ou empreendimento. 3.
Trabalho (2) remunerado ou assalariado; servico emprego. 4. Local onde
se exerce essa atividade. 5. Qualquer obra realizada. 6. Lida, labuta.
(FERREIRA, 2001, p. 679)

Desde os tempos mais remotos o trabalho faz parte da vida das pessoas,
seja do mais moderno ao mais rudimentar, na realizacdo de um trabalho a pessoa
pode usar atividades fisicas ou intelectuais. Foi através dele que as antigas
civilizagbes conseguiram evoluir, pois o trabalho gera conhecimentos, descobertas,
riquezas, através dele a sociedade se transforma, no entanto ele passou por uma
evolugao histdrica, pois o tipo de trabalho que existe hoje ndo € o mesmo de
décadas atras.

Hoje, no século XXl existe a necessidade constante de pessoas capacitadas
para desenvolver determinadas ag¢des de acordo com o trabalho ao qual se propée.
Seguindo as palavras de Spector (2003, p. 58) “até para as atividades mais
conhecidas, é imprescindivel uma analise para fornecer uma imagem precisa de
todos os detalhes do trabalho e das caracteristicas exigidas das pessoas que irdo
executa-lo”.

Existem atividades complexas que os individuos precisam de cursos
especificos para realizar o trabalho, caso contrario ndo consegue fazé-lo com a

eficiéncia necessaria.

Segundo Kupstas (1997, p. 24) “ainda que por questées praticas seja
necessario existir esse tipo de especializacdo de trabalho material e trabalho
intelectual”. '

E importante reforgar que, o pensamento totalmente desvinculado da pratica
pode ser improdutivel, da mesma forma que a pratica separada da teoria se torna
cega. Nem o trabalho material pode ser separado grosseiramente entre pessoas que
sO projetam e outras s6 executam, sendo assim um trabalho em equipe é
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fundamental, integrando pensamento e pratica, e assim supde-se uma
inseparabilidade entre o trabalho e o individuo que o realiza.

1.3 Ambiente de Trabalho

O trabalho faz parte da vida de todas as pessoas, ele é responsavel pelo
crescimento e realizacdo pessoal, pois € um fator responsavel também por dignificar
o individuo, no entanto quando o individuo entra em um emprego ele passa a
conviver em um ambiente que é comum a varias pessoas, como outros
colaboradores, clientes, representantes comerciais, entre outros, além das

condigdes fisicas do local.

Esse ambiente influencia de forma determinante no comportamento das
pessoas que se fazem presentes ali, uma vez que cada uma delas tem suas
peculiaridades. Assim esse ambiente de trabalho precisa ser pensado em favor das
pessoas que ali vao se fazer presentes, como os clientes e os colaboradores de
modo mais especifico, uma vez que o ambiente de trabalho interfere de modo

‘significativo na motivagéo das pessoas.

De acordo com Chiavenato (2000, p. 161) “a motivacao se refere ao
comportamento que é causado por necessidades dentro do individuo e que é
dirigido em dire¢do aos objetivos que possam satisfazer essas necessidades”,
portanto entende-se que o ambiente de trabalho influencia no comportamento das
pessoas e consequentemente influencia nas relagdes interpessoais e em todos os
setores da empresa inclusive nos seus retornos financeiros, uma vez que se os
colaboradores demonstram simpatia e competéncia em seu trabalho o retorno é
garantido em nameros de clientes e consequentemente em lucros financeiros

maiores.

O ambiente de trabalho precisa estar voltado para as necessidades dos
seus colaboradores e clientes, de acordo com as peculiaridades locais e regionais.

O ambiente de trabalho € constituido de duas partes distintas: a fisica
(instalacdes, moveis, decoragdes, etc) e a social (as pessoas que o
habitam), esses elementos influem no comportamento social.
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Evidentemente, se tais elementos forem precarios, ninguém trabalhara com
moral elevado. Conforme a natureza do trabalho, exigir-se-a uma
luminosidade, uma temperatura, um grau de umidade diferente, o que
também devera estar de acordo com regido onde se frabalha e a época do
ano. (MAGALHAES, 1990, p. 51)

De acordo com a citagédo acima, tudo que a empresa possui em seu interior
no que diz respeito a recursos fisicos € humanos sdo relevantes para o bom
desempenho dos seus colaboradores, mas esses recursos devem ser pensados de
acordo com as condigbes fisicas, psicologicas e regionais tanto dos recursos
humanos que ali fazem parte como da localizagdo geografica de onde a organizagao
esta inserida.

Um ambiente agradavel onde os colaboradores trabalhem com bom
relacionamento com os outros colaboradores e sao respeitados pelos seus
superiores e seu trabalho reconhecido pelo chefe que se preocupa com os direitos
dos colaboradores, tras retornos mais rapidos e satisfagdo total tanto para os
colaboradores, quanto para os clientes e para o chefe.

O ambiente de trabalho precisa garantir conforto, bem-estar, satisfagao,
higiene, limpeza e seguranga para os colaboradores e garantir condigées melhores
para os clientes, como uma melhor visualizagdo dos produtos, qualidade, espaco
fisico amplo, higiene e limpeza, isso tudo é garantia de um ambiente de trabalho
adequado as demandas da sociedade atual.

O homem se caracteriza por um padrdo dual de comportamento: tanto
pode cooperar como pode competir com o outros. Coopera quando os seus
objetivos individuais somente podem ser alcancados através do esforgo
comum coletivo. Compete quando seus objetivos sdo disputados e
pretendidos por outros. (CHIAVENATO, 2000, p. 128).

O ambiente de trabalho auxilia na concretizagéo de atitudes de trabalho em
equipe, onde os colaboradores apresentam ajudas mutuas e comportamentos
cooperativos com todos os que fazem parte da equipe de trabalho, evidentemente
que se a administracéo instalar id dentro um clima competitivo onde seja incentivada
a competicdo exagerado em busca de melhores resultados a fim de conquistar
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prémios mensais ou anuais podera ocorrer uma disputa que levara o ambiente de

trabalho de uma realidade harmoniosa para constantes conflitos internos.

Segundo Bom Sucesso (1997, p. 36) “a valorizagdo do ser humano, a
preocupacgdo com sentimentos e emogdes, e com a qualidade de vida sao fatores
que fazem a diferenga”. O trabalho é a forma como o homem interage e transforma o
meio ambiente, assegurando a sobrevivéncia, e, por outro, estabelece relagdes
interpessoais, que teoricamente serviriam para reforgar a sua identidade e o senso
de contribuicdo. No ambiente de trabalho sao instalados diversos tipos de relagao

seja comercial, profissional ou pessoal.

Ja foi visto que o ambiente interno interfere no ambiente de trabalho e
consequentemente nas formas na motivacdo dos seus colaboradores, mas de
acordo com Chiavenato (2008) nao é s6 ambiente interno que faz essa interferéncia,
o ambiente externo também interfere no seu bom andamento, as organizagdes nao
sdo absolutas, ndo estao sozinhas no mundo e nem existem no vacuo.

Existe um mundo a sua volta que interfere de forma direta e indireta em seu
ambiente de trabalho, pois séo sistemas abertos, elas operam em um ambiente que
as envolve e as rodeia. Chiavenato (2008, p. 43) define que “ambiente é tudo aquilo
que envolve externamente uma organizacdo. Ambiente é o contexto dentro do qual
existe a organizacao ou sistema”.

Chiavenato (2008) define dois extratos ambientais: o ambiente geral (ou
macroambiente) e o ambiente de tarefa (ou microambiente).

1.3.1 Macroambiente

7

Segundo Chiavenato (2008) o macroambiente € composto por todos os
elementos econdmicos, tecnoldgicos, sociais, politicos, legais, culturais,

demograficos e etc, que acontecem no mundo que cerca a organizagao.

Esses elementos compdem um campo dindmico que ndo tem como nio
afetar o ambiente de trabalho das organizagdes de modo geral, pois se chocam,
cruzam, juntam, antagonizam, multiplicam, se anulam ou de potencializam, todos
esses fatores podem contribuir e/ou influenciar de forma positiva ou negativa no
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ambiente de trabalho, provocando acdo e reacdao e, consequentemente,
instabilidade e mudanca.

Sendo assim o cenario ambiental na qual a organizagdo esta inserida é
determinante para o seu éxito ou seu fracasso, ele influencia poderosamente,
afetando algumas em maior ou menor impacto e criando condigbes mais ou menos

favoraveis.

1.3.2 Microambiente

Ainda de acordo com Chiavenato (2008) o microambiente € o ambiente
direto da organizagao, o mais préximo e imediato, € especifico de cada organizacao
de acordo com suas particularidades e trabalhos desenvolvidos, pois cada uma tem
seu ambiente de trabalho, no qual acomodam seus colaboradores, recebe seus
clientes, fornecedores e demais envolvidos. Nela estdao, de um lado, os recursos
materiais, financeiros, humanos, de atividades terceirizadas e etc, do outro lado
estdo seus os clientes ou consumidores. Nesse processo o ambiente de trabalho

precisa se adequar as necessidades de todos.

Dessa forma o ambiente de trabalho oferece variados recursos, meios e
oportunidades, é fundamental, entretanto que os chefes e administradores saibam
aproveita-los adequadamente. Chiavenato (2008, p. 45) ressalta, “a primeira
caracteristica do ambiente é a crescente complexidade. A segunda caracteristica é a
permanente mudancga.

“Dai decorre a terceira caracteristica, que € a incerteza que a organizagao
tem a respeito daquilo que ocorre no ambiente”. Tudo que o ambiente de trabalho,
tanto o macroambiente quanto o microambiente, oferecem de foram positiva precisa
ser aproveitado de modo a garantir qualidade e exceléncias nos servigos prestados
aos clientes e no conforto, seguranga e dinamismo dos colaboradores.
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1.4Comportamento Humano

O ser humano apesar de ter sido privilegiado com a inteligéncia, ainda é um
ser incompleto e para tanto modifica seu comportamento de acordo com situagdes
vividas, euforia, nervosismo, entusiasmo, motivacao, essas sao caracteristicas que
surgem de acordo com o momento vivido.

Segundo Chiavenato (2008), o comportamento das pessoas apresenta
diferentes caracteristicas, entre elas pode ser destacado:

1- O homem é proativo - seu comportamento é orientado de acordo com
suas necessidades pessoais e para o alcance dos seus objetivos e
aspiragbes. 2- O homem é social: a participacdo em organizacdo é
importante na vida das pessoas porque as conduz ao envolvimento com
outras pessoas ou grupos. 3: O homem tem diferentes necessidades: um
fator pode motivar o comportamento de uma pessoa hoje e pode néo ter
poténcia suficiente para determinar seu comportamento no dia seguinte. 4-
O homem percebe e avalia: a experiéncia da pessoa com seu ambiente é
um processo ativo porque seleciona os dados dos diferentes aspectos do
ambiente, avalia-os em termos de suas préprias experiéncias passadas e
em fungdo daquilo que estd experimentando em relagdo as suas
necessidades e valores. 5- O homem pensa e escolhe: 0 comportamento
humano é proposital, proativo congnitivamente ativo. 6- O homem tem
limitada capacidade de resposta: a capacidade de resposta é fungdo das
aptidées (inatas) e da aprendizagem (aquisicdo). Tanto a capacidade
mental como a capacidade fisica estdo sujeitas a limitagbes.
(CHIAVENATO, 2008, p. 81)

Como pode ser observado através da citagdo acima, o comportamento das
pessoas muda constantemente, tanto no que diz respeito as necessidades pessoais,
fisicas, psicolégicas ou cognitivas, de acordo com o contexto em que estao
inseridas, suas necessidades variam e com elas o seu comportamento, a
complexidade humana é tamanha que dificilmente sera possivel atender aos desejos
e necessidades de todos.

Mas no que tange as organizagdes elas precisam buscar alcangar o maximo
possivel da compreensdo do ser humano, a fim de oferecer no seu ambiente de
trabalho o maximo possivel de motivagcdo para o desempenho das atividades

basicas e necessarias para o éxito empresarial.

Compreender os fatores que interferem e que motivam as pessoas &
fundamental, para isso sera iniciado agora um estudo sobre algumas teorias que
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justificam o comportamento humano, a fim de compreender algumas atitudes e
assim posteriormente minimizar os conflitos e desanimos no ambiente de trabalho.

1.4.1 Teorias que Justificam o Comportamento Motivacional humano

O comportamento motivacional torna-se compreensivel através de analises
de algumas teorias de varios estudiosos que buscam meios para justificar o
comportamento das necessidades dos individuos.

Essas teorias ndo sao capazes de informar com precisdo o que de fato
motiva um individuo, mas sao capazes de identificar as bases do comportamento
motivacional humano, que poderdao ser identificadas e analisadas no local de

trabalho do individuo, aqui retratado pelos postos de combustiveis de Uruana-GO.

1.4.1.1 Teoria das Necessidades de Maslow

Maslow (1971, p. 339 apud RODRIGUES, 1994, p. 41), “foi o primeiro
estudioso a relacionar as necessidades humanas num quadro teérico” em sua teoria
da motivacdo humana, baseada numa hierarquia das necessidades humanas que
sao fisioldgicas, seguranga, sociais, status e auto-realizacao.

Chiavenato (2002) conceitua como:

As necessidades de Maslow estdo distribuidas em cinco necessidades
numa piramide de importancia e influenciacdo do comportamento humano,
onde na base da piramide estdo as necessidades mais baixas, que seriam
fisiolégicas e seguranga e no topo da piramide estdo as necessidades
consideradas mais altas e intelectualizadas que s&o sociais, estima e
autorrealizacéo (CHIAVENATO, 2002, p. 72)

As necessidades fisiologicas caracterizam-se pela base da piramide, esta
associada a sobrevivéncia do individuo, ou seja, fome, sede, sono, desejo sexual.
Um individuo que tem fome terd como preocupacéo principal sacia-la, sendo assim

ela domina a direcdo do comportamento, se um individuo estd com sede o seu
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desejo principal sera de encontrar algo que consiga, naguele momento, suprir seu
desejo beber agua, para Chiavenato (2002) quando o individuo come regularmente,
esta deixa de ser uma necessidade importante e entdo € direcionada para o
segundo nivel.

As necessidades de segurancga estao associadas a fuga de qualquer tipo de
perigo (fisico ou nao), ao desejo de estabilidade no trabalho entre outros. Para
Chiavenato (2002) essa necessidade é de suma importancia ja que a vida do
individuo esta ligada com a empresa e determinadas decisdes originadas da mesma,

podem causar inseguranga nos individuos relacionados a permanéncia nela.

As necessidades sociais € a adaptacdo ao meio social da empresa, é a
associacao e a aceitagao por parte dos colegas de trabalho, para um individuo que
nao tem afeto social esta sujeito a gerar frustragéo e solidao, refletindo assim no
desenvolvimento do mesmo neste ambiente.

7

A necessidade de estima é a que o individuo se vé e se avalia, esta
estritamente relacionada com auto-preciagao, autoestima. Para ele é necessario que
a sociedade de alguma forma o reconheca e o prestigie, significa que € uma forma
de demonstrar respeito status perante o mundo.

A autorrealizagdo é a necessidade que esta localizada no topo da piramide
das necessidades hierarquicas, esta leva as pessoas ao seu mais alto potencial,
onde o individuo se desenvolve continuamente. Para Chiavenato (2002) esta
necessidade esta relacionada com a plena realizagdo daquilo que cada pessoa tem
de potencial
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e Trabalho criativo e desafiante
> e Diversidade e autonomia
e Particinacdo nas decisdes

Autorrealizacao

e Responsabilidade por resultados
Estima > e  Orgulho e reconhecimento
e Promocodes

Sociais e Amizade dos colegas

e Interagdo com clientes
e Gerente amiaavel

Seguranca
e Condigdes seguras de trabalho
— ¥ e Remuneracéo e beneficios
e Estabilidade no emoreao
Necessidades fisiolégicas
e |Intervalos de descanso
—P

e Conforto fisico

Figura 1 — Piramide das Necessidades de Maslow e Horario de trabalho razoavel
Fonte: Chiavenato, 2002 p. 75

Para Vergara (2007) essas necessidades hierarquicas de Maslow, podem

motivar o individuo a alguma diregao.

Apesar de varias décadas que se passaram depois da publicacdo desse
estudo, percebe-se que essa teoria ainda é a mais aceita por varios autores que a

utilizam como embasamento para estudos e publicagdes.

Segundo Lobos (1975), na piramide, um nivel somente pode ser transferido
sequencialmente para um préximo, a partir do momento em que as necessidades do

nivel abaixo forem realizadas.

Diferentemente de Vergara (2007) que defende o pensamento de que a
qualquer momento um individuo pode subir e descer o nivel da piramide conforme
sua necessidade, nao estando este preso exatamente a essa sequencia da
hierarquia. Para a autora cada individuo é subjetivo o que para um as necessidades
fisiologicas sao primordiais, para outro podem ser as necessidades de seguranca,

como item importante.

Bergamini (1997) também discorda dos itens da piramide das necessidades
de Maslow. Para a autora ainda existem varias evidencias a serem estudadas e

mencionadas na piramide onde afirma:
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Depois de varias publicacdes estudos posteriores a divulgacédo mostraram,
que n3o ha clara evidencia de que as necessidades possam ser
classificadas em apenas cinco categorias distintas ou mesmo de que essas
categorias possam estar estruturadas em uma rigida hierarquia especial.
(BERGAMINI, 1997 p. 73)

Para a autora, desde que foi criada, a teoria de Maslow teve 6tima aceitagéao
perante varios estudiosos do comportamento organizacional sendo esta utilizada
como base para estudos sobre tal assunto, tornando-se uma das teorias mais
populares sobre motivagdo, a autora defende que esta popularidade € devido ao fato
de estar distribuida de forma simples numa piramide em niveis distintos. Se bem
observada a piramide é possivel constatar que ela até nao se direcionar a todos, no
entanto atende as necessidades da grande maioria da populagao.

1.4.1.2 Teoria de Herzberg

Frederick Herzberg, (1982 apud RODRIGUES, 1994, p. 45) formulou sua
teoria baseada em estudos empiricos, ou seja, em experiéncias. Teoria esta que
esta dividida em dois fatores, que explicam o comportamento dos individuos no
trabalho, que sé@o os higiénicos e os motivacionais os quais ndo estao relacionados

entre si.

Segundo Vergara (2007, p. 45) os fatores higiénicos estédo localizados no
ambiente de trabalho que sdo extrinsecos as pessoas, ou seja, nestas condigdes
percebe-se que fatores relacionados ao ambiente de trabalho tém influencia sobre o
comportamento do individuo. Esses fatores segundo Rodrigues (1994, p. 45)
compreendem “a politica e administracdo da empresa; As relagbes interpessoais
com os supervisores; Supervisdo; Condicdes de trabalho; Salarios; Status;

Seguranga no trabalho”.

A inexisténcia desses fatores pode gerar insatisfagao do individuo perante seu
trabalho, mas a existéncia dos fatores higiénicos, ndo gerara necessariamente
motivagdo como afirma Herzberg (apud RODRIGUES, 1994, p. 45) o oposto da
satisfacdo com o trabalho nao seria a insatisfagdo, mas nenhuma satisfagao com ele
e igualmente o oposto da insatisfagdo seria nenhuma insatisfagao com o trabalho.
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Entende-se que neste raciocinio que os fatores motivacionais dos individuos
sdo intrinsecos esta diretamente relacionado com o que o individuo faz, ou seja,

como ele se desenvolve no ambiente organizacional.

Fatores motivacionais Fatores higiénicos
(Satisfacientes) (insatisfacientes)
Conteudo do cargo Fatores higiénicos
(como a pessoa se sente em relagao (como a pessoa se sente em
ao cargo) relagdo a empresa)

O trabalho em si mesmo
Realizacao pessoal.
Reconhecimento do trabalho.
Progresso profissional
Responsabilidade

As condigcdes de trabalho.
Salarios e prémios de produgéo.
Beneficios e servigos sociais.
Cultura organizacional.
Relagcbes com o gerente.

S S
O DN~

Figura 2: Os fatores motivacionais e os fatores higiénicos
Fonte: Chiavenato 2002, p.183.

1.4.1.3 Teoria das expectativas

Segundo essa teoria cognitiva, que foi desenvolvida por Victor H. Vroom na
década de 60, (apud VERGARA, 2007, p. 46), propbe que a motivagao do individuo
é justificada quando o mesmo acredita que ao realizar determinada fungao com
melhor desempenho das suas atividades sera recompensado, mas se 0 mesmo
acredita que ira fazer a mesma tarefa e nao for recompensado ele nao fara.
Comportamentos como estes que se baseiam em objetivos intermediarios, ou seja,

os meios conduzem ao objetivo final.

Os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objetivos (...) A
relacdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance de seus
objetivos individuais (...) Capacidade de o individuo influenciar seu préprio
nivel de produtividade, a medida que acredita poder influencia-lo. (VROOM
1964 apud CHIAVENATO, 2008, p. 70)
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Os objetivos individuais sdo os que o individuo procuram satisfazer, se
caracterizam pela seguranga no cargo e reconhecimento pelo trabalho. As relagdes
percebidas estao relacionadas as recompensas. A capacidade percebida é aquela
onde o individuo tem a percepg¢do de que se um trabalho ndo for compensador,

certamente este nao se esforgara para ter um alto rendimento.

Godoi (2009, p.241) critica os estudos a respeito da motivagdo onde
evidencia que, “permanecem num padrao ainda de desenvolvimento onde convivem
miniteorias complementares sobre a motivagao”. A fungao principal dos empresarios
é descobrir os desejos, a individualidade e o que de fato impulsiona os
colaboradores a agirem de tal forma e proporcionar, baseado nesse comportamento,

meios para desenvolver a motivagao no ambiente do trabalho.

1.5 Motivacao

Segundo Bergamini (1997, p.31) “Motivagdo procede da palavra latina
movere, que significa mover,” confirmada por Lobos (1993) que conceitua motivagao
como algo que impulsiona uma pessoa a atuar de certa maneira, logo a motivagao

compreende essencialmente em um estudo da direcao e persisténcia da agao.

Portanto entende-se que a motivagao € algo interno, ou seja, algo que ja
nasce com o proéprio individuo e desenvolve no decorrer de sua vida levando-o a

realizar determinada acgao.

Como afirma Chiavenato (2002, p. 183) “a motivagao esta contida dentro das
préprias pessoas e pode ser amplamente influenciada por fontes externas ao

individuo ou pelo seu préprio trabalho na empresa”.

Este mesmo pensamento é confirmado por Vergara (2007, p. 42) onde cita
que “a motivagdo € intrinseca, ninguém motiva ninguém, somos ndés que nos
motivamos ou nao, as influencias externas podem apenas estimular ou incentivar, e

apenas provocar a motivagao”.

Quando se fala em motivacdo, refere a acdo dentro dos proprios
individuos, um tipo de agéo qualitativamente diferente daquela determinada
por prémios ou punicdes resultantes do ambiente externo. Trata-se de uma



€ 4

->

*

[C 4

28

fonte autdnoma de energia cuja origem se situa no mundo interior de cada
um e nao responde a qualquer tipo de controle do mundo exterior.
(BERGAMINI, 2002,2003, p. 64).

Ainda Bergamini (1997) afirma que nao ha nada mais desmotivador do que
tentar motivar alguém. Um dos erros mais comuns que existe é o fato de que os
gestores pensam que sao de sua responsabilidade motivar os colaboradores das
empresas. Em concordancia neste pensamento, Lobos (1993), afirma que, o minimo
que uma empresa pode fazer para motivar os colaboradores na vida organizacional
€ nada.

O processo de motivagao € sempre intimo e pessoal, é essencial entender o
sentido que cada individuo atribui ao trabalho, e através deste usar como ferramenta

estratégica para ser utilizada nesse processo dentro das empresas.

Hogue (1980, p.131 apud BERGAMINI, 1997, p.26) relata:

E necessario manter atengdo sobre explicagdes genéricas. Esquece-se
com frequéncia como o individuo originalmente funciona. Esquece-se
que no seu interior, em cada uma das suas atividades, a pessoa, como
um todo pbée em jogo suas capacidades individuais e procura responder
as necessidades especificas. Ela adota entdo, um modo pessoal de
funcionar, que lhe é préprio e a distingue daquele tipico do seu vizinho.

Para Costenaro; Stecca (2004) “A motivagéo para o trabalho é um aspecto
que interfere no processo de relagdes humanas, produtividade e qualidade de vida”
o que pode influenciar na qualidade dos servigos oferecidos na empresa.

Colaboradores motivados podem trazer uma série de beneficios, como maior
produtividade e vendas, mas a falta de motivacdo dos mesmos pode levar a
empresa a ter varias conseqiiéncias como: baixa produtividade, visdo negativa da
mesma e até mesmo apés um periodo em que o processo de motivagdo nao &
trabalhada ou introduzida de forma adequada, no ambiente da organizacido aos
mesmos, leva-la a uma possivel ruina.
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Como afirma Glasser (1994, p.15 apud BERGAMINI, 1997, p. 35) onde
relata que o fracasso da maioria de nossas empresas nao esta na falta de

conhecimento técnico, e, sim na maneira de lidar com as pessoas.

As empresas precisam de pessoas motivadas, além disso, trata-se do capital
mais importante das erﬁpresas, para Bergamini (1997 p. 38) “as pessoas estdo se
tornando cada vez [n‘aisv;.destaque nesses ambientes”, torna-se necessario o papel
do gestor lidar co_r_n‘u as Hiferéngas de cada individuo, aceita-las e trabalha-las em prol

da empresa.

G
o
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1.6 Congiibées de Trabalho

Este topico vem trazer algumas reflexdes relativas as condi¢des de trabalho
que sdo necessarios para o bom desempenho das atividades profissionais dos
colaboradores que atuam em uma organizagdo, para tanto & necessario que o
trabalho seja desenvolvido em um ambiente que oferegca qualidade de vida para os
individuos que ali prestam seus servigos, pois € indispensavel que a todos trabalhem
com seguranga, qualidade, higiene, limpeza, participagdo nos processos decisorios,
possibilidades de expor suas opinides e tantos outros requisitos necessarios a
qualidade de vida de qualquer profissional no seu ambiente de trabalho.

A qualidade de vida no trabalho hoje pode ser definida como uma forma de
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagdes, onde se
destacam dois aspectos importantes: a preocupagdo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia organizacional;, e a participacdo dos
trabalhadores nas decisbes e problemas do trabalho. (MORETTI, 2005, p.
2).

Como foi visto anteriormente, o individuo se sente motivado quando suas
necessidades essenciais sao satisfeitas & fundamental que em seu trabalho, que é
onde o colaborador passa em média oito horas diarias, sejam condi¢des boas, a fim
de que ele possa se desenvolver com qualidade, pois o contrario pode apresentar

mau desempenho .
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No trabalho, a qualidade de vida representa hoje a necessidade de
valorizagdo das condi¢cdes de trabalho, da definicdo de procedimentos da
tarefa em si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrées de
relacionamento, e do ponto de vista da pessoa do significado do trabalho e
cargo ocupado. (FRANCA, 2005, p. 5)

Se os direitos do colaborador ndo sdo respeitados e tem sua jornada de
trabalho excessivamente estendida, ndo trara o retorno esperado, ele precisa ser
visto pelos proprietarios como o principal colaborador para o éxito no seu ramo de
negocio, & preciéo que haja uma relagdo agradavel entre patrdo e colaboradores
para obter bom resultados na empresa.

Na Inglaterra, em 1842, os homens trabalhavam 18 horas por dia, e
mulheres e criangas tinham um turno de 14 horas. Havia algo errado no
relacionamento entre empresarios e trabalhadores, o capital humano era
deixado de lado, os operarios ndo passavam de continuagdo da maquina.
N&o havia qualquer tipo de preocupagdo com o bem estar humano no
ambiente de trabalho, que era responsavel tanto por inimeros acidentes
como pelo surgimento de inimeras doengas junto a classe operaria.
(ALVAREZ, 1996, p. 2)

Em condicbes de trabalho desumanas como as retratadas acima, é
praticamente impossivel haver motivacdo, nem desenvolver um trabalho voltado
para a qualidade, os colaboradores ficavam a mercé de acidentes de trabalho devido
a falta de seguranga, como também a doengas por falta de higiene e por
desenvolver trabalhos em locais insalubres.

De acordo com Chiavenato (1993, p. 45) “esse quadro s6 veio a mudar com
as ideias de Taylor, que reconheceu que havia necessidade de oferecer aos
trabalhadores uma melhor organizagdo do ambiente de trabalho”, aspecto que
evidencia a importancia de propiciar melhores condi¢gdes para os colaboradores
executarem suas fungodes.

Ainda de acordo com o autor, o pensamento de Taylor foi elaborado em
torno de trés eixos principais: Distribuicdo de tarefas, estudo detalhado dos
movimentos e tempos necessarios para realizar as tarefas e estudo das maquinas
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necessarias para o processo produtivo assim como sua localizagdo correta com o
objetivo de obter um maior rendimento.

Esses pontos defendidos por Taylor precisam ainda hoje ser observados,

pois a distribuicdo de tarefas faz-se necessaria no intuito de nao sobrecarregar mais

um colaborador que outro, assim como as mudangas necessarias em razao dos
avancos de tempo e espacgo e por fim maquinas e equipamentos em quantidade e
qualidade suficientes. Assim os servigcos se tornam mais eficazes e os retornos em
forma de lucros mais garantidos.

1.7 Clima organizacional

Segundo Chiavenato (2002, p. 42) Clima organizacional “constitui o meio
interno de uma organizacdo, a atmosfera psicolégica e caracteristica que existe em
cada organizacao, ou seja, € o ambiente humano dentro do qual as pessoas de uma
organizacao fazem o seu trabalho”.

E através do clima organizacional que se tem a percepcdo da interacéo
entre os colaboradores e a empresa em seu ambiente, pois, influencia, na motivacao
e na integracdo entre os mesmos e ainda refere-se as expectativas e percepcdes
dos colaboradores. Ainda Chiavenato (2008, p. 74) afirma que, “o clima

organizacional esta estritamente relacionado com a motivagao dos colaboradores”

Os individuos podem ter percepcgdes diferentes em relagdo ao clima da
empresa o que para um, o clima da empresa pode ser considerado positivo, para
outro o clima pode ter efeito contrario. Quando ha incidéncia de clima negativo pode
ocorrer frustracdo, desinteresse da realizagcdo das atividades ligadas a organizagcao
€ apatia entre os demais membros.

Para Chiavenato (2002) as empresas conseguem oferecer um clima
agradavel quando existem fatores que propicie isto, como condigdes econémicas,
estrutura e cultura organizacional além da escolha equipe de trabalho no preparo do
treinamento para atuarem nesta, pois estes fatores influenciam no clima
organizacional.
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Os gerentes podem desenvolver clima satisfatério nas empresas ao propiciar
a partir de sua gestao os fatores supracitados incluindo boa lideranca e esquemas

de motivagéo para os colaboradores.

1.8 Treinamento e Desenvolvimento: Uma ferramenta para o desenvolvimento
do perfil profissional

Essa pesquisa bibliografica ndo poderia se encerrar sem abordar a
importancia do treinamento dos colaboradores, uma vez que ele consiste em dar
condi¢cdes do mesmo desenvolver sua capacidade intelectual.

Carvalho (1997, p.154) define treinamento como: “processo de ajudar o
empregado a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através de
apropriados habitos de pensamentos e acgdo, habilidades, conhecimentos e
atitudes”.

O treinamento consiste na aplicagdo de um conjunto de principios técnicos
oriundos da Pedagogia e da Psicologia, visando & aprendizagem de novas
respostas a situagfes especificas, a extingdo de outras, indesejaveis nas
mesmas situacdes, e a preparacdo do organismo para futura ampliacio de
seu repertorio de respostas. (SANTOS, 1978, p. 137)

Entende-se que ao dar condicbes de aprendizado para o individuo a
empresa consegue criar beneficios para si, pois com isso além de diminuir custos,
reducao de abidentes, ela consegue também melhorar resultados de sua produgéo
ou servicos que sdo prestados por ela. De acordo com Boog, (1980, p. 4), “a
educacao e o treinamento nas empresas séo vistos pela administracdo mais e mais
como um investimento em capital humano, um instrumento de lucro, de crescimento
e vitalidade empresarial, do que como um custo oneroso”.

Para Carvalho (1997, p. 154) confirma o mesmo pensamento onde descreve
que “o processo de treinamento é um processo administrativo, além de um agente
motivador comprovado nas empresas”, entende-se que nesse contexto, proporciona
ao colaborador condig6es de desenvolver suas atividades de forma correta e segura

fazendo assim com que ele cresca, tanto no campo profissional quanto pessoal.



(4

Assaciacdo Eaucativa Evangéila
BIBLIOTECA 33

O treinamento é imprescindivel a todo tipo de organizagdo, tanto as de
maior como as de menor estrutura. Alias, ndo € necessariamente o tamanho
da empresa que justifica ou ndo a conveniéncia do treinamento, mas a
natureza das atividades que nelas se desenvolvem. (FERREIRA, 1987 p.
56)

Muitas empresas equivocam-se a nao fornecerem treinamento por pensarem
serem desnecessario ou mesmo nao fornecer nenhum tipo de treinamento para
capacitar seus colaboradores. Podendo essas empresas permanecer simplesmente

estagnadas e até mesmo comprometer o bom desenvolvimento das suas atividades.

Santos (1978, p.144) destaca que “muitas empresas falham ao néo investir

nos treinamentos dos individuos”.

Em geral os treinamentos tém resultados positivos nas empresas, mas
também podem apresentar resultados nao desejaveis, conforme esperados, pois

varios fatores devem antes ser levados em considerag¢ao neste processo.

Como ressalta Santos (1978, p. 139) que “se a moral do grupo que ira
receber o treinamento estiver em baixa, provavelmente nao surtira efeito algum

sobre os mesmos, perdendo-se assim tempo”.

Torna-se necessario que o profissional, antes de ministrar qualquer tipo de
treinamento a um determinado grupo, tenha a capacidade de percepg¢édo, ou seja,
analisar a individualidade de cada um, assim como seus comportamentos para que
consiga ter um melhor aproveitamento e aprendizagem do treinamento promovendo

maior integracdo dos mesmos.

Mas Boog (1980, p.335) considera que “empresas, apesar dos treinamentos
e técnicas adotadas para desenvolvimento dos colaboradores, ndo conseguem
desenvolver ninguém”, nesta afirmativa, o autor ressalta que mesmo se a empresa
estiver investindo em treinamentos e desenvolvimentos, e motivando seus
colaboradores, é preciso que primeiro os préprios colaboradores sejam os principais

interessados em adquirir tais conhecimentos.

Parte dele, executar seu trabalho e sua responsabilidade de forma coerente
perante seu trabalho, e ainda cabe a ele saber o significado que o trabalho ira lhe

proporcionar.
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Ressalta Boog (1980, p. 334) que o “desenvolvimento de uma pessoa é
devido muito a experiéncia da forma do dia a dia de trabalho”. Ao contrario do
treinamento que é a curto prazo, o desenvolvimento do colaborador tera resultados a
longo prazo, ja que do cotidiano de suas fung¢des lhe proporcionara experiéncias

necessarias, para realizar satisfatoriamente seu trabalho.

O treinamento vai muito além de fornecer conhecimentos técnicos a
individuos inexperientes das empresas, ele é responsavel também por correcées
futuras que venham a ocorrer neste ambiente como: rapidas mudancas
tecnolégicas, tendéncias de novos mercados, mudancas de cargos e rotatividade de
pessoal.
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2 METODOLOGIA

2.1 Método utilizado

A pesquisa foi realizada através de método dedutivo, ou seja, a intencéo é
de explicar os fatos evidenciados nesta. De acordo com Gil (1999, p. 27) que cita
que “o método dedutivo parte de principios como verdadeiros e indiscutiveis e
possibilita chegar a conclusées formais em virtude de suas légicas”, portanto

entende-se que o método dedutivo é o mais adequado para esse tipo de pesquisa.

2.2 - Pesquisa utilizada

Foram desenvolvidos nesse trabalho cientifico quatro tipos de pesquisa:
bibliografica, exploratéria, qualitativa e pesquisa de campo.

2.2.1 Pesquisa bibliografica

Como fonte de apoio para a pesquisadora na realizagéo desta foi utilizada a
pesquisa bibliografica para auxilio do assunto a ser estudado.

A pesquisa bibliografica, abrange toda bibliografia ja tornada publica em
relagio ao tema de estudo (...) sua finalidade é colocar o pesquisador em
contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado
assunto, inclusive conferencias seguidas de debates. (MARCONI;
LAKATOS, 2005, p. 188).

Foram estudados materiais impressos e virtuais de autores variados tanto
em bibliotecas como na internet, para identificar conceitos e adquirir conhecimentos
a cerca do tema estudado e assim ratificar a importancia do ambiente de trabalho no
éxito das organizagdes, a fim de dar suporte e fundamentar teoricamente esse
projeto desenvolvido.
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no que diz respeito a pesquisa qualitativa, ressalta que caracteriza a
investigacdo como fonte direta de dados no ambiente natural, constituindo-
se o pesquisador no instrumento principal, € uma pesquisa descritiva, em
que os investigados, interessando-se mais pelo processo do que pelos
resultados, examinam dos dados de maneira indutiva e privilegiam o
significado. (BOGDAN; BIKLEN, 1994, p. 47 — 51 apud BOAVENTURA,
2007, p. 56)

Sendo de cunho qualitativo com aplicacdo de questionarios fechados e
entrevistas aos colaboradores e proprietarios dos postos de combustiveis do
municipio de Uruana — GO, buscou conhecer a realidade do ambiente pesquisado e
ainda através de conversas informais conscientizar os préprios pesquisados do
problema analisado e da importancia de se investir em todos os sentidos descritos

aqui na melhoria do ambiente de trabalho a fim de alcancar melhores resultados

2.2.3 Pesquisa de campo

O estudo de campo foi realizado através de visitas aos postos de
combustiveis de Uruana, com observagdes informais, onde os colaboradores nao
sabiam que estavam sendo observados, conversas informais sobre o tipo de
trabalho realizado por eles e as condigdes do ambiente de trabalho que lhes é

oferecido.

Posteriormente os colaboradores responderam um questionario com
questdes fechadas, sobre o trabalho realizado por eles. Através da realizacao desse
estudo de campo foi possivel analisar, através dos questionarios e observacdo com
clareza e veracidade, o ambiente de trabalho onde os colaboradores dos postos de
combustiveis do municipio de Uruana-GO realizam o seu trabalho, assim dessa

forma chegar ao objetivo proposto que é analise dessa investigacao.

A pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos acerca de um problema, para qual se
procura uma resposta, ou de uma hipdtese, que se queira comprovar, ou,
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ainda, descobrir novos fendmenos ou as relagdes entre eles (...) consiste na
observagéo de fatos e fendmenos tal como ocorrem espontaneamente na
coleta de dados a eles referentes e no registro de variaveis que se
presumem relevantes para analisa-los. (MARCONI; LAKATOS, 2005, p.
188).

A pesquisa de campo oferece aproximagéo maior do problema investigado

garantindo assim uma maior fidelidade na concluséo final.

O estudo de campo procura muito mais o aprofundamento das questbes
propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da populagdo segundo
determinadas variaveis (...) tende a utilizar muito mais técnicas de
observagéo do que de interrogagéo. (GIL, 1999, p. 72)

Marconi e Lakatos (2005, p. 188) afirmam que: “as fases da pesquisa de
campo requerem, em primeiro lugar, a realizagdo de pesquisa bibliografica sobre o
tema em questdo.” Pois assim ha um maior esclarecimento do assunto em questao,
essa pesquisa foi realizada exatamente dessa forma, primeiramente foi feito um

estudo bibliografico para posteriormente ser realizado o estudo de campo.

2.3 Coleta de dados

A coleta de dados foi através de questionarios com perguntas fechadas
realizadas pela propria pesquisadora em cada um dos trés postos de combustiveis,
no dia sete de novembro de dois mil e nove aproximadamente entre as 8h e 12h e
45min e, posteriormente, através de entrevista, para desenvolver melhor a
compreensao sobre o assunto que foi pesquisado.

Gil (1999, p.128) define o questionario como: “a técnica de investigacédo
composta por um numero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opiniées, crencas,

sentimentos, interesses, expectativas, situagées vivenciadas”.

Ja para Roesh (2006, p.142):

O questionario ndo é apenas um formulario, ou um conjunto de questdes
listadas sem muita reflexdo. O questionario € um instrumento de coleta de
dados que busca mensurar alguma coisa. Para tanto requer esforco
intelectual anterior de planejamento, com base na conceituacdo do
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problema de pesquisa € do plano de pesquisa, e algumas entrevistas
exploratérias preliminares. (ROESCH, 2006, p.142)

Ainda Gil (1999, p. 129) com relacdo as questées fechadas diz que
“apresenta-se ao respondente um conjunto de alternativas de respostas que seja
escolhida a que melhor apresenta sua situagdo ou ponto de vista”

Roesch (2006 p. 159) descreve que “o objetivo da técnica da entrevista é
entender o significado que os entrevistados atribuem as questdes e situagdes do
contexto”.

Algumas questdes continham entre duas e quatro alternativas. O uso desse
tipo de questdo foi com o propédsito de facilitar o trabalho da pesquisadora em

tabular os resultados obtidos

Primeiro o questionario foi apresentado aos proprietarios nos trés
estabelecimentos para que os mesmos tivessem conhecimento da pesquisa e das

perguntas que seriam aplicadas aos colaboradores.

Para todos os colaboradores foram aplicados questionarios contendo doze

questdes fechadas, individualmente durante o horario de expediente.

No Posto Barao os questionarios foram aplicados a trés colaboradores, no
Posto Baratdao a quatro colaboradores e no Posto Trevo, a sete colaboradores, ao
todo foram aplicados quatorze questionarios.

2.4 Analise dos dados

Segundo Gil (1999, p.168) relata que a “analise dos dados tem como
objetivo organizar e sumariar os dados de forma tal que possibilitem o forne¢imento

de respostas ao problema proposto para investigacao”.

Em seguida usou-se tabulagdo para analisar com que frequéncia cada
alternativa do questionario foi respondida, em seguida transferidas para os graficos
tipo pizza.

Em cada grafico foram apresentados os resultados do questionario em

relacao a cada questao.
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3 RESULTADOS E DISCURSSOES

Grafico do questionario aplicado aos colaboradores

O questionario foi aplicado aos colaboradores no ambiente de trabalho dos
estabelecimentos no municipio de Uruana — GO, onde o Auto Posto Barao, esta
localizado na Avenida José Alves de Toledo s/n centro, Posto Baratao LTDA,
situado na Praga Joao Rocha Borges, centro e Posto Trevo, situado no as margens

do trevo do municipio.

Este questionario foi aplicado com o intuito de compreender o estado do
ambiente de trabalho dos postos verificando as relagdes existentes entre a

motivagdo dos mesmos e o clima organizacional.

v

Idade

8% 0%
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@18 a 25 anos
0026 a 35 anos
136 a 45 anos
B mais de 45

Grafico 1: Idade
Fonte: Dados da pesquisa, adaptados pela autora, 2009.

O grafico acima demonstrou que 38% dos colaboradores tém entre 18 a 25
anos e, o mesmo percentual para os que tém entre 26 a 35 anos, ou seja, somam

76% dos pesquisados, 16% tém entre 35 a 45 anos e somente 8% tém mais de 45

anos. Demonstrou que ha perfil de colaboradores mais jovens nos estabelecimentos.
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Tempo de Trabalho

@ Um a trés anos
O quatro a seis anos
O Mais de seis anos

Grafico 2: Tempo de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

A pesquisa demonstrou que apenas 8% tém menos de um ano de trabalho
na organizagao pesquisada, 15% tém mais de seis anos de trabalho, 31% de quatro
a seis anos e 46% dos colaboradores tém tempo de servigo nos postos entre um a
trés anos. Diante destes dados percebe-se que ha certa rotatividade de

colaboradores no posto.

A rotatividade dos empregados pode ter diversas consequéncia negativas,
especialmente se a mesma for elevada. Frequentemente é dificil substituir
empregados que deixam a organizagdo, sendo os custos indiretos e diretos
de recolocacgéo igualmente elevados. (KEITH; NEWSTROM, 1992, p. 127)

Os colaboradores com mais tempo de servicos no posto desejam
permanecer no local de trabalho, além disso, através das entrevistas realizadas,
notou-se que somente estes que trabalham a mais tempo no posto, tém autonomia
para a tomada de determinadas decisées envolvidas no expediente do posto como
pedido de produtos, combustiveis e se necessario atendimento aos clientes.
Portanto esse fato reflete diretamente no perfil do colaborador, pois € atribuido pelos

proprietarios a estes responsabilidades.
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Sempre trabalhou no seguimento dos postos de combustiveis

|@Sim|
@ Nao

Grafico 3: Sempre trabalhou no seguimento
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

No terceiro grafico, fica evidenciado que, 92% ou seja, a maioria, originou de
seguimentos distintos apenas 8% dos entrevistados sempre trabalharam no
seguimento dos postos de combustiveis, o0 que demonstra que estes colaboradores
nao tém experiéncias anteriores, pois numero de estabelecimento desse seguimento

na cidade é pequeno.

Mas a auséncia de experiéncia pode ser um fator que nao refletira
negativamente na qualidade dos servigos oferecidos, pois nos postos, as rotinas sao
consideradas faceis de compreender e de executar. Boog (1980, p. 334) ainda
ressalta que “O desenvolvimento do colaborador tera resultados em longo prazo, ja
que do cotidiano de suas fungbes Ihe proporcionara experiéncias necessaria, para

realizar satisfatoriamente seu trabalho”.
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Clima do ambiente de trabalho

@Sim
@ ndo

Grafico 4: Clima organizacional.
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

No grafico acima foi percebido que 92% dos colaboradores afirmaram que o
clima da empresa & favoravel para o desenvolvimento de suas atividades nos
postos, ou seja, o proprietario proporciona liberdade para que os mesmos tenham
autonomia nas atividades do posto. Apenas 8% afirmaram que nem sempre o clima

é favoravel para a realizagao das atividades.

Fica evidenciado nesta que a maioria considera que o clima do ambiente

organizacional propicia melhores condi¢des de trabalho

O clima organizacional quando €& positivo, & possivel deparar com
colaboradores motivados, e provavelmente melhor sera a dedicacdo, o atendimento

aos clientes, refletindo positivamente desempenho das atividades do posto.

Sente-se realizado através do trabalho

@Sim
@ Nao

Grafico 5: Sentem-se realizados através do trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.
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Como foi identificado no grafico acima 92% dos colaboradores sentem-se
realizados através do seu trabalho e apenas 8% responderam que nao.

Neste contexto Vergara (2007 p. 66) explica que “o trabalho para cada
individuo tem significados diferentes, pois realizam tarefas diferentes, ou

desafiadoras, ou que fagam com que se sintam reconhecidos por tal atividade”.

Aspecto de realizagao

m Profissional

| Financeiro

O Pessoal

0O Nunca pensei nisso

Grafico 6: Aspecto de realizagao.
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

Devido ao resultado do grafico anterior que retrata a realizacdo dos
colaboradores através do trabalho, foi percebido que 92% afirmaram estar
realizados, portanto para os resultados deste grafico foram tabulados apenas para

as respostas daqueles que afirmaram estado de realizagao.

Ao analisar este grafico, em que ressalta os aspectos relacionados a
realizacdo dos colaboradores, percebeu-se que 46% afirmaram que sentem-se
realizados profissionalmente, ou seja gostam realmente do que faz. 31% dos
colaboradores afirmaram ser realizados financeiramente. Baseado nesta, Lawler
(1971 apud CHIAVENATO 2008, p. 72) diz que “o dinheiro pode influenciar no
desempenho e em outros tipos de comportamentos, mas que ele tem pouca
poténcia motivacional, segundo o autor o dinheiro € um meio e ndo um fim”. 15%
relacionaram aos aspectos pessoais e apenas 8% afirmaram que nunca pensaram
Nisso.
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Em que aspecto nao esta satisfeito?

mComoclima |
®m Carga horéria |
O Salario ;
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| @ Outros 1

Grafico 7: Aspecto que lhe causa insatisfacao.
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

No grafico acima, nota-se que 54% dos colaboradores estdo insatisfeitos
com a carga horaria da empresa, 38% afirmam estar satisfeito, e apenas 8% com o

clima organizacional.

Em relacdo a insatisfacdo, destaca-se a carga horaria dos colaboradores,
com 54%. Todos afirmam que sempre trabalharam mais de oito horas por dia, sendo

mais de 44 horas semanais.

Neste caso diz Martins:

Art. 58. A duragcdo normal do trabalho para empregados em qualquer
atividade privativa, ndo excedera a 8 (oito) horas diarias, desde que nao
seja fixado expressamente outro limite. 1 - Jornada de trabalho € o nimero
de horas diarias de trabalho que o trabalhador presta a empresa. 2 - o inciso
XIIl do artigo 7° da Constituicao dispde que duracdo do trabalho normal ndo
pode ser superior a oito horas diarias e 44 semanais, podendo haver
compensacgao e redugao da jornada mediante acordo ou convengéao coletiva
de trabalho. (MARTINS, 2005, p. 98)

Dois dos postos de combustiveis da cidade ndo oferecem servigcos 24h.
Portanto, nestes aspectos os colaboradores entram as 6h e terminam seu

expediente aproximadamente as 20h.

Apenas um dos postos oferece servigo 24h, justamente por estar localizado

as margens da GO 154, sendo assim, pois o fluxo de veiculos € maior. Apesar de
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existir turnos alternados neste estabelecimento entre os colaboradores, os mesmos
afirmam que sempre ultrapassam 8h por dia.

Cerca de 38% dos colaboradores afirmam estar satisfeitos com o seu local
de trabalho ndo havendo insatisfacdo para estes, apenas 8% disseram estar

insatisfeito com o clima do trabalho.

Foi visto no grafico anterior, ha um clima agradavel no posto, mas o aspecto
das horas excedidas de trabalho sem remuneragao pode gerar descontentamento e

ter efeito contrario em alguns colaboradores.

“A insatisfacdo pode interferir no processo de relagbes humanas,
produtividade e qualidade de vida o que pode influenciar negativamente na
qualidade dos servigos oferecidos na empresa”.(COSTENARO; STECCA, 2004)

Mesmo havendo essa insatisfacdo foi percebido durante as entrevistas que
os colaboradores permanecem motivados durante o atendimento aos clientes pois
alétm da observagédo, foi aplicado uma questdo referente a consciéncia do
colaborador em prestar um bom atendimento no posto, no entanto foram unanimes
em saber da influencia do bom atendimento e no que poderia resultar para a

satisfacao dos clientes.

Lobos (1991, p. 58) ressalta que “os colaboradores precisam oferecer
atengéo devida para seus clientes. Todos os membros sem excegao tem que ter em

mente a importancia que o cliente representa para empresa”.

Mas diante de uma questdo onde foi perguntado quais fatores que
interferiam na prestacdo do servigo, entre varias alternativas existentes, 100% ou
seja, todos, responderam que a carga horaria excessiva diarias interferiam na
prestacdo dos servicos, pois ha o desgaste fisico e mental que interfere na

produtividade dos mesmos.



46

Interesse em fazer cursos de qualificagao

|@Interesso e fiz [

'@ Interesso e ndo fiz |
0O Né&o interesso |

Grafico 8: Interesse em curso de qualificagao.
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

E notavel através do grafico acima que, cerca de 54% dos colaboradores se
interessam e fizeram algum curso de qualificagdo profissional antes ou quando
ingressaram no posto para contribuir na sua capacitacdo profissional. E perceptivel
que tem consciéncia de como os cursos de qualificacao agregam valor a eles. Mas
31% dos colaboradores se interessam e nao tiveram oportunidade de fazer, por falta

de interesse ou falta incentivo do proprietario como visto nas entrevistas.

Apenas 15% dos colaboradores nao se interessam em realizar qualquer tipo
de curso por julgarem ser desnecessario. Para outros e nao preciso nao houve

tabulacao.

Carvalho (1997, p. 154) define treinamento como: “processo de ajudar o
empregado a adquirir eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através de
apropriados habitos de pensamentos e acdo, habilidades, conhecimentos e

atitudes”.
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O posto oferece algum tipo de treinamento?

@Sim
@ Nao Oferece

Grafico 9: o posto oferece algum tipo de treinamento.
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

Ao analisar os dados do grafico percebeu-se, em apenas um dos postos,
nao manifesta interesse algum em fornecer treinamento aos seus colaboradores que

corresponde a 21%.

Santos (1978, p. 144) destaca “que muitas empresas falham ao nao investir
nos treinamentos dos individuos”. O treinamento ndo apenas desenvolve o
colaborador, mas como também beneficia empresa por se destacar em servigos de

qualidade.

Mas os outros que totalizam 79% nao oferecem treinamento apenas para
inicio das atividades nos postos, mas oferecem também treinamento em outros

periodos também.

Neste pensamento confirma Chiavenato (2008, p. 402) “o treinamento e o
processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e organizada
através do qual as pessoas aprendem conhecimento habilidades e competéncias em
funcdo de objetivos definidos”. Cobra (1940, p. 98) numa forma de demonstrar a
importancia do treinamento para os colaboradores ressalta que “treinamentos aos
colaboradores dos clientes € uma forma simpatica de estimular a venda de certos

servigos ou produtos”.
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O treinamento ministrado contribui para a melhoria de suas atividades?

@ Sim, ha contribuicdo para o melhoramento
@ Nao, ndo contribui em nada

Grafico 10: contribui para as atividades?
Fonte: Dados da pesquisa, elaborados pela autora, 2009.

Analisando o grafico acima, nota-se que o treinamento tem resultados
positivos para a maioria dos colaboradores, que totalizam 85%, o que demonstra ser
um fator positivo nos postos, pois proporciona qualidade nas prestaces de servicos,

pois foi afirmado entre os mesmos melhoria na rotina do posto.

Da mesma forma como afirma Boog (1980):

A educacéo e o treinamento nas empresas s&o vistos pela administracao
mais e mais como um investimento em capital humano, um instrumento de
lucro, de crescimento e vitalidade empresarial, do que como um custo
oneroso. (BOOG, 1980. p.4)

Apenas 15% dos colaboradores afirmam que o treinamento nao tem influencia sobre

as atividades do posto, pois nao manifestaram importancia a este.
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CONSIDERAGOES FINAIS

No decorrer do presente estudo, realizado nas dependéncias dos postos de
combustiveis situados no municipio de Uruana — GO foi possivel perceber, através
dos questionarios e entrevistas, que os colaboradores dos postos consideram o
clima organizacional ofertado pelas instituicdes pesquisadas como satisfatério para o
desenvolvimento de suas atividades.

Sabe-se que quando uma organizagdo oferece um clima capaz de agradar
aos seus colaboradores, ela agrega beneficios tangiveis aos membros da equipe,
pois tal aspecto influencia diretamente no processo de produgdo, capaz de
proporcionar um clima de satisfacao entre os colaboradores.

Esse beneficio pode ser observado através das respostas dos questionarios
aplicados junto aos colaboradores que trabalham nos postos de combustiveis.
Averigou-se que a maioria das respostas foram positivas, a cerca dos
questionamentos sobre o clima organizacional, assim como no que diz respeito ao
desempenho das atividades dos postos, podendo ser evidenciado a existéncia de
um clima cordial, entre patrdo e colaborador.

Estudos apontam que quando ha existétncia de um bom clima
organizacional, dentro das organizagdes, este aspecto positivo € capaz de gerar
satisfacdo entre os colaboradores que na maioria das vezes tém influéncia direta no
bom relacionamento dos mesmos para com os clientes.

Foi constatado claramente através de uma das questées apresentadas aos
colaboradores sobre quais os fatores que seriam relevantes a ponto de interferir no
processo de prestagdo dos servigos, que todos os colaboradores foram unanimes
em citar a carga horaria excessiva. Além disso, durante as entrevistas foi relatado
pelos préprios colaboradores que a carga horaria além de ser item gerador de
insatisfagdo, excedem mais que 8 h., podendo chegar a 12 h. diarias e
ultrapassando 44 h. semanais.

Embora os proprietarios oferecam um clima organizacional propicio ao
desenvolvimento das atividades como foi evidenciado na pesquisa, pode se dizer
que os mesmos equivocam-se em relagdo a carga horaria existente, ou seja, nao
existe nas empresas pesquisadas uma politica de Recursos humanos que seja
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eficiente para o funcionamento dos horarios e respectivos turnos pertinentes a cada
colaborador.

Em um dos estabelecimentos onde no horario de funcionamento existe a
disponibilidade de servicos 24h., foi visto que devido a carga horaria ser ampla este
possui rotatividade de turnos, porém faz-se necessario que esses turnos tenham seu
correto funcionamento, e ndo excedam os horarios de expediente dos
colaboradores, conforme afirmado pelos mesmos.

Uma possivel solugdo para se evitar que a carga horaria dos colaboradores
exceda 44 h. semanais, seria a elaboragdo e a implantagao de turnos rotativos nos
postos de combustiveis, pois dentro de um clima organizacional a correta
administracdo das cargas horarias € apontado pelos colaboradores como
prerrogativa maior para a satisfagdo organizacional.

Sugere-se, portanto aos empresarios adotarem cronogramas de horarios
fixos que possibilite a rotatividade de turnos como pauta de gestao, favorecendo as
atividades dos colaboradores, para que os mesmos trabalhem satisfeitos e
motivados, evitando possiveis desgastes fisico-psicolégicos e colaborando para a
concretizagao dos objetivos organizacionais.

No entanto essa sugestdo deve estar agregada a um plano de agdo
utilizando o método dos 5W2H, que é uma ferramenta importante e estratégica
utilizada por gestores para auxilio na implantagdo ou desenvolvimento de agbes
numa empresa.

Os 5W séo respectivamente, What (O que?), Who (Quem?), Where (Onde?),
When (Quando?), Why (Por que?), e os 2H correspondem a How (Como?) e How
much ( Quanto custa?) onde a seguir demonstra como sera realizado esse plano de
acao.

O que: (what) planejar a implantagdo de turnos nos postos de combustiveis
para evitar que a carga horaria dos colaboradores exceda as 8h. diarias.

Quem vai Implantar?: (Who) sera implantado pelos administradores,
representados pelas pessoas dos empresarios ou dos gerentes.

Onde?(where) Nos estabelecimentos dos seguimentos dos postos de
combustiveis do municipio de Uruana — GO.
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Quando o momento?: (When) O intuito dessa é ser aplicado a curto prazo.

Por que? Devido a carga horaria excessiva estar causando um desgaste
fisico nos colaboradores e o descontentamento, podendo assim levar provocar a
desmotivacéo e a insatisfacdo dos mesmos, além de influenciar negativamente no

atendimento ao cliente.

Como? Recomenda-se que no posto que utiliza o servigo 24 horas, haja uma
adequada troca de turnos, visto que este ja possui turnos alternados, porém faz-se
necessario que estes realmente sigam um horario correspondente as 44h.
semanais. Podendo ser dividido em trés turnos, onde estariam trabalhando sempre
dois colaboradores em cada turno, sendo este dividido da seguinte forma:

Para o posto com servigos 24h. o ideal é dividi-lo em trés turnos, sendo:
e 1° Turno: inicio as 07:20h. término para 15:30h.
e 2°Turno: inicio as 15:30h. término para as 23:40h.

e 3° Turno: inicio as 23:40h. término para as 07:20h.

Adotando este quadro de horario, faz com que os postos de combustiveis
trabalhem, em conformidade com os normativos legais e as necessidades dos
colaboradores, objetivando a satisfagdo dos clientes, além de promover

consideraveis melhorias no atendimento 24hs. ofertado por tal posto.

Como neste estabelecimento encontram-se disponivel sete colaboradores,
logo nao é necessario que haja contratagdo adicional, pois um colaborador
excedente é estipulado justamente para permitir aos outros que tenham folga 1 dia

na semana sendo assim este teria a funcao de folguista.

Para dois dos postos que nao tem funcionamento 24 hs. o recomendavel é

gue haja apenas dois turnos, com dois colaboradores em cada turno

Para os colaboradores dos demais postos onde nao existe servico 24h.
sugere-se dois turnos.

¢ 1° Turno: inicio as 6h. término para 13h.

e 2° Turno: inicio as 13h e término as 21h.
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Devido ao pouco movimento aos sabados, o expediente deste dia sera
calculado de forma a cobrir as 4h restantes para completar o quadro horario de 44
horas trabalhadas, podendo estas serem estabelecidas conforme necessidade do
dia, estipulada de acordo com os dois colaboradores que trabalharem neste dia.

Pdde-se constatar que nos domingos devido a pouca procura pelos servigcos
prestados por postos de combustiveis, dois deles ndo trabalham neste dia, deixando
assim apenas o posto que tras em si, a carga horaria de 24 horas, portanto apenas
este, adota expediente normal durante estes dias.

Quanto Custa? Neste ndo havera custo, pois os colaboradores existentes
serdo suficientes para a implantagdo. Esta justifica-se também pela contratagéo
adicional de mais 1 colaborador realizada em um dos postos onde haviam apenas 3
colaboradores portanto ndo sera necessario acrescentar o custo da contratacdo de
um colaborador.

Adotando este quadro efetivo de colaboradores, as empresas estariam
consequentemente diminuindo a carga excessiva da jornada de trabalho entre os
mesmos.

Entende-se que uma empresa deve ser analisada como um todo, para tanto,
nada melhor do que aliar a produtividade a um bom clima organizacional capaz de
fornecer melhor qualidade de vida aos seus colaboradores. Considerando-se tais
aspectos, a empresa pode fazer disso diferencial competitivo, dentro do mercado em
que atua.

A area de Recursos Humanos tem papel determinante na gestdo
organizacional, portanto, politicas que alinhem os objetivos estratégicos da
organizagao ao melhor motivar o lado profissional dos respectivos colaboradores,
representa uma inovagao nos moldes de gestdo aplicados pelos administradores,
nos respectivos postos de combustiveis. Tais politicas quando compreendidas e
adotadas norteiam-se por atender e gerir as atividades laborais dos membros da
organizagéao, respaldando um conjunto maior de expectativas face ao desempenho
profissional dos individuos e os objetivos estratégicos da organizacéo.

Faz-se necessério que os proprietarios repensem os aspectos de insatisfacdo dos
colaboradores, pois como ora evidenciado na pesquisa, os colaboradores s3o ativos

fundamentais para o éxito das organizagdes. O seu bem-estar precisa ser objeto
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constante de preocupacdo entre os empresarios, uma vez comprovado que bons
resultados dos processos de producado estao intimamente ligados a um bom clima

organizacional.
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APENDICE - A

Questionario aplicado aos colaboradores dos postos de combustiveis do
municipio de Uruana - GO

1. Qual sua idade?

( )YMenordeldade( )18a25anos( )26a35anos( )36a4d45anos( )
mais de 45 anos

2. Ha quanto tempo vocé trabalha neste estabelecimento?
( )menosdet1ano( )1a3anos( )3a6anos( )maisde6 anos

3. Vocé sempre trabalhou no segmento dos postos de combustiveis?
( )Sim( )Nao

4. O clima do seu ambiente de trabalho é favoravel para que vocé
desempenhe suas atividades?

( ) Sim é favoravel ( ) Nao

5. Vocé se sente realizado profissionalmente através de seu trabalho?
( )Sim( )Nao

6. Em que aspecto o trabalho lhe proporciona realizagiao?

( ) Profissionalmente ( ) Financeiramente ( ) Pessoalmente { ) Nunca pensei
nisso () Nao me proporciona realizagdo ( ) Outros

7. Em que aspecto vocé nao esta satisfeito com seu local de trabalho?

() Com o clima da empresa( ) Com acarga horaria( ) Com o salario( )
Estou satisfeito ( ) Outros

8. Tem consciéncia de um bom atendimento pode resultar na satisfagio dos
clientes?

( )Sim( )nao

9. Quais fatores interferem na prestacao de servigo
() Salario ( ) horas trabalhadas () clientes ( ) ndo ha interferéncia

10. Vocé se interessa ou fez algum tipo de curso de qualificagéo profissional
para melhorar o desenvolvimento de suas atividades no posto?



o

( ) Interesso e ja fiz cursos ( ) Interesso mas ainda nao fiz( ) Nao interesso

11. O proprietario lhe proporciona algum tipo de treinamento:
( )sim( )Néao

12. O treinamento ministrado contribui para a melhoria de suas atividades?
( )sim( )nao



