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Resumo

O presente artigo tem como objetivo descrever e analisar os fatores que geram a
insatisfacdo no ambiente de trabalho, o0s quais podem ocasionar um
comprometimento em todo desenvolvimento organizacional. Partindo desse
pressuposto, busca-se a partir de um aporte teérico, responder a seguinte questao:
quais fatores geram insatisfacdo dos colaboradores e como tais fatores podem
comprometer o trabalho da organizacdo? O presente estudo acerca da tematica tem
como finalidade descrever e conceituar alguns dos principais fatores os quais
ocorrem diretamente no interior das organizacdes e quais os efeitos desses fatores
interferem no seu desenvolvimento organizacional. Para a elaboracdo da pesquisa
foi realizado um estudo qualitativo descritivo, delineada a partir dos critérios
estabelecidos para uma pesquisa bibliografica por meio de revisao literaria cientifica
existente sobre o tema proposto. Os resultados retrataram como de fato uma méa
gestéao influencia na insatisfacdo do colaborador.
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Abstract

This article aims to describe and analyze the factors that generate dissatisfaction in
the work environment, which can cause a compromise in all organizational
development. Based on this assumption, it is sought from a theoretical contribution,
to answer the following question: what factors generate employees' dissatisfaction
and how can such factors jeopardize the work of the organization? The present study
about the theme aims to describe and conceptualize some of the main factors that
occur directly within the organizations and what the effects of these factors interfere
in their organizational development. For the elaboration of the research a qualitative
descriptive study was carried out, delineated from the established criteria for a
bibliographical research through an existing scientific literary revision on the
proposed theme. The results portrayed how in fact poor management influences
employee dissatisfaction.
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1 Introducéo

A insatisfacdo no trabalho pode estar coadunada a diversas variaveis, sejam
eles externos ou internos. Os fatores internos estdo conectados as condi¢cdes e
organizacdo do trabalho, o grupo, o gestor, as estrutura ambiente de trabalho, a
remuneracao, a oportunidade de desenvolvimento profissional e outros; ja os fatores
externos, sao relacionados a saude psicolégica do colaborador, relacionamento
entre pessoas, 0s quais implicam na performance do funcionario. Isso acarreta uma
sequéncia de perda a organiza¢do, como: altos indices de absenteismo, rotatividade,
desidia e a reducdo do desempenho e da capacidade de produzir dos
colaboradores. Uma pessoa que nao tem suas necessidades acatadas, nao
desfrutara da satisfacdo indispensavel para exercer as suas tarefas com eficiéncia e
eficacia.

O presente artigo tem como teméatica as Relacbes no Trabalho possuindo
como objetivo identificar os fatores organizacionais que contribuem para a

insatisfacdo dos colaboradores e que comprometem a qualidade dos servicos.

Buscou-se identificar as principais causas da insatisfacdo no ambiente de
trabalho; verificar se ha relacdo entre insatisfacdo, rotatividade e absenteismo;
avaliar os niveis de insatisfacdo dos colaboradores; analisar a visdao dos
colaboradores em relacdo a empresa, apresentar sugestdo de melhoria e entdo
analisar esses fatores, com a finalidade de mostrar os ganhos sociais e académicos

gque esta pesquisa proporcionou.

Serdo abordados nos proximos capitulos alguns conceitos sobre Gestdo de Pessoas,
Qualidade de Vida no trabalho, Motivacao, Insatisfacdo no ambiente de trabalho,
Absenteismo, Rotatividade, Desidia e Treinamento, como auxilio para desenvolver a

pesquisa.

Os resultados obtidos ao final desta pesquisa poderdo melhorar as condi¢cdes

de trabalho dos colaboradores e melhoria na lideranca da empresa.

~

Quanto a metodologia utilizada, essa pesquisa tem como caracteristicas:
descritiva, delineada a partir de uma pesquisa bibliografica com abordagem

gualitativa.
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2 Gestao De Pessoas

Antdnio Carlos Gil (2007, p.15) afirma que “o fim da Administracdo de
Recursos Humanos, s6 podera ocorrer apdés o fim de todas as outras areas da
Administragdo, pois todos os demais recursos das organizagdes sdo administrados
por seus recursos humanos”.

E complementa: “A gestdo de Pessoas passa a assumir um papel de
lideranga para alcancar a exceléncia organizacional necessaria para enfrentar
desafios competitivos, tais como a globalizagao, a utilizagdo das novas tecnologias e
a gestao do capital intelectual.” (GIL, 2007, p. 60).

Dutra (2006, p.17) “define a gestdo de pessoas como um conjunto de politicas
e praticas que permitem a conciliacdo de expectativa entre a organizagdo e as
pessoas, para que ambas possa realiza-las ao longo do tempo”. O mesmo autor
ainda confirma que a forma como as organizacdes efetuam a gestdo de pessoas
passa por grandes transformac6es em todo mundo. Essa transformacéo vem sendo
causada por grandes mudancas na organizacdo do trabalho, no relacionamento
entre as organizacdes e pessoas, no modo pelo qual as pessoas encaram sua
relacdo com o trabalho e no comportamento do mercado de trabalho.

Segundo Chiavenato (1999), as definicBes para a Gestao de Pessoas séo:

«  Conjunto de politicas e praticas necessérias para conduzir os aspectos
da posicao gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos,
incluindo recrutamento, sele¢do, treinamento, recompensas e avaliagdo de
desempenho.

* A gestdo de pessoas € a fungcdo na organizagao que esta relacionada
com provisdo, treinamento, desenvolvimento, motivacdo e manutencdo dos
empregados.

E 0 mesmo autor completa os objetivos da gestdo de pessoas:

1. Ajudar a organizagdo a alcancar suas metas, objetivos e realizar sua
missao.

2. Proporcionar competitividade a empresa

3. Treinar e motivar as pessoas para a empresa

4. Proporcionar a satisfacdo dos funcionarios da empresa.

5. Desenvolver e manter a qualidade de vida do trabalho

6. Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel.
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Segundo Chiavenato (2010, p.14) esta certo que a gestdo de pessoas procura

ajudar o administrador a desempenhar todas essas func¢des porque ele néo realiza
seu trabalho sozinho, mas através das pessoas que formam sua equipe. A sua
equipe de subordinados que o administrador executa as tarefas e alcanca metas e
objetivos.

A partir desses conceitos acerca da gestao de pessoas, podemos perceber a
importancia da mesma para uma organizacao, dessa forma Fisher e Fleury (1998),
define gestdo de pessoas como um 0 conjunto de politicas e praticas de uma
determinada empresa para direcionar a atuagcdo humana e as relagcbes entre
pessoas no ambiente de trabalho.

E ainda Chiavenato (2004 p.04) continua com esse conceito que realca a

necessidade das pessoas e a organizacao:

[...] Separar o trabalho existéncia das pessoas e muito dificil, diante da
importancia e do impacto que e o trabalho nelas provoca. Crescer na vida e
ser bem sucedido quase sempre significa crescer dentro das organizacgoes.
De outro lado, as organizacbes dependem direta e irremediavelmente das
pessoas para operar, produzir, atender seus clientes competir no mercado e
atingir seus objetivos globais e estratégicos.

Portanto entende-se que a gestdo de pessoas € importante, pois com a
valorizacdo de uma equipe o colaborador ficarA motivado e consequentemente
produzira mais, assim gerando resultados positivos para a empresa com lucros
satisfatérios, mas para isso acontecer e fundamental que as empresas se
preocupem com o funcionario, dar boas condi¢des de trabalho, para que os mesmos
possam realizar corretamente suas tarefas, isso levara a empresa a alcancar seus

objetivos.

3 Qualidade de Vida no Trabalho
De acordo com Limongi-Franca e Rodrigues (2002 p.156):

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e
comprometida das condi¢c6es de vida do trabalho, que inclui aspectos de
bem-estar, garantia da saude e seguranca fisica, mental e social e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e

bom uso da energia pessoal. A origem do conceito esté ligada as condi¢des
humanas e a ética do trabalho, que compreende desde exposicao a riscos
ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacdo entre
trabalho contratado e a retribuicdo a esse esforco — com suas implicacdes
éticas e ideolégicas — até a dindmica do uso do poder formal e informal;
enfim, inclui o proprio significado do trabalho.

Conforme (Maximiano,2000) o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
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(QVT) tem como base o enfoque biopsicossocial. Este enfoque ressalta que a saude

ndo esta relacionada somente com a falta de doencas, mas como também ao bem
estar bioldgico, psicoldgico e social do funcionario.

O mesmo autor ainda destaca que além de enfatizar o conceito de qualidade
de vida no trabalho é fundamentada em uma visédo ética do ser humano.
A ética, como base da QVT procura identificar, eliminar ou minimizar todos os tipos
de ameacas ocupacionais. Isso inclui desde a seguranca do ambiente fisico, até o
controle do esforco fisico e mental exigido para cada tarefa, bem como a forma de
gerenciar as circunstancias de crise, que comprometam a capacidade de manter

salarios e empregos (Maximiano, 2000).

E importante a Qualidade de Vida no Trabalho, porque nas organizacbes se
faz necessario buscar e melhorar o bem estar dos colaboradores a fim de alcancgar
0s resultados esperados.

Partindo dessa viséo, a qualidade de vida no trabalho, segundo Chiavenato (1999,

p.391), “representa em que graus os membros da organizagdo sao capazes de
satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagao”.
A importancia da qualidade de vida no trabalho dentro de uma empresa é um
assunto de extremo valor e discussdo no meio empresarial, pois no mercado
bastante competitivo em que se vive, € de suma importancia que sejam seguidas e
desenvolvidas modos de melhorar o bem-estar do funcionério.

Buscar a qualidade de vida € o verdadeiro anseio do homem, que procura
tudo aquilo que seja capaz de dar maior bem estar e o equilibrio fisico, psiquico e
social, ou uma regra para se obter uma vida mais satisfatéria (Sumariva e Ouriques,
2010).

Conforme Werther e Davis (1983), para que uma organizacdo melhore a
qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores, é importante juntar esforcos
para tentar estabelecer cargos mais aceitdveis e bem-sucedidos. Para isso, e
necessario da realizacdo de diversas técnicas que tenham o objetivo de revisar
cargos e fun¢des de uma organizacdo, contado também com a participacdo dos
colaboradores.

De acordo Campos (1992) assegura ser necessario promover qualidade de vida
para os trabalhadores, antes de promover qualidade de vida no trabalho. Para tanto,
deve-se desenvolver possibilidade de lazer no trabalho e fora dele junto a familia.

Melhorar convivio entre os funcionarios; bem como, elaborar a¢cdes que diminuam as
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inquietagbes dos funcionarios e proporcionar ao trabalhador maior realizacdo

pessoal.

Pelos estudos feitos a respeito do respectivo tema, € possivel perceber que a
gualidade de vida no trabalho esta diretamente ligada a um bom desempenho dentro
do ambiente de trabalho, pois o funcionario estando psicologicamente preparado e
tendo um local de trabalho que esteja bem limpo e organizado, ele preocupa-se
apenas em prestar um bom servi¢o, entdo, é imprescindivel que os colaboradores
estejam saudaveis, equilibrados, com controle emocional e sejam motivados para o

trabalho.

4 Motivacao

Motivacao se origina da palavra “mobil” que quer dizer mover e “¢des” que é o

mesmo que acao. Assim o Dicionéario Aurélio:

Motivacdo — Ato ou efeito de motivar, exposicdo de motivos ou causas,
conjunto de fatores, 0s quais agem entre si, e determinam a conduta de um
individuo (mobil+¢Bes). Motivar — Dar motivo a, causar, despertar o
interesse por (aula, conferencia, atividade, etc.), ou de (alguém), incitar,
mover, estimular. Motivo — causa, razéo, Fim, Intuito.

Segundo a autora Klava, 2010, motivagao:

E ter um motivo para fazer determinada tarefa, agir com algum prop6sito ou
razdo. Ser feliz ou estar feliz no periodo de execucao da tarefa, auxiliado por
fatores externos, mas principalmente pelos internos. O sentir-se bem num
ambiente holistico, ambientar pessoas e manter-se em paz e harmonia, com
a soma dos diversos papéis que encaramos neste teatro da vida chamado
"sociedade", resulta em uma parcialidade Unica e que requer cuidados e
atencao.

A motivacdo de pessoas tem tornado um dos maiores obstaculos das
organizacbes no mundo atual. Conforme explica Maximiano (2000), o termo
motivacdo pode ser explicado como “processo pelo qual um conjunto de razdes ou
motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acdo ou
comportamento humano”. Deve se, portanto, ser entendida como um motivo que
leva as pessoas a uma determinada finalidade.

E Maximiano completa com a definicdo de motivacdo como:

[...] termo usado para indicar a relagao de causa e efeito no comportamento
das pessoas. Motivacdo ndo significa entusiasmo ou disposicdo elevada;
significa apenas que todo comportamento sempre tem uma causa”
(Maximiano, 2000, p. 299).
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Miranda (2009) diz sobre a motivagcdo nas organizagfes, que tais sistemas
podem ser compreendidos como todos e quaisquer apoios ou gratificacdes que o
colaborador ganha para alcancar um determinado objetivo laboral. Podem ser
mencionados, para explicar esses incentivos, programas de estimulo, remuneragéo
de acordo com os resultados, autogestao nos grupos de trabalho, enriquecimento do
trabalho, dentre outros.

Destaca-se também que pela motivacdo, associada a educacao formal e a
capacitacdo, que o colaborador pode aproveitar todo seu potencial, realizar suas
metas e ideais, além de ser destaque e um profissional bem sucedido.

Sendo assim, quando o funcionario trabalha motivado, a maior beneficiada é a
prépria empresa, pois o colaborador fara suas tarefas com mais entusiasmo e
produzindo mais. Por isso € necessario que os gestores trabalhem mais préximo
com o funcionério, para saber as causas da insatisfacdo e que possa resolver da
melhor maneira para ambos os lados, com essa unido os colaboradores sentirdo
mais confiantes, e realizara seus servicos adequadamente fazendo com que a

empresa alcance bons resultados.

5 Insatisfacdo no Ambiente de Trabalho

Os fatores que levam a insatisfacdo dos colaboradores devem ser seguidos
minuciosamente pelos gestores, pois isso implica diretamente no rendimento do
mesmo e consequentemente nos resultados da organizacao.
Sendo assim, conforme Wagner e Hollenbeck (1999, p.125), a insatisfacdo é umas
das principais causas da rotatividade e absenteismo de colaboradores dentro de
uma empresa, um problema que se tomado medidas profilaticas, poderia ser evitado
e causaria menos prejuizos a instituicdo. Com a substituicdo de um funcionario, a
empresa sai perdendo, pois, o0 colaborador que deixa o cargo possui um melhor
rendimento do que esta entrando e consequentemente aumentando os custos para a
empresa e reduzindo a produtividade. Dessa forma, a organizacdo perde o que
havia investido no antigo funcionario, perde tempo e dinheiro no treinamento de um
novo.

Os proprios autores afirmam que a insatisfagdo diminui 0 compromisso com a
empresa, pois com insatisfacdo o funcionario ndo tem comprometimento e nem

vontade de trabalhar na empresa.
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Zalewska (1999), em seu estudo sobre a importancia dos relacionamentos

sociais nos aspectos do trabalho e na satisfacdo no trabalho, aponta que a
satisfacdo no trabalho conduz a melhor saude fisica e mental, relatando que ocorre
uma menor incidéncia de doencas em trabalhadores satisfeitos e,
consequentemente, uma melhor qualidade de vida desses.

Robbins (2002) relata também a relacdo negativa entre satisfacdo e
rotatividade no trabalho, pois existem outros fatores de influéncia na decisdo de
abandonar o emprego. Segundo o autor, o fator que exerce relacédo direta e forte
para que ndo ocorra a rotatividade € o desempenho do trabalhador, o que
consequentemente gera grandes esforcos do empregador para manter este
funcionario.

E Robbins (2002) complementa que outras reaces além do abandono do
emprego como expressdo de sua insatisfacdo, como: alguns reagem tendo acdes de
negligéncia, ndo fazendo nada para que a situacdo se modifique, esperando
passivamente pela sua melhoria; outros, ao contrario, realizam tentativas ativas e
construtivas para melhorar as condicdes de trabalho.

Bergamini e Coda, (1997, p.95) descrevem os efeitos da insatisfagao:

Embora os efeitos da insatisfacdo no trabalho ndo tenham ainda sido
suficientemente mapeados nas organizagdes brasileiras, sabe-se que as
provaveis consequéncias negativas estdo ligadas ao comprometimento da
saude fisica e mental dos empregados, stress, faltas, baixas produtividades
e desempenho no trabalho, e programa de melhoria e qualidade. Bergamini
e Coda, (1997, p.95)

O’Driscoll & Beehr (2000) também encontraram associacdo estatisticamente
significativa entre satisfacdo no trabalho e salde mental, sendo que uma maior
satisfacdo remete a um menor nimero de queixas de saude. A insatisfacdo esta
relacionada a incerteza, a conflitos de papéis no contexto do trabalho e a pressodes
no ambiente de trabalho O’Driscoll & Beehr (2000).

Ja Martinez (2002), aponta alguns efeitos comportamentais consequentes da
insatisfagdo no trabalho verificados em sua pesquisa: absenteismo, rotatividade,
atrasos ou pausas prolongadas e/ou nao autorizadas, queda da produtividade,
protestos ou greves e insatisfacdo com a vida de acordo com a importancia que o
trabalho possui na vida do individuo. Ha de considerar-se que essas respostas sao
individuais e variadas

Silva et al.(1998) argumentam que, no ambiente de trabalho, algumas

condi¢cdes podem representar sobrecargas no sentido de estresse, e uma delas é a
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insatisfagdo no trabalho decorrente do conteudo e da carga de trabalho, em que uma

maior insatisfacdo leva a uma maior sobrecarga de estresse.

Portanto entende que a insatisfacdo € gerada também pela propria lideranca
da empresa, o incontentamento com o trabalho prejudica tanto o empregado quanto
a empresa, que perde talentos e producgdo, pois quando o funcionario ndo tem
reconhecimento pelo trabalho prestado na organizacao, ele diminui o interesse pelo
servico. Para prevenir essa situacao, € essencial seguir praticas de reconhecimento
do trabalho dos funcionarios, porque além de apenas conceder o saléario, a lideranca
deve valorizar os empregados, elogiando aspectos positivos e motivando para a
melhoria constante e para que isso aconteca se faz necessarias modificagcbes na

geréncia.

6 Absenteismo

Segundo Chiavenato (2010):

Absenteismo é a frequéncia e /ou duracdo do tempo de trabalho perdido
guando os colaboradores ndo comparecem. O absenteismo constitui a
soma dos periodos em que os colaboradores se encontram ausentes do
trabalho, seja por falta, atraso ou algum motivo interveniente.

O mesmo autor define o absentismo ou ausentiSmo como uma expressao
utilizada para designar a falta do empregado ao trabalho. Isto é, a soma dos
periodos em que os empregados de determinada organizacdo se encontram
ausentes do trabalho, ndo sendo a auséncia motivada por desemprego, doenga
prolongada ou licenca legal (Chiavenato, 1994, p.119).

Segundo Soares e Silvia (2007, p.04), “dentre uma das mais graves e usuais
consequéncias do absenteismo para as organizacfes, ressalta-se a queda da
produtividade e, consequentemente, a queda dos lucros”.

Stockmeier (2004) descreve o absenteismo pode ser definido como auséncia
ao trabalho por qualquer razdo: doencas, acidentes de trabalho, direitos legais como,
por exemplo, doacdo de sangue, participagdo em juris ou eleicbes e licenca
maternidade, fatores sociais (como doenca de parentes, por exemplo), fatores
culturais extras como emendar feriados, copa do mundo, feriados religiosos nao
oficiais, legalizacdo de uma falta gerada por outra motivacdo nao relacionada a
saude, etc. (Stockmeier, 2004).

Conforme Couto (1991, p. 5):
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Existe uma relagdo direta entre o tipo de trabalho e as causas de
afastamento entre os trabalhadores, com a maior perda no absenteismo de
média duracdo (3 a 15 dias de afastamento) e o maior niumero de
ocorréncias no absenteismo de pequena duracdo (1 e 2 dias de
afastamento), associando os afastamentos ao trabalho a fatores sociais,
culturais e do trabalho.

De acordo com Costa (1971, p.842), “absenteismo € o conjunto das auséncias
intencionais do trabalhador e de carater repetitivo excluindo, desde modo, as
auséncias por férias, por luto, por gravidez, ou por sang¢des disciplinares”.

Soares e Silva (2007) ressaltam que alguns estudiosos defendem que o
absenteismo e surgiu com a chegada da revolucédo industrial a qual apresentava
caracteristicas incompativeis com o bem estar do trabalhador, percebe-se deste
modo, tratar-se de um problema antigo que ate hoje gera transtornos as
organizacoes.

Conforme Mallada 2007, o absenteismo pode ser definido como voluntario e
involuntario. O absenteismo voluntario e caracterizado pelas auséncias
programadas, ou seja, auséncias previstas, como férias, folgas, ja absenteismo
involuntario e caracterizado pelas auséncias que ndo foram programadas, ou seja,
as faltas néo previstas que na maioria das vezes sao caracterizadas por problemas
de salde ou problemas pessoais.

O absenteismo no trabalho abrange todas as causas de auséncia, como:
doenca prolongada, acidentes, licencas de maternidade, atencdo a problemas
familiares ou formalidades judiciais e até cursos fora da empresa, exceto greve,
cursos dentro da empresa, repouso semanal ou compensado, férias e feriados
(Bulhdes 1986).

Desta forma conclui-se que o absenteismo € uma das causas que pode trazer
prejuizos para empresa, & falta no trabalho sobrecarrega trabalhadores que estdo
presentes acumulando trabalho para os mesmos, com isso o trabalhador sente-se
pressionado e tem baixa producao.

7 Rotatividade
A rotatividade em si deve ser analisada com muita cautela. E importante que
ela exista, poréem em um nivel razoavel para que néo interfira de maneira negativa

nos processos e desenvolvimento das empresas. O termo rotatividade de recursos

humanos é usado para definir a flutuagdo de pessoal entre uma organizacdo e seu

125 | Pagina Maio/2018



Revista Multidisciplinar do Nordeste Mineiro — Unipac ISSN 2178-6925
ambiente; em outras palavras, o intercambio de pessoas entre a organizacdo e o

ambiente é definido pelo volume de pessoas.
Entretanto, Chiavenato (2010 p. 90) indica que:

A rotatividade ndo é causa, mas o efeito de algumas variaveis internas e
externas. Dentre as varidveis externas estdo a situagéo de oferta e procura
do mercado de RH, a conjuntura econémica, as oportunidades de empregos
no mercado de trabalho, etc. Dentre as politicas internas estdo a politica
salarial e de beneficios que a organizacdo oferece, o estilo gerencial, as
oportunidades de crescimento interno, o desenho dos cargos, O
relacionamento humano, as condic@es fisicas e psicolégicas de trabalho. A
estrutura e a cultura organizacional sdo responsaveis por boa parte dessas
variaveis internas.

Marras (2011, p. 50) define rotatividade (ou turnover) como o numero de
empregados desligados da empresa em um determinado periodo comparativamente
ao quadro médio de efetivos. A rotatividade € expressa por um nuamero indice, que
recebe o nome de indice de rotatividade.

Turnover € um termo em inglés que define o movimento de entrada e saida
dos colaboradores em uma organizacao, independentemente de ter sido motivado
pelo empregador ou por decisdo do empregado. Como sinénimo, na lingua
portuguesa, temos o termo rotatividade (Silveira, 2011, p. 10).

Cascio e Boudreau (2010, p.87), afirmam que a rotatividade é o desligamento
do colaborador, que acontece quando o funcionéario deixa a empresa.

O fendbmeno da rotatividade de pessoal revela-se fonte de preocupacao das
empresas em um cenario de competicdo globalizada. Sendo assim, a
competitividade implica oferecer qualidade de servicos e produtos, reforcando a
importancia da politica de administracdo de pessoal que possibilite a permanéncia
de profissionais na empresa, desenvolvendo trabalhos com eficiéncia e eficacia.
Assim, a ocorréncia da rotatividade pode ser a ponta do iceberg de distor¢cdes na
politica de recursos humanos (Ferreira, Freire, 2001, p. 178).

Conforme afirma os autores, a rotatividade e a entrada e saida de
colaboradores em um curto periodo de trabalho, um dos motivos que iSso ocorre que
alguns colaboradores acabam precisando sair de seus empregos por motivos
pessoais, doengas, mudancgas ou viagens, porém, a principal causa da rotatividade e
por os mesmos trabalhem insatisfeitos e desmotivados e posteriormente procurar por
outros trabalhos, além de gerar altos custos de demissbes e admissdes para a

organizacao, o trabalho acaba nao evoluindo.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

A realizacdo deste artigo foi de suma importancia a fim de responder aos
objetivos e confirmar as hipoteses apresentados pela pesquisa.

Wagner IIl e Hollenbeck (2000) alegam que a insatisfacdo e o estresse do
colaborador sdo capazes de gerar nas organizacdes resultados que nao podem
passar despercebidos. Torna-se um incbmodo na organizagcdo muito caro, além de
apressar a rotatividade organizacional. Diversos autores assinalam como causas que
causam a insatisfacdo, a pessoa, 0 servico organizacional e a funcdo na
organizacdo, clima fisico e social e apontam como técnicas de interferéncia o
desenvolvimento do trabalho e habilidades e o rodizio de cargos.

Foi possivel observar o grande indice de insatisfacdo dos colaboradores da
empresa onde foi realizada a pesquisa. Como apontou o estudo, isso se deve ao
mau relacionamento que os colaboradores relataram que tem com a gestdo, o que
implica num ambiente desfavoravel ao crescimento, onde ndo ha um processo que
faca com que o proprio alcance uma colocacdo melhor, a selecéo é feita a partir de
apadrinhamento, assim muitos colaboradores competentes sentem-se prejudicados
com a forma que a empresa age, pois a gestdo ndo atende as expectativas dos
colaboradores faltando-lhe profissionalismo e idoneidade.

Percebe-se que o motivo de insatisfacdo com a geréncia refletiu na imagem
da empresa, pois esta ligada a gestdo. Para que os colaboradores tenham uma
imagem positiva da mesma, € preciso que a lideranca seja competente justa e
atendam a expectativas dos mesmos.

A renumeracgdo também n&o é satisfatoria para os colaboradores, relataram
que mereciam ser mais bem renumerados devido aos muitos servigos prestados.
Sobre o clima no trabalho a pesquisa apontou que a maioria que da bem com seus
companheiros de trabalho, mas reclamaram sobre a falta de comunicacéo entre os
gestores e funcionarios. Quanto ao treinamento, a avaliagdo foi aceitavel, pois, a
empresas da suporte suficiente para que o profissional consiga desempenhar bem o
seu trabalho. Os beneficios dados pela empresa deixam os funcionarios satisfeitos,
pois atende suas necessidades e levando em consideracdo que outras empresas
nao oferecem esses mesmos beneficios ao funcionario.

No lado social, acredita-se que o projeto de pesquisa seria de enorme valia a

sociedade, pois ajudaria as organizacbes a valorizar e motivar melhor seus
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colaboradores e a sociedade estaria ganhando um profissional que desempenharia

melhor suas tarefas, pois a motivacdo atinge diretamente do rendimento do
colaborador.

No ambito académico, a pesquisa visa levantar dados que possam contribuir
para a organizagdo saiba as melhores condi¢cOes para alcangcar sua exceléncia
juntamente com a satisfagéo dos colaboradores.
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