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RESUMO

Da ROs, Daiana de Souza. Satisfacdo dos funcionérios que trabalham em uma
empresa de Criciima que possui plano de carreira. 2014. 71 folhas. Monografia
do Curso de Administragdo de Empresas, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense, UNESC, Criciuma.

O maior desafio das organizacdes é aumentar a produtividade alcancando a
eficiéncia e satisfacdo dos colaboradores. Os novos profissionais gostam de
desafios e motivacdes. O objetivo do trabalho foi identificar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios de uma empresa que possui plano de carreira definido. A metodologia
qguanto aos fins pode ser caracterizada como descritiva e quanto aos meios de
investigacdo, a pesquisa foi bibliografica e estudo de caso, onde foi aplicado um
questionario caracterizado como censo na empresa em estudo. Com os resultados,
observou-se que todos os colaboradores da TopWay se sentem motivados em
trabalhar na mesma, porém é uma questdo que a empresa nunca pode deixar de
lado, pois os indices podem cair. A maioria dos funcionarios esta satisfeita com os
seus lideres e grande parte de quem j& trabalhou em empresa sem plano de
carreira, se sentia desmotivado. A empresa é aberta para ouvir ideias, porém precisa
melhorar esta comunicacdo, também se faz necesséario rever a forma como a
organizacao promove seus funcionarios. Apés a andlise, foi possivel identificar que a
empresa que implanta um plano de carreira cria uma motivagao para a maioria dos
colaboradores, entretanto a organizacado precisa comunica-los e lembra-los, para
que ndo caia no esquecimento e o nivel de motivagao continue.

Palavras-Chave: Satisfacdo. Motivacao. Plano de carreira.
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1 INTRODUCAO

O grande desafio atual das organizacbes € aumentar a produtividade
alcancando a maxima eficiéncia e satisfacdo do colaborador, para isso se faz
necessario ser flexivel quando tratar com pessoas. Muitos empreséarios acreditam
que seus funcionarios trabalham com média qualidade por possuirem pouca
qualidade técnica. Entretanto, “a origem do trabalho desqualificado estda no
tratamento que a direcdo da empresa oferece aos subordinados” (BONAFIN, 2006,
p. 4).

Benedet (2004) afirma que as companhias necessitam de pessoas que
agreguem valor a empresa. Devido a isto, as organizacGes reestruturaram suas
hierarquias, os salarios estdo baseados no desempenho, valorizam o trabalho em
equipe, a criatividade, pois para sobreviver em um mercado competitivo é
necessario ser inovador.

O comportamento dos novos profissionais mudou, estes gostam de
diferentes desafios e motivacdes. Atualmente a experiéncia ndo € mais contada
pelos anos que o funcionario trabalhou na funcdo ou na empresa e sim pela
quantidade de conhecimentos e habilidades que ele adquiriu nas funcdes e/ou
empresas. Atualmente é facil copiar um produto, um processo e até um servico, mas
dificilmente consegue-se copiar uma pessoa, pode-se tentar imita-la, mas cada
pessoa é Unica e tem suas habilidades diferenciadas (informacao verbal)®.

Barcelos (2012) implementou um plano de carreira em sua empresa que
ajudou a solucionar a gestdo do conhecimento, os diretores acompanham o
planejamento, foi criado um programa de Trainee, onde os novos colaboradores ja
tracam seus objetivos na primeira semana de trabalho e todos os membros da
organizacdo comecaram a trabalhar em busca de bons resultados, em busca de
suas metas pessoais e profissionais, desenvolvendo a empresa e até eles proprios.

Barcelos (2012) ainda afirma que o grande desafio de implementar um
plano de carreira é definir as requisicdes para assumir cada cargo, sendo que 0s
profissionais da organizacdo possuem apenas 0S pré-requisitos basicos, entdo a
companhia deve investir em treinamento, atualizacdo e os funcionarios devem

entender a importancia disto para uma melhoria geral.

! Informacao obtida na palestra do Idalberto Chiavenato, em Criciima-SC, em agosto de 2013.
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Benedet (2004) ressalta que a ideia de trabalhar apenas em uma
empresa ao longo de uma vida acabou, o mercado de trabalho esta mudando e é
necessario compreender a carreira que a pessoa quer construir. Entdo, a empresa
que quer reter bons profissionais, € necessario que pratique algumas acdes para
que isto ocorra, pois atualmente as pessoas gostam de desafios. Com isto, a
organizagdo que definir um plano de carreira atrelado ao desenvolvimento do
colaborador, fard& com que este tenha bons motivos para continuar na mesma
empresa por mais tempo, sendo continuamente desafiado e motivado.

Diante disto, neste estudo foi abordado a importancia de definir um plano
de carreira e analisado o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa
TopWay, que € uma rede de escolas de inglés que esta crescendo na regido sul do

Brasil e possui plano de carreira definido.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

A TopWay foi fundada em 2004 na cidade de Rio Grande em Rio Grande
do Sul e atualmente conta com uma filial e mais 22 franquias entre os trés estados
do sul do Brasil. Em Criciima, a TopWay foi aberta em setembro de 2010, contando
atualmente com mais de 500 alunos.

O grande desafio da empresa é selecionar profissionais com fluéncia na
lingua, pois 0 método da TopWay é através do ESL (English as a Second Language
- Inglés como Segunda Lingua), entdo a tradu¢do nao é utilizada nesta metodologia
de ensino. Outro obstaculo € reter os professores de inglés, pois dos 10 professores
atuais, apenas dois sdo da area de Letras. Entdo, estes outros profissionais ficam
suscetiveis a receber propostas de emprego nas suas respectivas areas de
interesse inicial.

Diante destes desafios, foi decidido realizar uma analise para identificar o
nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma empresa que possui plano de carreira
definido. Serd que um plano de carreira realmente faz diferenca para o0s

colaboradores da empresa?
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1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Realizar uma analise para identificar o nivel de satisfagdo dos
colaboradores de uma empresa que possui plano de carreira e conhecer a
importancia deste plano.

1.2.2 Objetivos especificos

v" Pesquisar sobre Planos de Carreiras — suas definicbes e vantagens;

<\

Aplicar um guestionario para os colaboradores da empresa em estudo;
v Identificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios que trabalham na empresa que
possui plano de carreira.

1.3 JUSTIFICATIVA

A execucdo desta pesquisa € importante para a questdo econdmica e
social da empresa, para esta saber como lidar melhor com os seus colaboradores e
estes se sentirem satisfeitos trabalhando na mesma. Também se faz relevante para
o aprendizado da académica, enriquecendo-a na questdo comportamental e
profissional.

O momento é oportuno para a aplicagdo da pesquisa devido a
rotatividade e aumento do quadro de profissionais da empresa. Cada colaborador
perdido € um desembolso de dinheiro e tempo para a empresa pagar rescisoes,
entrevistar e treinar novos funcionérios.

Com isto, sera realizada uma analise para identificar o nivel de satisfacédo
dos colaboradores de uma empresa de Cricioma/SC que possui plano de carreira e
conhecer a real importancia deste plano.

O projeto torna-se viavel devido ao pesquisador trabalhar na empresa de
estudo, tendo assim, acesso aos colaboradores para a coleta de informacdes para a
pesquisa. O que também facilita é o interesse da direcdo da empresa pelo resultado

da anédlise do estudo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 SATISFACAO DE FUNCIONARIOS

Com o passar do tempo, a organizacao se desenvolve e conforme Fleury
(1993), o desenvolvimento gera mudancas, porém elas geralmente sdo limitadas,
havendo uma tendéncia a estabilizacdo e manutencao dos valores basicos vigentes
na empresa. A tendéncia geral € a da preservacao da cultura, apenas a juncao de
forcas externas e internas a organizacao pode propulsionar mudangas maiores.

Fleury (1993) diz que entre as forgcas externas, destaca-se a agédo do
mercado nacional ou internacional, que colocam maior competitividade em termos
de especificacdes e qualidade dos produtos, ou servicos; a acao do Estado e suas
politicas econbmicas e sociais também influenciam no preco praticado pelo
mercado. Entre as forgas internas, as mudancgas feitas pela diretoria da organizacgao,
nas politicas mercadoldgicas, financeiras, de recursos humanos, ou nas formas de
gestéo do trabalho podem provocar mudancas nos padrdes culturais.

Bendassoli (2012) afirma que no mundo do trabalho, em condi¢des
capitalistas, existem dois lados, um para o incremento da eficiéncia, da
produtividade e do desempenho, e o0 outro, para a critica das relacées e condi¢ces
de trabalho, das ideologias gerenciais, dos impedimentos da atividade provocados
pela divisdo e extrema racionalizacdo do trabalho. Estes lados refletem opcoes,
cada um deles remetendo a praticas, limites e potencialidades especificas, em
termos de uma compreensao e intervencao psicoldgica nos contextos de laboro.

Chiavenato (2002) diz que o clima organizacional esta completamente
relacionado com as pessoas que o compde. Quando os funcionarios estdo muito
motivados, o clima melhora e aumenta o interesse e a colaboracdo. Enquanto ha
baixa motivagéo, o clima piora e acontece o oposto, desinteresse, insatisfacao e até
agressividade.

Bendassoli (2012) explica que algumas vezes, critérios de
reconhecimento é confundido com critérios organizacionais de eficiéncia e eficacia.
Entdo, ser reconhecido individualmente coincidiria com as qualidades valorizadas
pela organizagao do trabalho, como por exemplo, alcancar determinadas metas ou
apresentar certos padrdes de desempenho. O reconhecimento coletivo é baseado

em critérios de eficiéncia e eficacia, que é a avaliacdo de desempenho, pois se
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tende a diferenciar as pessoas conforme seu nivel de contribuicdo para o alcance
dos resultados do grupo ou equipe.

Pereira (2001) publicou que “O estudo da motivacdo, em decorréncia da
sua complexidade e dificuldade, parece ndo ser esgotavel, necessitando, assim, de
maior aprofundamento e atencdo das organizacdes e instituicdes formadoras”. Com
isso, a autora também afirma que o bom relacionamento no ambiente de trabalho
deve ser garantido para que se reduzida ao maximo a insatisfacdo no mesmo
ambiente.

Chiavenato (2002) explica que a motivagao varia para cada pessoa, pois
0s valores sociais e a capacidade de atingir os objetivos sédo diferentes e iSso
também varia no mesmo individuo ao longo do tempo. Apesar dessas diferencas, o
processo que dinamiza o comportamento € equivalente para todos.

Conforme Santana, et al. (2012), para algumas pessoas, o trabalho sé
tem sentido se tem um significado, uma razdo ou um objetivo. Para outras ele € a
fonte de sentido para a vida, pois € ele que garante a sobrevivéncia. Na esfera
educacional, o trabalho é a constante constru¢cdo do conhecimento para a formacéo
da pessoa, com isso, 0 sentido do trabalho torna-se subjetivo, considerando que
reflete a vivéncia de cada um em sociedade. O oficio € dindmico e sempre em
processo de mudanca, e dependendo da situacédo, pode-se gerar satisfacdo, pois
este depende da motivacéo e dos interesses particulares. Tornando-se um elemento
determinante, faz-se importante entender a motivacao e trabalhar para se tentar
evitar problemas potenciais de insatisfacdo que possam influenciar a vida
organizacional.

De acordo com Tanure, Evans e Pucik (2007), a formacao de equipes na
empresa € fundamental e é frequentemente diversificada, entdo o lider tem a
responsabilidade de promover o equilibrio entre a equipe de acordo com as
habilidades técnicas ou funcionais, as areas da empresa e as necessidades de
integracdo. Conseguindo isso, juntamente com a valorizacdo profissional, a
organizacdo obtém um maior indice de satisfagdo dos funcionarios.

Santana, et al. (2012) declara que os fatores de insatisfacdo foram
mapeados, sendo: politica da organizacdo, administracdo geral da organizacéo,
estilo de supervisdo, relagbes interpessoais, condigcbes de trabalho, salario e

seguranca. Como se pode observar, muitos desses fatores de insatisfacédo
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relacionam-se ao ambiente de trabalho e o fator salario é mapeado tanto como de
satisfacdo quanto de insatisfagdo, predominantemente, porém como de insatisfacao.

Tanure, Evans e Pucik (2007) ainda diz que a perturbacdo da equipe se
origina da dificuldade em evitar o conflito ou de administra-lo. Com isso, pode-se
perceber que a capacidade de resolver estes conflitos é uma das habilidades mais
importantes do individuo.

Santana, et al. (2012) ainda afirma que a Qualidade de Vida no Trabalho
abrange tanto os aspectos legislativos quanto os planos de beneficios. Relaciona-se
também com a experiéncia emocional da pessoa com o seu oficio, refletindo sobre o
seu bem-estar e valorizagao profissional.

Conforme Chiavenato (2002), os colaboradores precisam estar em trés
estados psicologicos para obterem melhores resultados de satisfacdo: Quando
encarar o seu trabalho como significativo, se sentir responsavel pelos resultados do
seu trabalho e conhecer estes resultados.

2.2 SALARIO E RECOMPENSAS

Segundo Chiavenato (2002), o salario representa um custo e um
investimento para as organizagdes, pois ele compde o custo do produto/servico final
e é uma aplicacao de dinheiro como uma tentativa de conseguir um retorno maior a
curto ou médio prazo.

De acordo com Resende (2002), a melhora da satisfacdo e o
desempenho dos colaboradores dependem mais do que apenas aumentar o salario,
uma vez que esta pratica faz com que eleve desnecessariamente o custo da folha
de pagamento. Todos os diagnosticos e pesquisas de clima organizacional indicam
que os funcionarios continuam insatisfeitos mesmo com o aumento salarial, pois
estes percebem a falta de coeréncia e transparéncia da empresa com 0S mesmos.

Conforme Chiavenato (2002), as pessoas sempre se dispdem a colaborar
quando as suas atividades na organizacao contribuem diretamente para 0s proprios
objetivos pessoais. Assim, existem o0s incentivos, que sdo os “pagamentos”
efetuados pela empresa a seus funcionarios (salarios, beneficios, oportunidades de
crescimento etc.) e as contribuigbes, que sdo os “pagamentos” que cada individuo

contribui & sua organizacéo (trabalho, dedicagéo, pontualidade etc.). Com isso, 0s
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incentivos devem ser Uteis aos colaboradores como as contribuicdes devem ser

Uteis a organizacao.

A Figura 1 mostra as necessidades dos funcionarios, segundo Maslow

(1943), mas adaptado por Rogers (2010), na medida em que os colaboradores

conseguem satisfazer as mais bésicas (necessidades primérias), jA comecam a

sonhar e trabalhar para satisfazer as outras necessidades (secundarias). Como uma

piramide de importancia e influéncia do comportamento humano.

Figura 1: Piramide de Maslow

FISIOLOGICA
(a necessidade de ar, agua, comida, exercicio, repouso, de estar livre
de doencas e incapacidades)

(2 necessidade de
desenvolvimento

e criatividade).
Estas necessidades sdo
supridas através de
autonomia e realizagdo
ESTIMA \

(2 necessidade de auto-estima, poder,

reconhecimento e prestigio). Estas
/ necessidades sdo supridas através da

realizagdo, reconhecimento, promogoes

4 e bénus

SOCIAL

(a necessidade de ser querido, de pertencer ao
grupo, de inclusdo)

SEGURANCA
(a necessidade de segurancga, abrigo, estabilidade)

A

\

Fonte: Rogers (2010)

Chiavenato (2002) divide a compensacao em trés partes:

Compensacao financeira direta — € o salario, bbénus, prémios e
comissoes;

Compensacao financeira indireta — férias, gratificagcdes, adicionais (de
periculosidade, de insalubridade, noturno etc.), participagdo nos
resultados, horas extraordinarias;

Recompensas ndo financeiras — €& o orgulho, autoestima,

reconhecimento, seguranga no emprego etc.
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Resende (2002) explana sobre os tradicionalmente fatores de
comportamento, como dedicacdo, assiduidade, cooperacdo e outros Ssao
considerados atualmente como obrigacdo contratual. “Podem e devem ser
estimulados e reconhecidos através de feedbacks de desempenho e de concessao
de incentivos, mas ndo com salério fixo” (RESENDE, 2002, p. 22). De acordo com
estas praticas, os empregados que atendem a 100% dos requisitos de competéncias
e habilidades geralmente sdo nivelados com aqueles que atendem a 80% ou 70%, o
gue € uma grande injustica, s6 recentemente percebido pelas organizacfes e ha
muito tempo sentido pelos funcionarios. Atualmente também se verifica que
normalmente os melhores e mais competentes colaboradores séo 0s que mais se
ressentem da injustica causada por esse modelo salarial, devido as organizacfes
adotarem (ingénua ou despercebidamente) politicas de salarios que desmotivam
seus melhores profissionais.

A maioria das pessoas “acreditam que a remuneracgao é funcéo de idade,
da educacéo, do desempenho em anos passados ou mesmo de critérios irrelevantes
como pura sorte ou favoritismo” (CHIAVENATO, 2002, p. 366). Apesar de esta frase
ter sido escrita em 2002, 12 anos depois ainda existem pessoas acreditando nisto.

Tanure, Evans e Pucik (2007) explicam que a remuneragdo pode estar
ligada aos resultados influenciados pelo empregado, porém isso limita a poucas
pessoas que sdo ligadas aos resultados globais da organizacdo. Também se pode
dizer que o desempenho da empresa melhora quando as recompensas individuais
estdo parcialmente ligadas a objetivos maiores. Com tudo, a consisténcia interna
das préaticas e normas da empresa € o ponto chave, as recompensas devem estar
relacionadas aos outros elementos da gestdo de desempenho.

De acordo com Chiavenato (2002), o beneficio social € uma forma de
remuneracao indireta que a organizacdo pode oferecer ao funcionario para que este
satisfaca as suas necessidades pessoais, se despreocupando com assisténcia
médico-hospitalar, seguro de vida em grupo, alimentacdo, transporte, previdéncia
privada etc. Assim, a empresa atrai bons profissionais, retém e motiva as pessoas
talentosas.

Chiavenato (2002) também explica que a remuneracdo variavel motiva
mais as pessoas a um desempenho melhor, pois os desempenhos variam para cada

pessoa, entdo o salario deve ser variavel também. Assim, quanto mais o funcionario
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produzir, maior sera o salario. Isso é oposto da remuneracao fixa, que pressiona 0s

custos da empresa.

2.3 DESEMPENHO E COMPROMETIMENTO PROFISSIONAL

De acordo com Chiavenato (2002), pesquisas demonstraram que para
alcancar qualidade e produtividade, as organizacfes precisam possuir pessoas
motivadas e participativas e que sejam recompensadas adequadamente. Assim,
para se obter competitividade organizacional, deve-se possuir qualidade de vida no
trabalho. Antes de satisfazer o cliente externo, a empresa deve satisfazer os clientes
internos (colaboradores).

Pontes (2005) afirma que o Brasil teve que se adequar ao novo quadro
econdmico que se formou, sendo que a qualidade e a produtividade se tornaram
essenciais. Produtividade e flexibilidade dependem de tecnologia e também de
competéncia da forca de trabalho. Com isso, torna-se necessario capacitar mais a
mao de obra e é fundamental que as organizacées motivem o0s seus colaboradores
para que alcancem a missdo da empresa. Para que isso ocorra, além do clima
organizacional positivo, a empresa deve gerar oportunidades de crescimento
profissional através de um claro plano de carreira.

A Figura 2 mostra o resultado que o uso da tecnologia da informacéo
pode impactar no negocio e a diferenca para o cliente, comprovando o que Pontes
(2005) afirmou.

Figura 2: Beneficios oferecidos pelo uso de tecnologia de informacéao

Proporcao em cada projeto/infra-estrutura Medidos pelo usuario/cdiente

Benchanark
INOVagado F-re--mecececccene=-- » Impactos na receita e mercado
Viabilizacio de processos

T Tempo e custo de mudancas
Flexibilidade = oo u_--- * Grau de mdependéencia

iyt capacidade de mudancas
Beneficio PR TR — —
Qualidade L Satsfacio do Cliente

= Indices de
negocio qualidade/conformidade

Produtividade = @ o » Tempo anterior x Nove Tempo
Recurso produto anterior x
Novo

Custiy: @ fHerpeseccacuvsws » Custo Anterior x Novo Custo

h Definidos pelo usuario/cliente

Fonte: Albertin (2008, p. 280)



19

Valadares e Silva (2007) mostraram a diferenca que a nocao de Sistema
de Medicdo de Desempenho tem como foco a performance da organizacao,
alinhando com a estratégia empresarial, enquanto o conceito de Sistema de
Avaliacdo de Desempenho dirige a atencdo para o desempenho individual do
colaborador, visando direcionar as praticas de gestdo de pessoas, que sao
reconhecimento, desenvolvimento de competéncias e planejamento de carreiras.

Tanure, Evans e Pucik (2007) afirmam que a gestdo de desempenho é
um processo essencial no desafio do alinhamento organizacional. Para as sinergias
funcionarem na empresa € necessaria a combinacao entre a competicdo construtiva,
orientada por objetivos bem definidos e um trabalho em equipe, que estimula o
desenvolvimento de valor agregado (também chamado de co-evolucao).

Os funcionarios questionam a racionalidade de envolver-se e
comprometer-se com as organizacdes. Essas buscam a eficacia, entdo aumentam o
apelo ao comprometimento e envolvimento efetivo com as tarefas. Entretanto,
constata-se uma contradicdo nestes apelos quando, ao mesmo tempo, as politicas
de pessoal se sustentam na inconstancia do trabalho, que pode estar associada a
problemas como a variedade de vinculo empregaticio e a falta de perspectivas de
crescimento funcional. Entdo, Borges (2004) conclui que os colaboradores satisfeitos
possuem atitudes comprometidas com a empresa.

De acordo com Chiavenato (2002), a produtividade dos funcionarios
depende do esforco realizado, a racionalidade e principalmente do interesse e
motivacdo. A produtividade € uma relacédo entre o produto acabado/servico prestado
e 0s recursos utilizados na producgéo/treinamento.

Valadares e Silva (2007) executaram uma pesquisa em uma organizacao
com relacdo a mesma, no aspecto afetivo, a maioria dos individuos apresentou alto
comprometimento  (62%). Para o0s aspectos normativos, o0s niveis de
comprometimento apresentaram apenas 33,8%. Com relacdo as metas,
apresentaram niveis altos de comprometimento para mais de 50% dos individuos, o
que sugere um maior comprometimento em relacdo a meta do que em relagcdo a
organizacao.

Ainda na mesma pesquisa, observou-se, por meio do teste estatistico,
que o comprometimento afetivo em relagdo a organizacdo é menor para 0S
entrevistados com menos de dez anos de mercado do que para aqueles com mais

de dez anos. Entdo profissionais com mais tempo de experiéncia tendem a buscar
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maior estabilidade profissional por meio de relagdes mais duradouras e baseadas
em maior envolvimento pessoal com a organizacao. Isto também faz parte da antiga
cultura organizacional, pois atualmente, os jovens pensam em adquirir muita
experiéncia, independente se acontecer em diversas empresas.

A comparacdo estatistica ainda demonstrou que o comprometimento
afetivo com relacdo a organizacao foi maior entre os entrevistados do sexo feminino
do que para os do sexo masculino. O comprometimento normativo em relacdo a
meta foi maior, entretanto, entre os homens do que entre as mulheres. Este é um
dado relevante para se pensar quando formular uma meta ou escrever um plano de
cargos.

Para Brandao (2007), conhecimentos, habilidades e atitudes, que séo os
trés elementos constitutivos da competéncia, podem ser considerados as causas do
desempenho ou da expressdo de competéncias no trabalho. Sendo importante,
analisar cada um desses elementos e as relacdes entre eles. Algumas pesquisas
indicam que esses trés elementos determinantes da competéncia possuem carater
complementar e interdependente, existindo uma influéncia matua entre eles.

A Figura 3 demonstra a interligacéo destes trés elementos, que formam a

competéncia profissional.

Figura 3: CHA - Conhecimentos, Habilidades e Atitudes

& Informacaoc

Conhecimentoss * Saber o gué
¢ Saber o porgué

COMPETENCIA

T

Habilidadaos Atitudes

-_ﬂ_-_‘ '_.—lﬂ_.-
* Técocnica * Quero fazer
o T panc dacle * ldentidade
» Saber como * Determinacio

Fonte: Durand (2000, p.86)

Tanure, Evans e Pucik (2007) explicam que os principios da gestdo de
desempenho envolvem trés elementos sucessivos, sendo a fase de planejamento, a

avaliacdo de desempenho, com feedback e acéo corretiva e a relacdo entre as
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recompensas e o desenvolvimento. Entretanto € a ligacdo entre estas trés fases que
faz a diferenciacao do processo de gestdo de desempenho.

Segundo Branddo (2007) para aperfeicoar continuamente seu
desempenho, as organizacdes podem promover processos de aprendizagem para
desenvolvimento de competéncias, e ainda criar oportunidades favoraveis a
manifestacédo destes elementos — criando um ambiente que seja estimulador da
transferéncia da aprendizagem para o trabalho, afastando barreiras ambientais.

De acordo com Chiavenato (2002), o desempenho no cargo varia entre as
pessoas, dependendo do valor das recompensas e da percepcao de que as
recompensas dependem de esforco, sendo uma relagcdo de custo-beneficio. E
importante realizar uma avaliacdo de desempenho, pois € através dela que se
consegue enxergar problemas de supervisdo de pessoal, de integracdo dos
funcionarios, desaproveitamento de potenciais, motivacdo etc. A avaliacdo de
desempenho também pode auxiliar na criagdo ou melhoria da politica de RH da
organizacao.

Brandao (2007) explana que as organizacdes poderiam, por exemplo, se
dedicar a:

a) investigar as efetivas relacdes entre conhecimentos, habilidades e
atitudes;

b) identificar estimulos e barreiras no desenvolvimento do trabalho;

c) analisar os estimulos no ambiente organizacional e o comportamento
adotado no trabalho;

d) investigar que fatores (disposicionais e situacionais) exercem maior
influéncia sobre o desempenho no trabalho; e

e) examinar quais estratégias de aprendizagem estdo mais associadas ao
desenvolvimento de competéncias e a melhoria de desempenho.

De acordo com Chiavenato (2002), treinamento é um processo
educacional de curto prazo, que tem como objetivo preparar o funcionario para
executar suas tarefas; proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento
pessoal do seu cargo e também outras fungdes; mudar a atitude das pessoas,
motivando-as e proporcionado um clima mais agradavel.

A Figura 4 mostra o processo que o treinamento faz na empresa de forma

continua e o ciclo se renova a cada vez que se repete.
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Figura 4: Treinamento como um sistema

Entrada Processo Saida
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F 1
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Fonte: Chiavenato (2002, p.499)

Em um estudo feito por Cébero, Primi e Muniz (2006) observou-se “a
existéncia de coeficientes de correlacdo significativos e positivos indicando que as
pessoas com maior Inteligéncia Emocional tendem a receber avaliagbes mais
positivas das que convivem com elas”.

Na Figura 5 consta um modelo de Inteligéncia Emocional, que relaciona o

reconhecimento e a regulacéo da pessoa com ela mesma e com as outras pessoas.

Figura 5: Modelo de Inteligéncia Emocional

Interno (préprio) Social (outros)
o or ~ -
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'g Auto-consciéncia Emocional Conhecimento Organizacional
= Auto-avaliagdo precisa Orientacd@o para servicos
| =
S by
@ y I
ec Auto-Gestio A Gestdo de Relacionamentos ¥
Auto-controle Influéncia
o Gerar confianga Lideranca Inspiradora
'3 Transpar_e_nma Desenvolvimento de Outros
o Adaptabilidade Construcdo de Pontes
E’o Alcance Colaboracgao e Trabalho em
g Direcionamento para vencer Equipe
Iniciativa Gestdo de Conflitos
Otimismo )
|

Fonte: Daniel Goleman (2002), Matriz adaptada pelo prof. Jodo Marcelo Furlan (2012)
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No mesmo estudo, com relacdo a validade de critério do instrumento
MSCEIT (Mayer, Salovey, Caruso Emotional Intelligence Test), concluiu-se que ele
pode trazer informacdes Unicas e complementares em relacdo ao que medidas
tradicionais de inteligéncia provém. Com isso, a probabilidade de uma pessoa
inteligente emocionalmente ter melhor desempenho no trabalho é maior do que de
uma com baixa Inteligéncia Emocional. Este € um dado importante para se analisar
na hora da contratacdo ou para promocéao de algum colaborador.

Outro aspecto importante que influencia no desempenho dos funcionarios
segundo Chiavenato (2002) é a condicdo ambiental de trabalho, ou seja, a higiene
do local, a estrutura fisica, a iluminacdo, ruido, clima e seguranca. Se a pessoa
encontra-se em um local agradavel e seguro, trabalhard com mais disposicdo e

conseguira uma maior produtividade.

2.4 PLANO DE CARREIRA

Segundo Chiavenato (2002), rotatividade de pessoal € expresso pelo
volume de pessoas que ingressam e se desligam da empresa. Ela pode incentivar
as operagbes com novos recursos, mas pode escapar do controle da organizagao
quando h& muitas demissdes efetuadas por iniciativa dos funcionarios.

Para evitar esta segunda opc¢ao, a organizacao pode definir um plano de
carreira para os funcionarios a fim de motiva-los a continuar na empresa e ambos
crescerem juntos.

Pontes (2005) diz que o plano de ascensdo deve ser feito e colocado a
disposicéo para os funcionarios obterem conhecimento de até onde podem chegar e
sabendo dos futuros salarios, isso se torna um item motivador, para trabalhar
melhor, se especializar e conseguir crescer cada vez mais na empresa. O plano de
cargos e salarios deve servir para administrar salarios, mas também deve auxiliar
como base para o desenvolvimento do homem na organizacao.

As empresas devem “melhorar sua visao quanto ao peso do fator humano
nos resultados de qualidade, produtividade, satisfacdo dos clientes e lucro”
(RESENDE, 2002, p.3). Os dois componentes mais importantes para a gestao de
pessoas sao a remuneracao e a carreira.

Libera (2011) afirma que existe uma convicgao, principalmente no Brasil,

de que lider tem maior importancia do que cargos sem escopo de gestéo.
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Resende (2002) expde que no passado, existia a carreira vertical, que
continha cargos (I, Il, Ill), essa pratica aumentava custos desnecessérios as
organizacdes, pois raramente tinha grandes diferencas de atribuicbes e
responsabilidades entre estes niveis. Entdo aconteceu a maturidade profissional,
que é outra forma de carreira vertical, porém com diferenciacdo de tarefas simples,
médias e complexas, sendo os cargos geralmente denominados como janior, pleno
e sénior. Entretanto, estas diferencas de maturidade raramente foram bem definidas
pelas organizacbes, como por exemplo, € normal encontrar pessoas executando
tarefas simples e recebendo como sénior devido ao tempo de trabalho na empresa.
Também surgiu a carreira em Y, com a finalidade de valorizar os cargos técnicos em
relacdo aos cargos gerenciais, para evitar que bons técnicos quisessem se tornar
gerentes visando o aumento salarial, pois isto raramente da certo, devido a bons
técnicos ndo possuirem as caracteristicas para exercer um cargo de geréncia.

Na Figura 6 € possivel visualizar a diferenca de uma carreira vertical

(linha) de uma carreiraem Y.

Figura 6: Carreira vertical e Carreiraem Y
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Fonte: Cesare (1993, p. 34)
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Resende (2002) afirma que se deve definir com clareza e objetividade os
fatores de competéncias e habilidades em cada estagio de evolu¢do no cargo e/ou
carreira (70%, 80%, 90% e 100% de dominio dos requisitos do cargo e ndo por
tempo de empresa). Isto € importante para a selecdo, treinamento e para o
funcionéario saber onde pode chegar e o que precisa fazer para isso acontecer.

Ainda segundo Resende (2002), atualmente, o fator humano €, o principal
diferencial competitivo das empresas e estas devem administrar a sucessao para
favorecer as movimentacfes em carreira. Muitas vezes 0s gerentes e supervisores
dificultam a promocéo de seus subordinados porque inexistem pessoas preparadas
para substitui-los. A organizacdo deve ter preferéncia pelo recrutamento interno,
porém deve conciliar com a necessidade de colocar pessoas novas, com outras
ideias para incentivar a melhoria continua. Ela também deve ser exigente em
relacdo ao atendimento dos requisitos do cargo, para ocorrer promog¢des corretas e
justas.

Libera (2011) expbe que a busca por autoconhecimento esta
aumentando, com isso, a reflexdo sobre passado, presente e futuro passam a ser
obrigacao de executivos bem resolvidos, a divida sobre que caminho seguir envolve
mais do que apenas aspectos financeiros. Nesse momento, empresas gque possuem
apenas opcao de carreira vertical, perdem atratividade para potenciais candidatos e
capacidade de retencdo de seus atuais talentos.

Principios basicos para Administracdo de Carreiras conforme Resende
(2002):

e A carreira € responsabilidade do funcionario, deve ficar claro que cabe

a ele se interessar pela evolugdo da mesma. A organizacdo deve
facilitar isto com apoio e orientacoes;

e As geréncias devem favorecer a evolugdo em carreira. O RH das
empresas deve oferecer suporte aos gerentes para que possam
recompor com agilidade suas equipes, facilitando as promocdes;

e Ser transparente e justo nos critérios de evolucdo em carreira. Os
colaboradores aceitam melhor as limitagbes do crescimento
profissional quando conhecem os critérios necessarios para a vaga e
verificam que a empresa é justa em relacao a isto.

Entdo Resende (2002) explica que os profissionais podem crescer na

carreira vertical, o que implica mudancas no nivel de responsabilidades dos cargos,
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se atenderem aos requisitos de qualificacdo e assim, recebem o salario do novo
cargo. Também podem evoluir na carreira horizontal, em um mesmo cargo, com a
multifuncionalidade ou estagios de maturidade, obtendo salarios maiores na medida
em que aplicam novas competéncias em estagios (definidos) superiores, se também
houver comprovacéo do atendimento aos requisitos de qualificacdo e competéncia.
Extinguindo assim, o antigo método de aumento de saléario apenas por tempo de
servico e substituindo por um método de avaliagdo de desempenho, mantendo os
colaboradores mais empenhados e motivados.

Bastos e Santos (2007) realizaram um estudo em uma empresa que era
publica e foi privatizada. Os funcionarios perceberam que a mudanca ocorrida pode
afetar a carreira e a possibilidade de crescimento profissional e pessoal. Ela foi vista
como algo que tem reflexo direto na profissionalizacdo, no aumento do
conhecimento técnico e na ampliagéo da exigéncia de qualificagédo, o que indica uma
percepcao de que a mudanca esta impondo desafios importantes e que implicam
requalificacbes do pessoal. Essas ideias aparecem associadas a outras que
destacam a busca de melhoria dos resultados empresariais, a melhoria dos
processos administrativos, o que envolve mudancgas nas relagdes entre chefias e
empregados. Contudo, o estudo apareceu conteldo avaliativo negativo também,
como tensdes, insegurancas e incertezas geradas pela mudanca, o que é
extremamente normal para qualquer tipo de mudanca, também houve expectativa de
melhorias, remuneracao (tanto no que se refere a aumento como a diminuicdo) e
relacéo interpessoal.

Com estas respostas, verificou-se que h& uma abertura para o
reconhecimento de melhorias, de mudancas administrativas e de modelos de gestéo
de pessoas. E preciso considerar que cabe aos colaboradores o papel de realizar as
mudancas planejadas pelos gestores, e que séo eles que sofrem as consequéncias
mais diretas ou o impacto das alteracdes.

De acordo com a pesquisa aplicada pela Comin (2006), a inseguranca e o
medo se originam da falta de autoconhecimento e informag&o profissional e o
sentimento de “fracasso”, gerado por algum “erro de escolha”, faz com que algumas
pessoas procurem um Programa de orientacao Profissional para escolher certo, pois
a possibilidade do contrario preocupa muito o individuo na busca da formacao

profissional.
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Geralmente as pessoas tem medo de trocar de profisséo, pois podem nao
se adaptar e ser julgado pelos seus familiares e conhecidos. Comin (2006) ainda
afirma que os reflexos desta escolha devem ser considerados em varios ambitos,
pessoais, familiares, sociais, econémicos, educacionais, mas a familia tem um
grande poder de influéncia na hora da escolha profissional, ocasionando muitas
vezes conflitos e insatisfacoes.

Algumas pessoas buscam um curso mais acessivel (tanto
financeiramente como no periodo de estudo) e com amplo crescimento no mercado
de trabalho, o que lhes traria um bom retorno financeiro e assim conseguem
conciliar o curso noturno com o trabalho no periodo diurno. “A mudanga na
reorientacdo profissional € algo essencial, seja em qualquer estado, pois nossa
sociedade vem sofrendo muitas mudancas e com isso faz necessario que estejamos

flexiveis a elas para acompanhar a sociedade” (COMIN, 2006, p. 4).

2.4.1 Vantagens do Plano de Carreira

Pontes (2005) cita as principais vantagens do planejamento de carreiras,

algumas delas séo:

e Proporcionar o crescimento e ascensao dos colaboradores, para que a
organizagao atinja niveis mais elevados de qualidade e produtividade,
estabelecendo trajetérias de carreira,

e Motivar os funcionarios a se instruir, buscar conhecimento, adquirir
mais experiéncia pratica e habilidades, ou seja, competéncia técnica;

e Preencher as vagas primeiramente pelo recrutamento interno;

e Proporcionar maior integracdo dos trabalhadores, diminuindo a
rotatividade;

e Condicionar os colaboradores para atingir seus objetivos profissionais
juntamente com os objetivos organizacionais.

Vale ressaltar que como Pontes (2005) mostra em seu livro, a

organizacao deve apenas encorajar e propiciar os caminhos para o crescimento do
profissional, mas a decisdo pela carreira cabe somente ao individuo e a empresa

deve respeitar esta decisao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Cervo; Bervian e Silva (2007), o conhecimento cientifico vai
além do empirico (senso comum), pois este procura compreender o ente, 0 objeto, o
fato, o fenbmeno e também a sua estrutura, organizacdo e funcionamento, sua
composicao, suas causas e leis.

Ainda com Cervo, Bervian e Silva (2007), a ciéncia ndo €& mais
considerada algo definitivo, € uma busca constante de explicacdes e solucdes para
aproximar-se cada vez mais da verdade por meio de métodos que proporcionem
maior controle.

De acordo com Roesch (1999), a pesquisa cientifica pode ser realizada
através de dois métodos, o positivismo e a fenomenologia, ou método quantitativo e
qualitativo. No primeiro método utilizam-se dados padronizados (estatistica) para
elaborar comparacdes e generalizagdes. O segundo método envolve um campo
tedrico, procurando o que € comum, mas atento para perceber a individualidade e os

significados multiplos.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto aos fins de investigacao, a presente pesquisa é descritiva, pois “A
pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fenémenos
(variaveis) sem manipula-los” (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007, p. 61). Busca
descobrir, com a maior precisdo possivel, a frequéncia, a relacdo e conexdo de um
fenbmeno com outros. Podendo ocorrer na vida social, politica, econémica e outros

aspectos humanos, tanto individualmente quanto em grupos e comunidades.

3.2 MEIOS DE INVESTIGACAO

Quanto aos meios de investigacdo, a pesquisa é bibliografica e um estudo
de caso. A pesquisa bibliografica é uma “selegcéo, leitura e analise de textos
relevantes ao tema do projeto, seguida de um relato por escrito” (ROESCH, 1999, p.
107). Conforme Cervo, Bervian e Silva (2007), seminario de estudos ou estudo de
caso visa obter conclusGes de ordem metodolégica e de conhecimento. Possui trés

finalidades, que sao transmitir e discutir informagdes e extrair conclusoes.
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A pesquisa foi realizada com as palavras chaves, como Satisfagdo de
funcionarios; Salario e recompensas; Desempenho e comprometimento profissional;
Plano de carreira e; Vantagens do plano de carreira. Procurou-se em sites de busca
como o Scielo e o0 Google Scholar.

A presente pesquisa teve como base 0s seguintes assuntos, autores e

fontes, conforme a Tabela 1.

Quadro 1: Fontes de titulos da pesquisa bibliografica
Titulo Autores Fonte de Publica¢do
Revista de Administracdo de Empresas; Jornal
FLEURY; BENDASSOLI; CHIAVENATO; Psicologia em Estudo; Livo Recursos Humanos;
PEREIRA; SANTANA, et al; TANURE, Revista Latino-Americana de Enfermagem; Educagéo
EVANS, PUCIK em Revista; Livvo A gestdo de pessoas no Brasil:
virtudes e pecados capitais.
Liwo Recursos Humanos; Liwo Remuneracgéo e carreira
Salario e CHIAVENATO; RESENDE; ROGERS; baseadas em competéncias e habilidades; Instituto de
Recompensas TANURE, EVANS, PUCIK Logistica e Supply Chain; Liwo A gest&o de pessoas no
Brasil: virtudes e pecados capitais.
Liwo Recursos Humanos; Liwvo Administracdo de
Desempenho e CHIAVENATO; PONTES; VALADARES e [Cargos e Salarios; Revista Gestdo e Planejamento;
Comprometimento| SILVA; TANURE, EVANS, PUCIK; BORGES; [Liwo A gestdo de pessoas no Brasil: virtudes e pecados
Profissional BRANDAO; COBERO, PRIMI, MUNIZ capitais; RAE Eletronica; Revista de Administracao
Mackenzie; Universidade Sao Francisco.
Liwo Recursos Humanos; Liwo Administracédo de
_ |CHIAVENATO: PONTES: RESENDE: LIBERA: Cargos e Salarios; LivEO Remunerggéo e carreirg
Plano de Carreira . baseadas em competéncias e habilidades; Revista
BASTOS e SANTOS; COMIN . - ~ .
BSP; Revista de Administragdo de Empresas; Revista
de Iniciacdo Cientifica.

Satisfacdo de
Funcionarios

Vantagens do
Plano de Carreira

Fonte: Elaborado pelo autor

PONTES Livvo Administragdo de Cargos e Salérios.

3.3 DEFINICAO DA AREA

A pesquisa foi realizada em uma organizacdo, com todos 0s seus
funcionarios, caracterizando a presente pesquisa como censo. Sampieri, Collado e
Lucio (2006) explicam que geralmente os estudos motivacionais em empresas
abrangem todos os colaboradores para que todos tenham em mente que sua
opinido é importante. Com isso, pode-se pensar que o plano de carreira deve
abranger todos os colaboradores, cada um deve ter a oportunidade de crescer, se
tiver interesse, dedicacao e merito.

A empresa em estudo tem como razéo social TopWay Centro de Ensino
de Idiomas Ltda. E uma franquia de uma rede de escolas de inglés existente desde
2004, a franquia foi fundada em 13 de setembro de 2010 e atua no segmento de

prestacdo de servicos direcionado ao ensino da lingua inglesa, no método ESL
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(Inglés como segunda lingua). Localiza-se em uma casa comercial na Rua S&o
José, 615, Bairro Centro, no municipio de Criciima — SC.

A empresa conta com um quadro profissional composto por 23
funcionarios. O método utilizado na TopWay € diferente das outras escolas, na
escola fala-se somente em inglés, para que haja um choque cultural. A ideia é que a
pessoa aprenda a lingua naturalmente da mesma maneira que ela aprenderia se

fosse para um pais em que a lingua oficial seja o inglés.

3.4 PLANO DE COLETA DE DADOS

Para esta pesquisa foram utilizados como meio de investigacao
documentos transcritos de fontes primarias e um documento produzido pelo autor,
sendo entdo, dados secundarios e primarios. No qual, Cervo, Bervian e Silva (2007)
explicam que documentos secundarios sao buscados em relatoérios, livros, revistas e
outras fontes impressas ou eletrbnicas, e os documentos primarios sao coletados
pelo proprio autor, como pesquisa de campo, entrevistas, questionarios, entre
outros.

Desta maneira, foram utilizadas como técnica de coleta de dados, a busca
de fundamentacéo teorica através de artigos cientificos e livros abordando o assunto
do tema e elaborado um questionario, sendo um dado primario que conforme
Roesch (1999), esta técnica é a mais utilizada em pesquisa quantitativa, pois ela
busca mensurar algo e requer um esforgo intelectual anterior de planejamento. O
questionario foi embasado na obra dos autores Roesch (1999) e Siqueira (2008) e
foram utilizadas perguntas fechadas e abertas.

O questionario deve ser respondido por escrito e sem a presenca do
entrevistador. “Junto com o questionario deve-se enviar uma nota ou carta
explicando a natureza da pesquisa, sua importancia e a necessidade de obter
respostas (...) dentro de um prazo razoavel” (LAKATOS; MARCONI, 2001, p. 201).

De acordo com Lakatos e Marconi (2001), o questionario economiza
tempo e obtém um grande numero de dados; atinge maior niumero de pessoas
conjuntamente; consegue respostas rapidas e precisas; liberdade nas respostas,
devido ao anonimato; menos risco de distor¢éo, pelo pesquisador ndo influenciar.
Entretanto, algumas questbes podem ser mal compreendidas pelo respondente; e a

devolucéo tardia prejudica o calendario do pesquisador.
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Lakatos e Marconi (2001) frisam que um aspecto importante a considerar
ao elaborar um questionério é na extensao e finalidade, pois se for muito longo,
causa fadiga e desinteresse; se for curto demais, pode nao oferecer informacdes
suficientes.

A pesquisadora pensou que a aplicacdo dos questionarios e a tabulacéo
dos dados, resultariam em um bom conteddo para analisar se realmente é

importante a empresa possuir um plano de carreira para seus funcionarios.

3.5 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

“O tipo de dado coletado delimita as possibilidades de analise” (ROESCH,
1999, p.128). Na pesquisa foram utilizados como instrumentos de analise, o
Microsoft Word e Microsoft Excel, relacionando as variaveis e a interpretacdo das
mesmas. A representacéo foi feita por tabelas e graficos. Lakatos e Marconi (2001)
afirmam que tabelas ou quadros sdo bons auxiliares na apresentacdo dos dados,
pois o leitor consegue compreender e interpretar rapidamente a massa de dados.
Quanto mais simples, melhor, as ideias ficam mais claras e objetivas e se conter
muita informacé&o, € preferivel utilizar um ndmero maior de tabelas.

Cervo, Bervian e Silva (2007) informam que tabelas, quadros e graficos
sdo explicacbes visuais, porém deve-se ter cuidado ao identifica-los, pois podem
dificultar mais do que facilitar a compreensao da mensagem.

Como técnicas de andlise dos dados foram utilizadas as abordagens
qualitativa e quantitativa. Conforme Sampieri, Collado e Lucio (2006), o enfoque
guantitativo utiliza a coleta e a analise de dados para responder as questbes de
pesquisa e testar as hipoteses estabelecidas, confiando na medicdo numérica e o
uso da estatistica € frequentemente utilizado. O enfoque qualitativo, geralmente, é
utilizado para descobrir e refinar as questdes da pesquisa. Muitas vezes, este
método utiliza apenas as descri¢cdes e observacoes.

Sampieri, Collado e Lucio (2006) ainda afirmam que a abordagem
qualitativa procura dispersar ou expandir os dados, buscando compreender o
comportamento e pensamento das pessoas, enquanto que a quantitativa intenta
delimitar (medir com precisdo) a informagdo para comprovar ou ndo a hipétese

levantada na pesquisa. A mistura das duas abordagens reforca o desenvolvimento
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do conhecimento. Assim, pode-se observar e avaliar aspectos das organizacoes,

como o grau de satisfagdo dos funcionarios.

A analise dos resultados da pesquisa foi feita com a tabulacdo dos dados

obtidos através dos questionarios respondidos pelos funcionarios da empresa

pesquisada, comparando as respostas com o que a fundamentacado tedrica diz a

respeito das questoes.

3.6 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quadro 2: Sintese dos procedimentos metodoldgicos

. Tipo de . Classificagéo |, . Procedimentos | Técnica de
Objetivos . Meios de Técnica de coleta 1
Especiicos pesquisa Investigacio dos dados da de dados de coleta de | andlise dos
P Quanto aos fins gag Pesquisa dados dados
Pesquisar sobre Artigos Cientificos
Plano de Carreira i S - e Liwos de Levantamento o
o Descritiva Bibliogréfica | Secundério L ~ Qualitativa
— suas definigdes Administrac&o de de dados
€ vantagens Empresas
Aplicar um
questionario para . Estudo de S Elaboragao de um . Qualitativa e
os colaboradores Descritiva Primario Ny Liwos o
caso questionério Quantitativa
da empresa em
estudo
dCom;;grfar ? n'(;’e' Elaboracio de Relatério dos
(fausa'ls a’lg'ao dos Descritiva Estudo de Primario relat(')gr:io e reultados, Qualitativa e
ncionarios da caso lanilhas féormulas Quantitativa
empresa em P matematicas
estudo

Fonte: Elaborado

pelo autor.
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4 RESULTADO E ANALISE DOS DADOS

Tabela 1: Género

Alternativa F %

Masculino 7 31,82
Feminino 15 68,18
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Gréfico 1: Género
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31,82%

Feminino
68,18%

Fonte: Pesquisadora

Observa-se que o sexo feminino é predominante entre os colaboradores

da TopWay (68,18%) contra 31,82% pertencente ao sexo masculino.



Tabela 2: Idade
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Alternativa

F %
De 16 a 18 anos 4 18,18
De 19 a 25 anos 12 54,55
De 26 a 33 anos 4 18,18
De 34 a 41 anos 1 4,55
De 42 a 49 anos 1 4,55
Acima de 50 anos 0 0,00
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Grafico 2: Idade
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Fonte: Pesquisadora

Com este gréfico, é possivel perceber que a TopWay proporciona

oportunidade de emprego para o0s jovens, atualmente 18,18% do total de

trabalhadores séo jovens entre 16 e 18 anos e a maioria dos funcionarios (54,55%)

se encontra na idade entre 19 a 25 anos. Entretanto também ha funcionarios acima
dos 42 anos (4,55%) e nenhum acima dos 50 anos.
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Tabela 3: Estado civil

Alternativa F %
Solteiro 18 81,82
Casado 2 9,09
Separado-Divorciado 1 4,55
Viavo 1 4,55
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Gréafico 3: Estado civil
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Fonte: Pesquisadora

Grande parte do quadro de colaboradores da TopWay € constituido por
pessoas solteiras (81,82%), os casados constituem 9,09% e os separados-
divorciados e vilvos contam com 4,55% cada. Com estes dados, € possivel
relacionar com o fato de a empresa possuir plano de carreira, 0s jovens solteiros sao
as pessoas que mais estao dispostas a arriscar para crescer, possuem mais tempo
para se dedicar ao trabalho, entretanto as pessoas mais velhas e casadas
geralmente sdo mais cautelosas no trabalho, pois preferem a estabilidade para

manter sua familia.



Tabela 4: Escolaridade
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Alternativa F %
Ensino Fundamental Incompleto 0 0,00
Ensino Fundamental Completo 1 4,55
Ensino Médio Incompleto 1 4,55
Ensino Médio Completo 4 18,18
Superior Incompleto 8 36,36
Superior Completo 8 36,36
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Gréafico 4: Escolaridade
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Fonte: Pesquisadora

A gquantidade de pessoas com ensino superior completo e incompleto é

exatamente igual (36,36%), com ensino médio completo sdo 18,18%, ensino médio

incompleto e fundamental completo sdo 4,55% cada e nenhum trabalhador possui

ensino fundamental incompleto ou especializagcdo. Com isso, percebe-se que a

TopWay realmente proporciona oportunidades para pessoas de diferentes classes

sociais, entretanto, o estudo é muito importante, a maioria dos entrevistados estao

cursando ou j& terminaram o ensino superior, conhecimento e informacao ampliam a

visdo das pessoas.
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Tabela 5: Setores

Alternativa F %
Administrativo 3 13,64
Recepcao 4 18,18
Pedagégico 10 45,45
Marketing 4 18,18
Limpeza 1 4,55
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Grafico 5: Setores
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Fonte: Pesquisadora

Observando o gréafico, percebe-se gque a maioria dos colaboradores
trabalha no setor pedagdgico, com 45,45%, seguido pelos setores recepcdo e
marketing (18,18% cada), administracdo com 13,64% e o setor da limpeza conta

apenas com uma funcionéria, sendo 4,55% do total.



Tabela 6: Consideracao pela empresa
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Alternativa F %
Sim 22 100,00
Nao 0 0,00
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Grafico 6: Consideracao pela empresa
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Fonte: Pesquisadora

Este grafico demonstra que todos os funcionérios consideram a TopWay

uma empresa boa de se trabalhar. Demonstra um indice muito satisfatorio para uma

empresa pequena.



Tabela 7: Cruzamento - Tempo de empresa x Ascensao de cargo
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Sim Nao TOTAL
F \Y F \Y F \Y
0 a 6 meses 1 9,09% 8 72,73% 9 40,91%
7 all meses 0 0,00% 1 9,09% 1 4,55%
1a?2anos 4 36,36% 2 18,18% 6 27.27%
2 a3 anos 4 36,36% 0 0,00% 4 18,18%
3 a4 anos 2 18,18% 0 0,00% 2 9,09%
Total 11 100% 11 100% 22 100%

Fonte: Pesquisadora

A Tabela 7 contém as informacdes cruzadas do tempo de empresa que

cada funcionério estd na TopWay e se ja foram promovidos na mesma.

Gréfico 7: Tempo de empresa
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Fonte: Pesquisadora
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Grafico 8: Ascensao de cargo
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Fonte: Pesquisadora

Analisando a Tabela 7 e os Gréaficos 7 e 8, percebe-se que exatamente
metade dos funcionarios ja subiu de cargo e metade ndo. A maior parte do quadro
de colaboradores da empresa trabalha hd menos de seis meses na mesma
(40,91%), com isso observa-se que ha um alto indice de rotatividade. Com o
cruzamento das informacoes, observa-se que grande parte dos colaboradores que
trabalham ha mais de 1 ano ja subiram de cargo (72%), sendo que apenas 2 que
trabalham ha menos de 2 anos ainda ndo cresceram na empresa. Visto que existe
um colaborador que estd na escola h4 menos de 6 meses e ja teve ascensao de

cargo.
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Tabela 8: Evolucéo salarial

Alternativa F %

Nenhuma 11 50,00
1 7 31,82
2 3 13,64
3 ou mais 1 4,55
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Grafico 9: Evolucao salarial

3 ou mais
4.55%

Nenhuma
50,00%

1
31,82%

Fonte: Pesquisadora

Como foi observado no grafico 8, metade dos colaboradores nao subiram
de cargo e consequentemente n&o tiveram evolugcdo salarial independente da
negociagado coletiva de trabalho. 31,82% tiveram uma evolugédo salarial e apenas
4,55% tiveram trés ou mais evolugbes. Considerando o tempo de vida da

organizacgao, o resultado se mostrou satisfatorio.



Tabela 9: Grau de importancia
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Ambiente de Atividade Bom Amizade Minhas
ORDEM trabalho e exerco relacionamento com os Salario | ideias sao
confortavel q & com o chefe colegas ouvidas
PRIMEIRO 30 15 3 12 6 0
SEGUNDO 6 12 18 4 2 2
TERCEIRO 5 3 1 5 2 6
TOTAL 41 30 22 21 10 8
Fonte: Pesquisadora
Grafico 10: Ordem de importancia
Minhas ideias sdo ouvidas h 8
Amizade com os colegas 21
Bom relacionamento com o chefe 22
Atividade que exergo 30
Ambiente de trabalho confortavel 41
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Pontuacéo

Fonte: Pesquisadora

De acordo com o grafico, o fator que os colaboradores mais apreciam em

seu emprego na TopWay é o ambiente de trabalho confortavel, se destacando com

41 pontos, sendo que a pontuacdo maxima € de 66 pontos. A atividade que cada um

exerce também é muito importante, com 30 pontos, sendo que o salario e como as

ideias sdo ouvidas sao os pontos que menos se destacaram nas respostas, com 10

e 8 pontos respectivamente.
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Tabela 10: Apresentacao do plano de carreira

Alternativa F %

Sim 15 68,18
Nao 1 4,55
N&o me lembro 6 27,27
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Gréfico 11: Apresentacdo do plano de carreira
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Fonte: Pesquisadora

Dos colaboradores respondentes da TopWay, 68,18% lembram de que
lhes foi passado o plano de carreira da empresa, 27,27% nao lembram e 4,55%
disse que nado lhe foi apresentado. Se a empresa possui plano de carreira deve
apresenta-lo para todos os funcionarios e estes devem se lembrar disto, pois € uma
forma de motivacdo, porém nem todos sonham em crescer e as vezes o plano de
carreira pode nao influenciar para estas pessoas. Apenas um setor ndo possui plano
de crescimento profissional na empresa, o setor de faxina, mas isto ndo impede que

o funcionério faga o curso e possa crescer também na escola.
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Tabela 11: Ja trabalhou em empresa que ndo possuia plano de carreira?

Alternativa F %

Sim 15 68,18
Nao 7 31,82
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Tabela 12: Sentimento de trabalhar em empresa sem plano de carreira

Alternativa F %

Desmotivado 13 86,67
N&o se incomodava 2 13,33
Total 15 100,00

Fonte: Pesquisadora

Grafico 12: Sentimento de trabalhar em empresa sem plano de carreira
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Fonte: Pesquisadora

Dos colaboradores respondentes da TopWay, 68,18% ja trabalharam em
alguma empresa que ndo possuia plano de carreira e destas pessoas, 86,67% se
sentiam desmotivados quando trabalhavam la e apenas 13,33% ndo se
incomodavam. Com isso, pode-se relacionar com a quantidade de pessoas que
ainda néo tiveram ascensao, podendo ser o objetivo delas, fazem o que deve ser
feito, mas nada mais para se destacar e merecer um aumento de responsabilidade e

consequentemente de salario também.



Tabela 13: Motivacdo do emprego atual
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Alternativa F %
Sim 22 100,00
Nao 0 0,00
Total 22 100,00

Fonte: Pesquisadora

Grafico 13: Motivacao do emprego atual
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Fonte: Pesquisadora

Este grafico demonstra que a

motivados em trabalhar na TopWay.

totalidade dos colaboradores sentem-se
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Tabela 14: Sentimento sobre o trabalho atual

Atributos Média
Amizade dos colegas 4,77
Colaboracéo dos colegas 4,59
Escuta de minhas ideias 4,59
Interesse do meu chefe 4,50
Modo como o chefe organiza o setor 4,18
Maneira da empresa de promogéao 3,95
Meu salario comparado a capacidade 3,68
Meu salario comparado com o trabalho 3,59
Meu salario comparado ao custo de vida 3,32
N° de vezes que ja fui promovido 2,91

Fonte: Pesquisadora

Grafico 14: Sentimento sobre o trabalho atual
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Fonte: Pesquisadora

Com este gréafico € possivel analisar que 0s pontos mais positivos para 0s
trabalhadores da TopWay sdo a amizade dos colegas, com média de 4,77, sendo
que a pontuacao maxima é 6. Em seguida vem o modo com que escutam as ideias
dos funcionarios e colaboragéo dos colegas, com média de 4,59 cada. Os pontos em
gue os colaboradores estdo menos satisfeitos sdo o salario comparado ao custo de
vida e 0 numero de vezes que ja foram promovidos, com média de 3,32 e 2,91

respectivamente.
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Tabela 15: Colaboracéo dos colegas

Colaboracéo dos colegas F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 2 9,09
Insatisfeito 2 9,09
Satisfeito 4 18,18
Muito Satisfeito 9 40,91
Totalmente Satisfeito 5 22,73
Neutro 0 0,00
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 15: Colaboracao dos colegas
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Fonte: Pesquisadora

Percebe-se que as pessoas entrevistadas recebem ajuda dos seus
colegas no trabalho, pois 40,91% estdo muito satisfeitos com o espirito de
colaboracédo dos colegas, 22,73% estao totalmente satisfeitos e apenas 9,09% estéo
insatisfeitos. Entretanto ha 9,09% que estdo muito insatisfeitos com esta questéo e
ninguém esta totalmente insatisfeito. E um bom indice, visto que é praticamente
impossivel agradar a todos, porém a empresa pode tentar melhorar este aspecto

como, por exemplo, implantar uma campanha para cada um ajudar o outro.



Tabela 16: Modo como o chefe organiza o setor
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Modo como o chefe organiza o setor F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 1 4,55
Insatisfeito 1 4,55
Satisfeito 10 45,45
Muito Satisfeito 7 31,82
Totalmente Satisfeito 2 9,09
Neutro 1 4,55
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 16: Modo como o chefe organiza o setor
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Insatisfeito ﬁ 4,55
Muito Insatisfeito |l 4,55
Totalmente Insatisfeito | 0,00
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Percentual(%)

Fonte: Pesquisadora

Observa-se que os chefes organizam bem os setores, pois 45,45% estao

satisfeitos e 31,82% estdo muito satisfeitos. Quem esta insatisfeito, muito insatisfeito

e neutro sdo apenas 4,55% em cada item. Nao ha ninguém totalmente insatisfeito.



Tabela 17: Promocbes
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N° de vezes que ja fui promovido F %
Totalmente Insatisfeito 1 4,55
Muito Insatisfeito 0 0,00
Insatisfeito 1 4,55
Satisfeito 7 31,82
Muito Satisfeito 4 18,18
Totalmente Satisfeito 2 9,09
Neutro 7 31,82
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 17: Promocdes
I
Neutro | 51,82
Totalmente Satisfeito 9,09
Muito Satisfeito 18,18
Satisfeito 31,82
Insatisfeito [—_ 4,55
Muito Insatisfeito | 0,00
Totalmente Insatisfeito i 4,55
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00

Percentual (%)

Fonte: Pesquisadora

Referente a quantidade de promocbes que cada um ja recebeu, houve

empate com pessoas que estdo satisfeitos e neutros, com 31,82%. Também houve

empate com quem estd insatisfeito e totalmente insatisfeito, com 4,55%. As

respostas neutras deram um alto indice, pois ha bastantes colaboradores novos e

ainda estédo conhecendo a empresa.



Tabela 18: Salario comparado com o trabalho
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Meu salario comparado com o trabalho F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 0 0,00
Insatisfeito 6 27,27
Satisfeito 14 63,64
Muito Satisfeito 1 4,55
Totalmente Satisfeito 0 0,00
Neutro 1 4,55
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 18: Salario comparado com o trabalho
Neutro h 4,55
Totalmente Satisfeito | 0,00
Muito Satisfeito |l 4,55
Satisfeito 63,64
Insatisfeito 27,27
Muito Insatisfeito | 0,00
Totalmente Insatisfeito | 0,00
0,00 10,00 20,00 30,00 50,00 60,00 70,00

Percentual (%)

Fonte: Pesquisadora

A comparacdo do salario com o quanto cada um trabalha refletiu em

63,64% de pessoas satisfeitas, 27,27% de pessoas insatisfeitas e empate entre

pessoas muito satisfeitas e neutras com 4,55%. Salario sempre sera uma questao

dificil de agradar a todos, ainda mais para uma empresa pequena, apesar de fazer

7

parte de uma rede, é uma franquia composta por 23 funcionarios. Contudo nao

existem pessoas muito ou totalmente insatisfeitas com o salario.



Tabela 19: Amizade dos colegas
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Amizade dos colegas F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 1 4,55
Insatisfeito 0 0,00
Satisfeito 8 36,36
Muito Satisfeito 7 31,82
Totalmente Satisfeito 6 27,27
Neutro 0 0,00
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 19: Amizade dos colegas
Neutro | 0,00
Totalmente Satisfeito 27,27
Muito Satisfeito 31,82
Satisfeito 36,36
Insatisfeito | 0,00
Muito Insatisfeito |l 4.55
Totalmente Insatisfeito | 0,00
0,00 30,00 40,00

Percentual (%)

Fonte: Pesquisadora

A amizade entre os colegas de trabalho é algo muito forte na TopWay,

pois 36,36% estao satisfeitos com o tipo de amizade demonstrado a eles, 31,82%

estdo muito satisfeitos e 27,27% estdo totalmente satisfeitos, apenas 4,55% estéao

muito insatisfeitos neste quesito.



Tabela 20: Salario comparado a capacidade
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Meu salario comparado a capacidade F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 1 4,55
Insatisfeito 2 9,09
Satisfeito 10 45,45
Muito Satisfeito 3 13,64
Totalmente Satisfeito 3 13,64
Neutro 3 13,64
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 20 Salario comparado a capacidade
|
Neutro  |— 13,64
Totalmente Satisfeito 13,64
Muito Satisfeito 13,64
Satisfeito 45 45
Insatisfeito |— 9,09
Muito Insatisfeito |l 4.55
Totalmente Insatisfeito | 0,00
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Percentual (%)

Fonte: Pesquisadora

A comparacgdo do salario com a capacidade profissional de cada um

refletiu em 45,45% de pessoas satisfeitas e empate de 13,64% para as pessoas que

estdo muito e totalmente satisfeitas e neutras. Apenas uma pessoa (4,55%) esta

muito insatisfeita neste quesito.



Tabela 21: Interesse do chefe
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Interesse do meu chefe F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 0 0,00
Insatisfeito 1 4,55
Satisfeito 10 45,45
Muito Satisfeito 4 18,18
Totalmente Satisfeito 6 27,27
Neutro 1 4,55
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 21:Interesse do chefe
Neutro h 4,55
Totalmente Satisfeito 27,27
Muito Satisfeito 18,18
Satisfeito 45,4
Insatisfeito [l 455
Muito Insatisfeito | 0,00
Totalmente Insatisfeito | 0,00
0,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Percentual (%)

Fonte: Pesquisadora

Os chefes existentes na TopWay estao realizando um bom trabalho, pois

45,45% dos funcionarios estdo satisfeitos pelo interesse do chefe nos seus

trabalhos, 27,27% estao totalmente satisfeitos, 18,18% estdo muito satisfeitos e as

pessoas neutras e insatisfeitas resultaram em 4,55% cada.



Tabela 22: Maneira de a empresa realizar promo¢ao
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Maneira da empresa de promoc¢ao F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 2 9,09
Insatisfeito 2 9,09
Satisfeito 7 31,82
Muito Satisfeito 5 22,73
Totalmente Satisfeito 4 18,18
Neutro 2 9,09
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 22: Maneira de a empresa realizar promoc¢ao
|
Neutro | — ©.09
Totalmente Satisfeito
Muito Satisfeito 2273
Satisfeito 31,82
Insatisfeito 9,09
Muito Insatisfeito 9,09
Totalmente Insatisfeito | 0,00
0,00 5,00 10,00 15,00 25,00 30,00 35,00

Percentual (%)

Fonte: Pesquisadora

Na questdo da maneira como esta empresa realiza promocdes de seu

pessoal, 31,82% estao satisfeitos, 22,73% estdo muito satisfeitos e houve empate

de 9,09% com os insatisfeitos, muito insatisfeitos e neutros.



Tabela 23: Salario comparado ao custo de vida
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Meu salario comparado ao custo de vida

F %
Totalmente Insatisfeito 2 9,09
Muito Insatisfeito 1 4,55
Insatisfeito 8 36,36
Satisfeito 10 45,45
Muito Satisfeito 1 4,55
Totalmente Satisfeito 0 0,00
Neutro 0 0,00
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 23: Salario comparado ao custo de vida
Neutro | 0,00
Totalmente Satisfeito | 0,00
Muito Satisfeito |l 4,55
Satisfeito 45 4%
Insatisfeito 36,36
Muito Insatisfeito [l 4,55
Totalmente Insatisfeito ﬁ 9,09
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Percentual (%)

Fonte: Pesquisadora

A comparacdo do salario com o custo de vida refletiu em 45,45% de

pessoas satisfeitas, 36,36% de insatisfeitas, 9,09% estdo totalmente insatisfeitas e

empate de 4,55% com o0s opostos, muito satisfeitas e muito insatisfeitas.



Tabela 24: Aproveitamento das ideias
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Aproveitamento de minhas ideias F %
Totalmente Insatisfeito 0 0,00
Muito Insatisfeito 0 0,00
Insatisfeito 2 9,09
Satisfeito 9 40,91
Muito Satisfeito 7 31,82
Totalmente Satisfeito 4 18,18
Neutro 0 0,00
Total 22 100,00
Fonte: Pesquisadora
Grafico 24: Aproveitamento das ideias
Neutro | 0,00
Totalmente Satisfeito 18,18
Muito Satisfeito 31,82
Satisfeito 40,91

Insatisfeito |— 9,09

Muito Insatisfeito | 0,00

Totalmente Insatisfeito | 0,00

Percentual (%)

0,00 500 10,00 1500 20,00 2500 30,00 3500 40,00 45,00

Fonte: Pesquisadora

A questdo sobre a maneira com que as ideias dos colaboradores sao

ouvidas refletiu em 40,91% de pessoas satisfeitas, 31,82% de pessoas muito

satisfeitas, 18,18% totalmente insatisfeitas e uma minoria de 9,09% pessoas

insatisfeitas. Com isso, nota-se que a empresa € aberta para ouvir as ideias dos

funcionarios, mas pode tentar encontrar uma maneira de melhorar a percentagem de

pessoas insatisfeitas.




57

4.1 ANALISE GERAL

4.1.1 Perfil dos Colaboradores

O sexo feminino € predominante entre os colaboradores da TopWay
(68,18%) contra 31,82% pertencente ao sexo masculino. Destes numeros, 18,18%
dos trabalhadores séo jovens entre 16 e 18 anos e a maioria dos funcionarios
(54,55%) se encontra na idade entre 19 a 25 anos. Entretanto também ha
funcionarios acima dos 42 anos (4,55%) e nenhum acima dos 50 anos. As pessoas
solteiras sdo maioria (81,82%), os casados constituem 9,09% e os separados-
divorciados e viavos contam com 4,55% cada. A quantidade de pessoas com ensino
superior completo e incompleto € exatamente igual (36,36%), com ensino meédio
completo sédo 18,18%, ensino médio incompleto e fundamental completo sdo 4,55%
cada. A maioria dos colaboradores trabalha no setor pedagdgico, com 45,45%,
seguido pelos setores recepcdo e marketing (18,18% cada), administracdo com
13,64% e o setor da limpeza conta apenas com uma funcionaria, sendo 4,55% do
total.

Por se tratar de uma escola de inglés, que ensina algo que € um
diferencial para conseguir um bom emprego, a organizacdo precisa contar com
pessoas que possuem espirito jovem, ndo necessariamente com pouca idade, mas
gue saibam cativar os alunos e tornar a escola inteira um lugar agradavel,
principalmente a sala de aula para que os alunos nao desistam do sonho de

conseguir um emprego melhor e ndo percam a vontade de aprender inglés.

4.1.2 Plano de Carreira

Em relacdo ao plano de carreira da empresa em estudo, 68,18% dos
colaboradores da TopWay lembram de que lhes foi passado o mesmo e ja
trabalharam em alguma empresa que nao possuia plano de carreira, 27,27% néo
lembram e 4,55% disse que nao lhe foi apresentado. Apenas um setor ndo possui
plano de crescimento profissional na empresa, o setor de faxina, mas isto nao
impede que o funcionario se aperfeicoe e cres¢a também na escola. Entre as
pessoas que ja trabalharam em empresa sem plano, 86,67% se sentiam

desmotivados e apenas 13,33% nao se incomodavam. Dentro desses 13,33% pode
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estar aquelas duas pessoas que estdo ha quase dois anos na TopWay e ainda ndo
cresceram, mas para realmente saber, a empresa em estudo deve conversar com
seus funcionarios, conhecer seus objetivos e sonhos, diminuindo ainda mais o
espaco entre a empresa e o colaborador.

A partir dos maiores indices de satisfacdo e insatisfacdo dos
colaboradores, foi possivel montar os gréficos abaixo para uma melhor visualizagédo

dos resultados gerais da pesquisa.

Grafico 25: Satisfacdo dos colaboradores
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Grafico 26: Insatisfacdo dos colaboradores
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4.1.3 Motivacdo dos funcionérios

Apesar de existir alguns pontos que podem ser melhorados na
organizacdo, atualmente a motivacdo € uma questdo completamente satisfatoria,
pois todos os colaboradores consideram a TopWay uma empresa boa de se
trabalhar e se sentem motivados na mesma. Entretanto, a empresa deve continuar

monitorando para que esses indices nao caiam.

4.1.4 Lideranca

Os gestores existentes na TopWay estéo realizando um bom trabalho, ha
um grande numero de pessoas (78%) satisfeitas com eles. Quem esta insatisfeito,
muito insatisfeito e neutro resultam em 22%. Os funcionarios também estdo muito
satisfeitos pelo interesse do lider nos seus trabalhos, porém existe um nimero de
pessoas descontentes, mas como se trata de uma empresa com poucos

funcionérios, 22% de 22 pessoas é uma quantidade consideravel que a empresa

poderia prestar mais atencao e talvez chegar a satisfacao total.



60

4.1.5 Comunicagéo

A maneira com que as ideias dos colaboradores sdo ouvidas foi a menos
citada na valorizacdo do emprego atual, entretanto na pergunta individual sobre isto,
refletiu em varias pessoas satisfeitas (72%), porém vale ressaltar que ha um nimero
consideravel de funcionarios insatisfeitos (28%). Entdo, pode-se perceber que a
empresa € aberta para ouvir as ideias dos funcionarios, mas pode tentar encontrar

uma maneira de diminuir a percentagem de pessoas insatisfeitas.

4.1.6 Promogoes

Exatamente metade dos funcionarios j4 subiu de cargo e metade nao,
esta Ultima metade ainda ndo teve evolucao salarial independente da negociacédo
coletiva de trabalho. A maior parte do quadro de colaboradores da empresa trabalha
ha menos de seis meses na mesma (40,91%), representando um alto indice de
rotatividade. Contudo, 72% dos trabalhadores que estdo na empresa ha mais de um
ano ja subiram de cargo, apenas dois que trabalham h& menos de dois anos ainda
nao cresceram na empresa. 31,82% tiveram uma evolugao salarial e apenas 4,55%
(uma pessoa) obteve trés ou mais evolugbes. Existe um colaborador que esti na
escola hd menos de seis meses e ja possuiu ascensédo de cargo.

Apenas 31,82% dos colaboradores estdo satisfeitos com a quantidade de
promocdes que ja recebeu e 9,09% estdo totalmente satisfeitos, sendo que metade
da organizacédo ja cresceu na empresa. Ha um alto indice de neutros nesta questao,
com 31,82% e a pontuacao desta pergunta foi média, o que significa que a maioria
dos trabalhadores ndo estd satisfeita com a quantidade de vezes que ja foi
promovida. Também houve empate neste quesito com quem esta insatisfeito e
totalmente insatisfeito, com 4,55% cada, pode-se relacionar com aquelas duas
pessoas que estdo na empresa ha quase dois anos e ainda ndo cresceram.

Contudo, referente a maneira como a empresa realiza promocdes de seu
pessoal, 31,82% estdo satisfeitos, 22,73% estdo muito satisfeitos e 18,18% estao
totalmente satisfeitos. Porém houve empate de 9,09% com os insatisfeitos, muito
insatisfeitos e neutros. Consegue-se observar que quando se trata da promocgao

pessoal fica mais dificil de agradar e quando é para analisar o outro, as pessoas se
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confortam melhor, ha um numero consideravel de insatisfeitos para uma analise

mais critica.

4.1.7 Ambiente de Trabalho

Os fatores que os colaboradores mais apreciam em seu emprego na
TopWay sao o ambiente de trabalho confortavel, a atividade que cada um exerce, a
amizade e a colaboracdo dos colegas, ou seja, a TopWay propicia um lugar
agradavel de se trabalhar, os colaboradores gostam do que fazem e gostam de seus
colegas, muitas vezes os considerando mais que isso, como amigos. Porém existem
dois pontos que os funcionarios menos citaram que é o salario e como as ideias sédo
ouvidas, salario € uma questdo complicada de agradar a todos, mas apesar disso,
as pessoas se sentem motivadas no seu emprego e a forma como as ideias sao
ouvidas pode ser melhorada para que este ponto seja mais valorizado e o0s

colaboradores ndo percam a sua motivacao.

4.1.8 Salério

Na comparacdo do salario com o quanto cada um trabalha refletiu em
muitas pessoas satisfeitas, porém 27,27% dos funcionarios responderam que estao
insatisfeitos, acreditando que trabalham mais do que recebem. Entretanto, na
comparacao do salario com a capacidade profissional de cada um também refletiu
em muitas pessoas satisfeitas, porém apenas 13,64% ficaram neutras nesta
pergunta e um profissional esta muito insatisfeito neste quesito.

J4 na comparacdo do salario com o custo de vida refletiu em muitas
pessoas satisfeitas, mas muitas insatisfeitas também. O que é considerado normal,
pois no mundo capitalista atual, as pessoas geralmente querem gastar mais do que

recebem.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A TopWay de Criciima € uma franquia recente, em setembro de 2014
completara 4 anos e ja conta com mais de 500 alunos, sendo que a mesma ensina
somente inglés, para isto € necessario contar com 6timos profissionais, para que o
inglés seja ensinado da melhor maneira possivel. Os colaboradores da TopWay
valorizam o trabalho em equipe, gostam do seu ambiente de trabalho e se sentem
motivados no que fazem. Entretanto, conforme a fundamentacdo tedrica, 0s
profissionais de hoje gostam de novos desafios e motivagoes.

A partir deste estudo, pode-se verificar que a TopWay possui alta
rotatividade e a teoria diz que as organizacdes devem pagar os salarios baseados
no desempenho, no setor de marketing paga-se assim, através da quantidade de
matriculas realizadas, porém o desempenho do setor de recepgdo e ensino é mais
subjetivo e 0 aumento do salario no setor administrativo € conforme o tempo na
empresa.

A TopWay ja possui um sistema de feedback, podendo ser na hora em
que se percebe um erro ou um acerto, 0 superior jA comunica a pessoa e o adverte
ou o parabeniza e também existe uma pesquisa para os alunos dizerem o que
acham das aulas, dos professores, recepcao, administracdo e marketing, apds ter
mais de 50 pesquisas respondidas, a diretora tabula os dados e faz um feedback
geral e individual. Com este feedback poderia ser medido o desempenho do
profissional e assim remunerando-o melhor, j4 que salario foi um ponto negativo nas
respostas dos colaboradores.

Na pesquisa aplicada apareceram alguns indices de insatisfacao
elevados para o tamanho da empresa, pode parecer um dado irrelevante, mas as
vezes, uma pessoa insatisfeita e desmotivada, influencia outras pessoas a
desgostarem da situacdo também. Seria interessante a TopWay conversar com 0s
colaboradores que ainda ndo subiram de cargo para tentar descobrir 0 porque que
eles ainda ndo cresceram, se € por falta de vontade, de oportunidade ou outra
situacdo e também € importante conversar com as pessoas que ja cresceram para
saber o que elas estdo achando do novo cargo, se elas possuem alguma sugestéao
de melhoria e se tém intencdo de crescer profissionalmente ainda mais.

Entdo é possivel analisar que se a empresa possui um plano de carreira,

isto se torna um motivo de motivagcdo para a maioria dos funcionarios, mas é
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necessario que a organizacado expligue como o colaborador pode crescer na mesma
e também o relembre deste plano, através de feedback, conversas, para que a
motivacdo continue e até aumente, melhorando ainda mais o clima da empresa.

Este trabalho foi de grande importancia para a académica, pois durante a
realizacdo do mesmo, esta conseguiu visualizar o contetudo aprendido em sala de
aula na pratica, as teorias realmente auxiliam na melhoria do funcionamento de uma
empresa. Também foi importante para a organizacdo em estudo, pois com os dados
obtidos através da pesquisa, foi possivel verificar os pontos fortes e fracos do interior
da TopWay de Criciima, conseguindo assim, a possibilidade de tracar objetivos e
metas para os indices de satisfacdo melhorarem. Da mesma forma é relevante para
0s académicos que se interessarem pelo assunto, conhecer algumas praticas de
motivacdo e satisfacdo que acontecem no mercado atual relacionando com a teoria

e exemplos de outras empresas.
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APENDICE A: Questionario

. ( Universidade do Extremo Sul Catarinense —Unesc r'
Curso de Administracdo de Empresas i X
Yy G
unesc Disciplina de Trabalho de Conclus&o de Curso (TCC-I) A

Professor Orientador: Nelson Savi
Académica: Daiana de Souza da Ro6s
Segmento: Plano de Carreiras

Ol4, este questionario é um instrumento de pesquisa da académica na busca de informacdes
para seu Trabalho de Conclusdo de Curso, sobre a importancia de uma empresa possuir
plano de carreira. Gostaria que vocé respondesse com sinceridade para que o trabalho tenha
um resultado mais verdadeiro possivel. Agradeco pela atencéo.

1.

2.

Sexo () Masculino ( ) Feminino
Idade ( )de 16 a 18 anos ( ) de 26 a 33 anos
( )de19a25anos ( )de42a49anos
( )de 34 a4l anos ( ) de 58 a 65 anos
( )de50ab57 anos ( ) acima de 65 anos

Estado Civil ( ) Solteiro () Casado
( ) Separado-Divorciado () Viavo

Escolaridade

() Ensino fundamental incompleto () Ensino médio incompleto
() Ensino fundamental completo ( ) Ensino médio completo
() Superior incompleto () Superior completo

( ) Especializacéo () Mestrado

( ) Doutorado ( ) Po6s-doutorado

Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

( )0a6meses ( )7all meses ( )1aZ2anos
( )2a3anos ( )3a4anos ( )4ab5anos
() Mais de 5 anos () Mais de 10 anos

Vocé trabalha em que setor?

Vocé considera esta empresa boa para se trabalhar?
( )Sim ( ) Nao

7.1Se a resposta foi ndo, por qué?

() Nao concordo com meu salario () Nao gosto do que fago

() Nao ouvem minhas ideias () Nao gosto de meus colegas
() Nao gosto da forma com que meu chefe me trata

() Outros
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8. Liste em ordem de importancia os trés aspectos que vocé mais aprecia a
respeito de seu emprego (Preenchacom 1 -2 — 3):

( )Salario ( ) Bom relacionamento com o chefe

() Atividade que exergo () Ambiente de trabalho confortavel

() Amizade com os colegas ( ) Minhas ideias séo ouvidas

9. Quando vocé entrou na empresa, foi Ihe apresentado um plano de carreira?
( )Sim ( ) Néao () Nao me lembro

10.  Vocé ja subiu de cargo nesta empresa?
() Sim ( ) Nao

11. Quantas evolucdes salariais vocé teve independente do dissidio coletivo?
() Nenhuma ()1 ()2 ( ) 3 oumais

12.  Vocé ja trabalhou em outra empresa que nao oferecia planos de crescimento
profissional?

() Sim ( ) Nao
12.1 Se sim, como se sentia?
() Desmotivado () N&o se incomodava

13.  Vocé se sente motivado em trabalhar no seu emprego atual?
( )Sim ( ) Nao

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique
0 quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de
1 a 7) que melhor represente a sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Satisfeito

5 = Muito satisfeito

6 = Totalmente satisfeito
0 = Neutro

No meu trabalho atual sinto-me...

) Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas de trabalho.

) Com o modo como o meu chefe organiza o trabalho do meu setor.
) Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.

) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

) Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.
) Com o meu salario comparado ao custo de vida.

) Com a maneira com que minhas ideias séo ouvidas.

NN N NN NN NN



