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Resumo

Ha algumas décadas a humanizacdo do trabalho éssamta sempre em voga e ganha forca
principalmente quando vem acompanhada de cres@mecdndomico. O objetivo do estudo
éanalisar as variaveis que impactam na satisfagddndividuo com o seu trabalho, na sua
motivacdo com a tarefa e percepcédo de qualidad@deno trabalho empresa centenaria do varejo
de Minas Gerais. Para alcangar esse objetivo egioento técnico adotado foi um estudo de caso,
utilizando-se uma abordagem quantitativa dos dadbsidos através da aplicacdo de
guestionariosbaseados no Modelo de Hackman e OIdfE®74). Foram aplicados 400
guestionarios com 39 questdes do tipo fechadas,respostas na escdlékertque variam de 0 a
10. O foco da pesquisa foram os funcionarios daggsode vendas da empresa onde estdo quase
80% da forca de trabalho.A rede conta com 3.260regaplos em contato direto com o cliente
final.Os resultados evidenciam a necessidade daesmpepensar a pratica salarial atual, de rever
0os processos ddeedback extrinseco e da possibilidade de conceder aut@nomois seus
funcionérios.Apontam, ainda, que em todas as funegiste a insatisfacdo com a remuneracdo em
primeiro lugar. Observou-se que, em curto praza, \eriavel podera impactar nos resultados e até
em pretengdes da empresa em se manter lider daduoerc

Palavras-chavesatisfacdo, motivacédo, qualidade de vida;

Abstract

Decades ago the humanization of work is alwayssane in vogue and gaining strength especially
when accompanied by economic growth. The aim of #tudy is to analyze the variables that

impact the individual's satisfaction with their Wprtheir motivation to the task and perceived

quality of work life in general in a large retabrapany Centennial Minas Gerais. To achieve this
goal, the technical procedure used was a case,disthg a quantitative analysis of data obtained
from questionnaires based on the Model of Hacknmth@idham (1974). 400 questionnaires were
administered to 39 closed-type questions, with @nswn a Likert scale ranging from 0 to 10. The
focus of the study were employees of the compaaltss points where they are almost 80% of the
workforce. The network has 3260 employees in dicecitact with the end customer. The results
highlight the need to rethink the company's curpayt practice, to review the processes of extrinsic
feedback and the possibility of granting autonomyits employees. Also suggested that in all

functions there is dissatisfaction with pay in thist place. It is noticed that in the short tetifms
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variable may impact on the results and even prietesasof the company to remain the market
leader.
Keywords: satisfaction, motivation, quality of life;
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1. Introducao

Atualmente, com a abertura dos mercados e extidgddronteiras econémicas, vivem-se
tempos dindamicos onde as melhorias e inovacfe® estda vez mais presentes no mundo
corporativo e a todo 0 momento as empresas investansua equipe e no conhecimento com
intuito de se diferenciar no mercado e garantitagem competitiva. “Diante do novo contexto
empresarial, em que as pessoas sao o foco prinw@patiacdo de vantagem competitiva, 0 novo
desafio das organizacdes gira em torno de comovanati reter seus talentos” (IZAWA; SILVA,
SCHOLTZE, 2010, p. 1).

Devido a relevancia das pessoas na organizac&mdmeno da rotatividade revela-se fonte
de preocupacédo para as empresas, reforcando atémgarda politica de administracao de pessoal
gue possibilite a permanéncia de profissionaismpresa, desenvolvendo trabalhos com eficiéncia
e eficacia (FERREIRA; FREIRE, 2001).

E fato que existe um pacote de medidas que umaesmpode adotar, mas o foco neste
estudo sera a Qualidade de Vida no Trabalho (QV&prao acbes focadas neste tema poderdo
ajudar uma empresa a reter seus talentos dentoxedaizacao.

Oliveira,et al. (2009) destacam que a QVT vem gadbalestaque devido ao atual contexto
organizacional, pois demanda das empresas respapidas ao ambiente em que estéo inseridas. A
partir deste contexto, a QVT passa ser destaqueo cam diferencial competitivo para
organizacdes, que programam e usufruem seus ssilta

Foi realizado um estudo dentro de uma grande emples/arejo da capital mineira, que
apresenta problemas significativos de contratacdetencdo do seu quadro de funcionarios,
principalmente nas funcdes operacionais. O objetovestudo € analisar as variaveis que impactam
na satisfacdo do individuo com o seu trabalho, usa motivacdo com a tarefa e percepcao de
gualidade de vida no trabalho em uma grande emperganaria do varejo de Minas Gerais. Uma
guestdo subjacente que se deve estudar € comomprasa do varejo podeconciliar o bindmio

trabalho/trabalhador usando programas de QVT jghea € atrair talentos.
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2. Referencial Teorico

2.1. Evolucao da &rea de recursos humanos no Brasil

Atualmente fala-se bastante sobre politicas degsesthumanos e da necessidade de manter
talentos dentro das organizagbes. Mas, nem semopras$im.Inicialmente o setor de recursos
humanos era visto apenas como uma area extremalmemteratica dentro da organizagdo que
cuidava basicamente de questdes relacionadasskalgy trabalhista.

No Brasil, o processo evolutivo da area de resurdsomanos passou por fases que
demonstram como essa area veio ganhando espago dastorganizacfes, e destacam como as
pessoas passaram de meros recursos a parceingadaacao.

Até a década de 1930 néo havia qualquer estréimide gestdo de pessoas, ja que elas eram
recursos abundantes e pouco organizados entrérmi.@isso, ndo havia legislacéo trabalhista que
disciplinasse as relacdes entre capital e trab@uRA 2008). Uma legislacéo trabalhista so iria
se concretizar na década de 1930 e por esse masivatividades de recursos humanos eram
voltadas apenas para calculos da retribuicdo aguebalhadores faziam jus, como resultado do
trabalho prestado (GIL, 2009).

A partir de 1930, o Governo Getulio Vargas promowenplas intervencdes nas questbes
trabalhistas, no que se refere a medidas de pmtegéial e de organizacdo das associagbes
operarias (GIL, 2009). ParaAraujo (2006), na décddal930 passa a existir uma verdadeira
legislacdo trabalhista,é criado o Ministério do bEdao, Industria e Comércio, hoje chamado
Ministério do Trabalho e Emprego. Esse periodoabed® com Dutra (2008) ficou marcado pelo
inicio da gestdo burocrética e legalista de pesg@mempresas incluiram em sua estrutura a se¢ao
de pessoal, porém apenas com o intuito de atesdexigéncias trabalhistas. Surgiu entdo a figura
chefe de pessoal que cuidava basicamente de adddmirocraticas e disciplinares (GIL, 2009).

A década de 50 foi marcada por mudancas impogardecampo das relacdes de trabalho.
Nessa época houve a expansdo da industria sideafggtrolifera, quimica e farmacéutica e a
implantacdo das industrias automobilisticas (GIDY0 Dutra (2008) destaca que, apds 1950 até
meados da década de 1960, as empresas multingcamaan estimuladas a se instalar no Brasil,
trazendo préticas estruturadas de gestdo de peg&ssEsmomento marca o inicio de uma gestao

mais profissionalizada de pessoas, porém extrentarbeseada no paradigma taylorista.
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Entre meados da década de 1960e inicio da déeatla7@, o Brasil passou por um grande
crescimento econdémico, que ficou conhecido comemogdo do milagre brasileiro (GIL 2009).
Segundo Dutra (2008), a década de 70 trouxe maimpetitividade por quadros e preocupacao
com a capacidade de atracao e retencdo de peBso@s o milagre econémico ndo durou muito e
a partir de 1973, a situacdo econdémica do paiserdionuito otimista para as empresas. Como
consequéncia, muitas organizacbes passaram a iconfaior atencdo as areas de recursos
humanos, como treinamento, desenvolvimento de pessrgos, salarios e beneficios (GIL 2009).
De acordo com Dutra (2008), a década de 80 coroegaum clima conturbado entre
empresas e trabalhadores. Para Gil (2009, p.53,d&cada foi marcada pela recessédo econdémica e

pela inflacao.

Os niveis de desemprego elevaram-se significatintare os trabalhadores de modo geral,
passaram a ganhar proporcionalmente menos. Aléso,dess inovacdes tecnolbgicas

intensificando a automacdo ndo apenas das atiddddeproducdo, mas também de
escritério, contribuiram para a ocorréncia de catte pessoal. [...] Em virtude da

diminuicdo dos quadros de pessoal, as atividadesadesos humanos de muitas empresas
foram seriamente afetadas, inclusive com a desditivdos setores inteiros, sobretudo de
treinamento e desenvolvimento. [...] A area de n&ms1 humanos também foi bastante
afetada pelas novas teorias e técnicas gerenacitsdas para a reducdo de custos de

pessoal, processos e outras despesas gerenciais.

Somente a partir de 1994, com a abertura da edanera estabilidade econOGmica, que a
pressdo por maior competitividade atinge as orggbes brasileiras de forma mais intensa
(DUTRA 2008). Como consequéncia, as empresas @rasi| no intuito de reduzir custos e
sobreviver a concorréncia, intensificou o procedsodemissdo dos funcionarios. A pretendida
estabilidade econdmica s6 foi alcancada posterioten@m a criacado do Plano Real (GIL 2009).

Segundo Gil (2009), a recessdo econO6mica afegnifisativamente a area de recursos
humanos, porém, mesmo diante das dificuldadesamainpresas inovaram everificou-se algumas
mudancas significativas nessa area, decorrentesnddancas no contexto global. Em algumas
empresas, passou-se a exigir dos administradorescdesos humanos atuacao estratégica, visando
agregar valor ao negdcio por meio de seus progra@wmsorme Souza, Calbino e Carrieri (2010,
p. 113):

[...] com as mudancas na década de 90, mais dosejeeionar, contratar, cuidar dos

beneficios e folha de pagamentos, o novo RH @litra Gestao de Pessoas) deveria ter

Revista de Administracdo da UNIMEP —v.11, n.1, Jagiro/Abril — 2013. Pagina 184



Qualidade de vida no trabalho, satisfacdo e mdivap trabalhador no setor de varejo.
Cleber Aparecido da Costa, Karina Gomes dos Reis B®, Fabiano Bento de S4, Fabricio
Ziviani
uma visdo ampla do neg6cio, participar do planejdme estratégico, atender as

necessidades de quem contrata e de quem ¢é cdotra&arabalhar pelo crescimento,

desenvolvimento e sustentabilidade da organizacgéo.

Conforme Gil (2009), com o avang¢o do setor dersm=ihumanos nas organizagbes, mais
aberto e dinamico, torna-se inviavel considerairalsalhadores, apenas como recursos, colocados
ao lado de recursos materiais e financeiros.

Para Fiuzaet al. (2010), a gestdo de pessoas @ssmpapel de extrema relevancia na
realidade competitiva atual, jA& que suas politieaspraticas devem levar a criar maior
competitividade.

Pode-se perceber que hoje a area de Recursos Hsinoan Gestdo de Pessoas é de
fundamental importancia dentro da organizacado, naisglo inimeros papéis. As pessoas sao
elementos fundamentais para que as empresas senmamt competitivas, nesse sentido, varias
organizacbes ja estdo modificando suas atitudeacioeadas a vida de seus colaboradores
eadotando programas de QVT que valorizam seusspiafiais e auxiliam no aumento da
produtividade. (SANTOSet al. 2009, p. 34)

2.2. Modelos de qualidade de vida no trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma ramai@acia comportamental humana e
refere-se a uma linha de estudos que se ocupaifespaente na observacdo dos aspectos
vinculados ao bem-estar dos individuos decorreate arcunstancias ligadas ao seu trabalho
(FERNANDES, 1996).

Na visdo de Fernandes (1996) a qualidade de videbalho tem sido vista como sendo um
conjunto de acbes adotados por uma empresa olj@tvantroduzir melhorias e inovacoes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambidatérabalho. De acordo com a autora, a QVT
€“(...) a gestao dinamica e contingencial de fatdigcos, tecnoldgicos e socio-psicoldgicos, que
afetam a cultura e renovam o clima organizaciaedfletindo-se no bem estar do trabalhador e na
produtividade das empresas” (FERNANDES, 1996, jp. 45

A denominacdo QVT, como uma nova abordagem no catapédministracdo, surge no
inicio da década de 1950, quando Eric Trist e cokdores desenvolveram estudos referentes a
uma abordagem sécio-técnica em relagédo a orgaoiziaciiabalho. E nesta época, junto & chamada

Escola das Relagcbes Humanas — devido a sua énfasstmdo dos aspectos psicossociais e

Revista de Administracdo da UNIMEP —v.11, n.1, Jagiro/Abril — 2013. Pagina 185



Qualidade de vida no trabalho, satisfacdo e mdivap trabalhador no setor de varejo.
Cleber Aparecido da Costa, Karina Gomes dos Reis B, Fabiano Bento de S&, Fabricio
Ziviani
motivacionais do trabalhador - que a QVT encontrar@a maior identificacdo.(SANT'ANNA,;
KILIMNIK; MORAES, 2011)

J& na década de 1960, ocorreram significativas ngagano contexto organizacional, como,
por exemplo, a insercdo da mulher no mercado dallra e manifestagcbes em prol da igualdade
social. Com o avanco das preocupacdes voltadas @ardireitos civis e temas como a
“responsabilidade social das empresas”, o movimesto torno da QVT tomou impulso.
Pressionados pelo aumento dos niveis de conseeatizdos trabalhadores e pelo crescimento do
escopo de suas responsabilidades sociais, os@estopresariais e 0s cientistas organizacionais se
viram impelidos a pesquisar melhores formas de nizggdo e gerenciamento do
trabalho.(SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011). Ouveuma intensificacdo dos estudos
voltados para a QVT e os indicadores referenteeésssidades e as aspiracfes pessoais ganharam
relevancia. A partir de entédo, as pessoas passasmmconsideradas os recursos fundamentais para
0 sucesso organizacional. (FERNANDES, 1996).

Nos anos 1970, devido ao surgimento de forte cdgdmetnos mercados internacionais, e
principalmente pelo sucesso do modelo japonés d&@eas empresas comecam a utilizar a
QVTde forma estruturada. (RODRIGUES 2009).

S&o varios os conceitos que podem ser apresergados QVT, mas, de forma geral, todos
estdo ligados a satisfagdo no trabalho e aos b@wefiara as empresas. A QVT € um movimento
gue sofreu influéncia de varias correntes teéripancipalmente as comportamentais, que buscam
satisfacdo e maior produtividade por meio do emcgguento do trabalho (SANT'ANNA;
KILIMNIK; MORAES, 2011). Da mesma maneira que catae foram surgindo, alguns modelos
foram propostos, com o intuito de monitorar a QVTingrferir nela. Dentre os modelos
existentes,pode-se citar o modelo de Walton (1BiA&8kman e Oldham (1974), Westley
(1979),Nadler e Lawler (1983) e Limongi-Franca (200

Autor de um dos primeiros estudos sobre o tematdV4lL973) desenvolveu um modelo
tedrico bastante abrangente para avaliagdo dadadalide Vida no Trabalho. A amplitude do
modelo proposto pelo referido autor extrapola oiantb de trabalho e atinge o espaco total de vida
da pessoa. Os critérios do modelo de Walton (197B)enciaram as variaveis adotadas nos
trabalhos deLimongi-Franca (2004) e Fernandes (1996

Na concepcao de Westley (1979), a QVT pode seneéiate como conjunto de medidas que
culminem em uma maior humanizagéao do local de ltnab® modelo de Westley analisa quatro

dimensdes: politico, econémico, psicoldgico e dogico.
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Por sua vez, Nadler e Lawler (1983), afirmam q@/d esta associada a participacdo dos
empregados nas tomadas de decisdo, a reorganidadéabalho por meio do enriquecimento de
tarefas e de grupos com autonomia no trabalho,irovacado no processo de remuneracdo e
recompensas. De acordo dom os autores estas variaterferem no clima da organizacdo e
podem ser redirecionados para obter qualidadeddena ambiente de trabalho.

O modelo de Limongi-Franca (2004), denominando nood@&iopsicossocial e
Organizacional, focaliza a interdependéncia dasiaweis bioldgica,psicoldgica, social e
organizacional na afericdo da QVT. A autora afimpo@ “os programas de qualidade de vida no
trabalho sé@o exigéncias dos tempos. Expressam ampromisso com o0s avancos da ciéncia, da
civilizacdo, da cidadania. E ainda, por isso, usaflepara muitos”. (LIMONGI-FRANCA, 2004,
p.43)

Para este trabalho, optou-se pelo modelo de Haclen@&idham (1974) que foram os
pioneiros em quantificar a QVT. Para mensurar dida@de de vida no trabalho, os pesquisadores
criaram um escore denominado Potencial MotivaciatalTarefa. Os estudos de Hackman e
Oldham (1974) originaram-se do modelo anteriorppsto por Turner e Lawrence (1965) e por
Hackman e Lawler (1971).

Os achados de Turner e Lawrence (1965) evidenciguentinco atributos sdo essenciais no
processo de avaliacdo da qualidade de vida nolli@bautonomia, interacédo exigida, interacdo
opcional, conhecimentos/habilidades exigidas eoresghilidade.

Hackman e Lawler (1971), seguindo a mesma linhgeatesamento, propuseram quatro
dimensdes da tarefa como capazes de levar oshsalomés a experimentarem uma significativa
satisfacdo com o trabalho. De acordo com os aytpaga alcancar uma satisfacao significativa do
trabalho era necessario altos indices de Variedaglenomia, Identidade da tarefa, e Feedback.
Esses quatro fatores foram denominados Dimensdsenéiais do Trabalho. Em um estudo
posterior ao de Hackman e Lawler (1971), Hackmathén (1974) propuseram uma reformulacao
do modelo anterior. A seguir, a teoria sera esktmdacvemente, para fornecer um contexto para a
compreensao e interpretacdo das medidas geradaspelmento de pesquisa aplicado para este
trabalho. Uma descricdo mais detalhada e discuss&eoria em si, foi publicada, em forma de
relatorio técnico, por Hackman e Oldham em 1974.

O modelo proposto por Hackman e Oldham (1974) eptascinco dimensdes essenciais, e
nao quatro, como no modelo anterior proposto potkhi@an e Lawler (1971). As dimensodes

essenciais sao:
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- Variedade das Habilidades: o grau em que o cagoer varias e diferentes habilidades,
conhecimento e competéncias das pessoas;

- Identidade da Tarefa: O grau em que o traballgeeue a pessoa execute o trabalho do
inicio ao fim e com resultado visivel,

- Significado da tarefa: O grau em que o trabathpacta na vida e no trabalho de outras
pessoas, ha organizacao ou externamente a ela;

- Autonomia: O grau em que o trabalho fornece tlade, independéncia e privacidade que
serdo empregados para realiza-lo.

- Feedbackintriseco: O grau com que a execucaatdagades de trabalho proporciona ao
trabalhador a retroacéo de informacdes preciskEsascobre o seu desempenho.

Além disso, as medidas sao obtidas por duas dirmensdmplementares que foram
encontrados para ser Util na compreensao de pdstosbalho e as reac6es dos empregados para
eles. Estes sao:

- FeedbackExtriseco: O grau em que o funcionadehe informacdes claras sobre o seu
desempenho de supervisores ou colegas de tral{iéta. dimensdo nao é, estritamente falando,
uma caracteristica do trabalho em si. Ela foi iftdypara fornecer informacdes para complementar
as prestadas pela dimenséo "feedbackinstriseco".)

- Inter-relacionamento: O grau em que o trabalk@ee que o empregado trabalhe
estreitamente com outras pessoas na realizacéatidaades de trabalho (incluindo relagées com
0s membros da organizagc&o e com outros agentegs@xt@ganizacionais como os "clientes".)

O modelo proposto por Hackman e Oldham (1974) ésamtado na Figura 1. De acordo
com os autores, 0s resultados pessoais e de wafalbtivacdo interna elevada, satisfacdo no
trabalho, satisfacdo com a sua produtividade eokatisenteismo e rotatividade) séo obtidos quando
trés estados psicologicos "criticos" estdo preseate um determinado trabalho (significancia
percebida do trabalho, Responsabilidade percelalts pesultados do trabalho e conhecimento dos
resultados do seu trabalho). Todos os trés esfalosldgicos devem estar presentes para que 0S
resultados positivos sejam alcancados (HACKMAN; GIAM, 1975).

Figura 1: Modelo de QVT Porposto por Hackman e @halh
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ESSENCIAIS ————#| PSICOLOGICOS ——— | PESSOAISE DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO
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VRSN CN ot Significdncia percebida do Metivagdo interna ao trabalho

Identidade da tarefa > —¥ oo trabalhe

Significancia da tarefa
Satisfacdo geral com o trabalho

i Responsabilidade percebida .

oD pelos resuliados do seu trabelno

Satisfagdo com a sua produtividade

Eaedbaik I Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade
seu trabalho

e .

— -

" NECESSIDADEDE ™
CRESCIMENTO —
INDIVIDUAL

Fonte: Hackman e Oldhan (1974) adaptado pelo autor

A teoria propde que estes estados psicologicosasisdo criados pela presencga de cinco
dimensdes essenciais do trabalho. A significaneragiida do trabalho é reforcada principalmente
por trés das principais dimensdes:variedade ddataidentidade da tarefa, e a significancia da
tarefa. A responsabilidade percebida pelos resdtde trabalho é aumentada quando um trabalho
tem autonomia elevada. O conhecimento dos resugltddcseu trabalho é aumentado quando um
trabalho € elevado no feedback. Seguindo a tedaigraimada na Figura 1, € possivel gerar uma
pontuacdo resumo refletindo o "potencial motivadgldbal de um trabalho em termos das

dimensoes de trabalho. Este escore é denominadodralitMotivacional da Tarefa.

3. Procedimentos Metodoldgicos

Este trabalho caracteriza-se por uma abordagemtitfima. Como técnica de coleta de
dados, utilizou-se um questionario junto a um grgmmificativode individuos que abrange o
problema estudado. Quanto aos objetivos esta pes@uclassificada como descritiva, pois visa
descrever as caracteristicas de determinada p&puéaenvolve o uso de técnicas padronizadas de
coleta de dados como o questionario.(GIL, 2006)

Como método, aplicou-se o estudo de caso, a fiandésar as variaveis que impactam na
satisfacdo do individuo, na sua motivagcdo com afdae percepcédo de qualidade de vida no
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trabalho.(GIL, 2006)

A pesquisa foi aplicada em uma grande empresarégpwda regido metropolitana de Belo
Horizonte em Minas Gerais. Foram aplicados 400toregios com 39 questdes do tipo fechadas,
com respostas em escala doltigertque variam de 0 a 10. Procurou-se focar nos fuadiaos do
ponto de vendas da empresa onde estdo quase Sf¥gaale trabalho da empresa.A rede conta
com 3.260 funcionarios em suas lojas, em contagdadcom o cliente final.

Os questionarios foram respondidos de forma espeaté a aplicagdo do mesmo garantiu
gue a identidade dos respondentesfossem preservadas disso, a pessoa que aplicou os
guestionarios ndo cumpria cargo gerencial, o quengia que as pesquisas fossem preenchidas sem
pressao.

E prudente avaliar que este estudo abrange um olgnamde de cargos e funcdes de ponto
de venda, e hoje o que preocupa mais a direcdongdeesa érurnover no cargo de operador de
caixa, portanto filtrou-se no questionario estegogpara verificar especificamente a satisfacdo e

motivacdo para esta funcao.

4. Resultados

A pesquisa teve a participacdo de 400 trabalhaditowgsonto de venda,distribuidos entre
Gerentes, Repositores, Operadores de Caixa, Fautitasee Vendedores.

O proposito do questionario aplicado na organizaigionedir a satisfacdo, a motivacao e o
sentimento de QVT que o individuo possui traballbandsta empresa, baseados nos preceitos de
Hackman e Oldham(1974) sobre as caracteristicascdagps do ponto de vista psicologico,

destaforma obtiveram-se os seguintes resultadderoco& demonstrado no Grafico 1.
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Gréfico 1 — Grafico de Satisfacdo, Motivacdo e (@aale de Vida no Trabalho (Geral Empresa)
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Fonte: Dados da pesquisa

Os dados mostram que a satisfacdo com o trabaihemsmédia 63,48%. A motivacao para
o desenvolvimento das tarefas é muito baixa reptasdo uma média de 20,63%, e quanto a
percepcao de QVT apurou-se uma média de 62,46%ehd tem-se um resultado mediano diante
do que a empresa pode proporcionar para os seg®rianos. As questbes do questionario

direcionam as variaveis especificas conforme al@dbe

Tabela 1- Variaveis baseadas no modelo de Hackr@ddihenan, indicador Geral

Score Variavel Abreviatura  Questdes Correspondentes %
1 Variedade de Habilidade (VH) 1.1/2.5 52,24
2 Identidade da Tarefa (Im) 1.3/1.11 59,93
3 Significado da Tarefa (ST) 1,8/1.14 70,05
4 Autonomia (AT) 1.9/1.13 51,73
5 Feedback Intrinseco (FI 1.4/1.12 60,79
6 Feedback Extrinseco (FE) 1.7/1.10 52,79
7 Contatos (CS) 1.2/1.6 79,34
8 Significancia percebida do trabalho (SP) 3.3/3.475,29
9 Responsabilidade percebida do trabalho (RP) 5/B/3 83,02
10 Conhecimento do resultado do trabalho (CR) By 69,83
11 Satisfacéo geral (SG) 2.11/2.12/2.13/2.14 59,43
12 Motivacdo Interna ao trabalho (MIT) 2.6/2.10 (&b,
13 Satisfacdo com a seguranca no trabalho (SS) 2.1 53,03
14 Satisfacdo com a remuneracao (SR) 2.2/2.16/2.17 39,38
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15 Satisfacdo com ambiente social (AS) 2.4/2.7/2.969,65
16 Satisfacdo com a supervisdo (SV) 2.5/2.8 66,98
17 Necessidade de Crescimentos (NCI) 2.3/2.15 58,80

Fonte: Dados da Pesquisa.

Nota: Em negrito os cinco ponto mais criticos psta fungdo

E prudente avaliar que este estudo abrange um olgnamde de cargos e funcdes de ponto
de venda, e hoje 0 que preocupa mais a direcaongeesa €lurnover no cargo de operador de
caixa, portanto filtrou-se no questionario estegogpara verificar especificamente a satisfacdo e
motivagdo para esta funcdo. Assim gera-se uma mufeamacgdo, conforme observa-se no
Gréfico2.

Gréfico2 - Grafico de Satisfacdo, Motivacéo e @lizale de Vida no Trabalho (Operador de Caixa).
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Fonte: Dados da pesquisa

O resultado mostra que a satisfacdo com o tralzallwpara média 59,70% nesse cargo. A
motivacdo para o desenvolvimento das tarefas e amals baixa que o quadro geral, caindo para
17,73%. A percepcao de QVT também é inferior emcé®d ao quadro geral, a média neste caso, é
de 58,69%. Entdo se pode observar que no tocaedtaduncédo em especifico os indicadores sao
ainda mais baixos em relacdo aos demais carganpizsa.

Na Tabela 2 de variaveis do modelo de Hackman énadélaborada para o cargo de
operador de caixa, estas variaveis também mudars, aninsatisfacdo com a remuneracao

permanece com o resultado inferior ao quadro geraimpresa. E possivel indentificar por meio da
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Tabela 2 onde estdo os pontos criticos da orgaiuzagfica evidente a insatisfacdo das pessoas
com a remuneracédo apresentando média de 31,35%,@ss0 com a variedade de habilidades no

cargo 38,68%, seguida da insatisfacdo com a segurantrabalho 44,53%.

Tabela 2 - Variaveis baseadas no Modelo de Haclen@idham para Operador de Caixa

Score Variavel Abrev. Questdes Correspondentes %
1 Variedade de Habilidade (VH) 1.1/1.5 38,68
2 Identidade da Tarefa (Im) 1.3/1.11 63,61
3 Significado da Tarefa (ST) 1,8/1.14 63,14
4 Autonomia (AT) 1.9/1.13 48,55
5 Feedback Intrinseco (FD 1.4/1.12 59,43
6 Feedback Extrinseco (FE) 1.7/1.10 53,07
7 Contatos (CS) 1.2/1.6 74,16
8 Significancia percebida do trabalho (SP) 3.3/3.4 69,39
9 Responsabilidade percebida do trabalho (RP) 3/8/8 82,18
10 Conhecimento do resultado do trabalho (CR) dBF 70,16
11 Satisfacéo geral (SG) 2.11/2.12/2.13/2.14 54,75
12 Motivacgdo Interna ao trabalho (MIT) 2.6/2.10 5132
13 Satisfacdo com a seguranca no trabalho (SS) 21 4453
14 Satisfacdo com a remuneragéo (SR) 2.2/2.16/2.17 31,35
15 Satisfacdo com ambiente social (AS) 2.4/2.712.9 67,39
16 Satisfacdo com a supervisdo (SV) 2.5/2.8 63,82
17 Necessidade de Crescimentos (NCI) 2.3/2.15 53,92

Fonte: Dados da pesquisa. Em negrito os cinco puoate criticos para esta funcéo

Nota-se que a insatisfacdo com a remuneracéo éresrteeao quadro geral da organizacao,
porém, enquanto a média geral da empresa tem cegunda varidvel de maior insatisfacdo a
autonomia, o operador de caixa vé a variedade biéidamles como um problema critico, seguido
da seguranca no trabalho.

Ao avaliar os resultados dos questionarios e aetif@ entre o resultado geral e da fungéo
de operador de caixa, definiu-se que era importagriécar os demais cargos e comparar entre eles
as coincidéncias verificando as variaveis que desentrabalhadas com prioridade e quais acdes
devem ser tomadas para atingir o maior numero st&ops no ponto de venda.

Desta forma elencaram-se as fun¢cdes com maiorsemegividade, tanto em namero de
funcionérios quanto em importancia no ponto de &esndao elas: Operador de Caixa, Vendedor,
Assistente de Gerente, Gerente e Gestor Farmaggcicforme pode-se observar na Tabela 3.
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Tabela 3 - Quadro de variaveis de Hackman e Oldipoacargos do ponto de venda

85 . s5g 5 £ o §8
S 282 T8 8 ¢£5 5 §§
o 9 o & 5 o 2 = = o 0
n s < 5 &5 © o 9 9] 7 8 8 g
Variavel (OS] oO©° > < ¥ O
1 Variedade de Habilidade (VH) 1.1/1.5 59,15 64,71 74,38 72,86
2 Identidade da Tarefa (IT) 1.3/1.11 57,
3 Significado da Tarefa (ST) 1,8/1.14 72,66 087, 81,56 92,14
4 Autonomia (AT) 1.9/1.13
5 Feedback Intrinseco (FD 1.4/1.12
6 Feedback Extrinseco (FE) 1.7/1.10
7 Contatos (CS) 1.2/1.6 74,16 82,37 88,53 91,56 93,93
Significancia percebida do
3.3/3.4 69,39 78,56 79,41 82,19 86,79
trabalho
Responsabilidade
) (RP) 3.1/3.5/3.8 82,18 83,35 85,10 84,58 93381
percebida do trabalho
Conhecimento do resultado
10 3.2/3.6/3.7 70,16 69,51 64,90 73,13 81,43
do trabalho
11 Satisfacao geral (SG) 2.11/2.12/2.13/2.14 54,75 760, 68,82 64,69 70,36
Motivacédo Interna ao
12 (MIT) 2.6/2.10 62,94 56,56
trabalho
Satisfacdo com a seguranca
13 (Ss 2.1 73,53 67,50 72,86
no trabalho
Satisfacdo com a
14 . (SR) 2.2/2.16/2.17 31,35 46,01 4255 34,58 51,67
remuneracao
Satisfacdo com ambiente
15 ) (AS) 2.4/2.712.9 67,39 69,28 74,12 73,13 78,33
social
Satisfacdo com a
16 L (sVU) 2.5/2.8 63,82 66,13 70,29 71,25 77,86
supervisao
Necessidade de
17 (NCI) 2.3/2.15 53,92 60,48 63,82 55,31 76,79

Crescimentos

As Cinco principais variaveis de cada fungéo.
Variavel comum a todas as fungdes.

A variavel mais baixa de todas as func¢des, quedamibcomum a todas.

Fonte: Dados da pesquisa

Pode-se verificar que a satisfacdo com a remurer@gdm problema comum a todas os

cargos pesquisados na organizagcdo, trata-sedavelariue representa o maior indice de
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insatisfacdoentre os colaboradores de todas aidsnguardadas as devidas proporcdes em
percentagem. Outra variavel que figura entre t@dafin¢cdes mais de forma menos uniforme no
que diz respeito a colocacdo € a autonomia, papemdor de caixa € quarta varidvel, com menor
indice de satisfacdo. Para os vendedores, GerenBestores Farmacéuticos € o terceiro menor
indice e para os Assistentes de Gerencia estavgbhedta em segundo lugar, perdendo apenas

remuneracgao.

5. Consideracoes finais

Pode-se perceber que existe a necessidade dé&nadmamuitas das variaveis apontadas por
Hackman e Oldham, mas elas devem ser hierarquizaatagrau de importancia e urgéncia pela
empresa. Como o maidiurnover da organizacao esta concentrado entre os Operadi®r€sixa,
existe um sentido de urgéncia em se focar nesteegingespecifico, contudo o que mais aflige esta
funcdo, também aflige aos demais cargos da empmesaesmo grau de relevancia.Sabe-se que a
remuneracao € composta pelo salario e também pefib®s, como por exemplo, plano de saude,
cartdo alimentacéo, vale transporte, entre ounesgpnferem ao colaborador uma percepcéo de
valorizacdo maior do seu proéprio trabalho pela eswrisso faz com que o funcionario valorize
muito mais o lugar onde trabalha influenciandoetancéo dos mesmos na organizagao.

Além da remuneracao, existem outras questdes iamied que a organizagdo deve levar em
consideracao para reter os seus talentos. Obssevque a variedade de habilidades € outro fator
de insatisfacdo dos colaboradores, que devem &énutados a utilizar suas diferentes habilidades
e conhecimentos na sua funcao.

Outra variavel de extrema importancia Eeedback extrinseco, que obteve baixo indice de
satisfacido em todos os cargos pesquisados. E lgpaciaas organizacdes que os gerentes deem um
retorno aos seus colaboradores, pelo trabalho gesdrado. E funcdo do lider orientar os seus
subordinados oferendo aos mesmos condi¢cdes devobsmem da melhor forma o seu trabalho.
Além disso, a partir do momento que o superior iatedde um colaborador, reconhece o seu
trabalho, ele se sentira reconhecido pela orgafizacconsequentemente as chances de reter esse
profissional na empresa é maior.

Pode-se inferir que a remuneracdo é fator cru@stanorganizacdo e que deve ser levado

em consideracao para retencdo dos profissionais..
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Este estudo torna-se relevante por identificarggsao as maiores causas de instisfacdo das
pessoas e que podem contribuir para o elevandoeim# rotatividade. O estudo demonstra onde
estdo os pontos criticos da organizacdo que dewnmslhorados, visando um aumento da
satisfacdo, motivagdo com a tarefa, QVT e consdgumemnte retencéo dos profissionais.

No entanto este estudo contém algumas limitacleis, foi aplicado apenas em uma
empresa, e ndo pode se concluir gue em todas asizagdes de varejo, sera encontrado 0 mesmo
cenario. Sugere-se, portanto, que sejam realizagteas pesquisas utilizando um maior nimero de
empresas, para que possa comparar se essas ‘wagacentradas na organizacdo estudada esta

presente em outras empresas do mesmo ramo deatuaca
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