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JOB SATISFACTION AND ABSENTEEISM: AN ANALYSIS OF OR GANIZATIONAL
CLIMATE IN THE COMPANY TRAMONTINA TEEC S.A.

RESUMO

O clima organizacional possui relacdo direta needgwenho das organizacoes,
sendo parte fundamental para a sobrevivéncia dgwesms. Porém, fatores como o
absenteismo podem interferir nesse desempenhadmando o ambiente de trabalho e a
lucratividade. Analisando tal contexto, este estiedd® como objetivo fazer um levantamento
sobre o clima organizacional, especificamente quantfatores ligados a satisfacdo no
trabalho, junto a empresa Tramontina TEEC S.A. iddaimente, procurou-se verificar a
relacdo entre tais fatores de satisfacdo e o abserd. Para a consecucdo desses objetivos,
foram aplicados questiondrios estruturados a umasian ndo probabilistica de 92
colaboradores da empresa. Para analise dos dadpssdaisa de clima, foram utilizadas
medidas de tendéncia central e de dispersédo. Qlwssevque fatores como responsabilidade
e contetudo do trabalho sdo os que apresentarant peticentual de satisfacdo entre os
funcionarios, enquanto que o avanco na carreira fator de menor satisfacdo. A regressao
multipla ndo evidenciou relagdo significativa endie variaveis vinculadas a satisfacdo e o
absenteismo na Tramontina TEEC S.A. Conclui-se agubaixos indices de absenteismo,
apresentados pela empresa, podem estar associadbos fatores, tal como a politica de
beneficios e estimulos aos colaboradores que ftdmfao trabalho.
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ABSTRACT

Organizational climate is directly related to thegamizations performance, and
fundamental part to the survival of businesses. ¢l@n factors such as absenteeism can
interfere with this performance, damaging the wenkironment and profitability. Analyzing
this context, this study aimed to survey on theanizational climate, specifically regarding
factors related to job satisfaction, in the compangmontina TEEC S.A. Additionally, we
sought to investigate the relationship between fdgsors and absenteeism. To achieve these
goals, it was applied structured questionnaires ton-probability sample of 87 employees of
the company, distributed proportionately in the ethrsectors of the organization:
administrative, industrial office and productiororflata analysis of climate research, it was
used measures of central tendency and dispers@nthE relationship between satisfaction
and absenteeism, multiple regression was used.al wbserved that factors such as
responsibility and work content are those with inghest percentage of satisfaction among
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employees, while career advancement was the faeitr less satisfaction. Multiple
regression showed no significant relationship betwthe variables related to satisfaction and
absenteeism in Tramontina TEEC S.A. It is concludeat low levels of absenteeism,
reported by the company, may be associated witlrd#ctors, such as policy benefits and
incentives to employees who do not miss work.

Keywords: Satisfaction. Absenteeism. Organizational Climate.
INTRODUCAO

Analisar o clima organizacional € avaliar o com@arento humano individual e
coletivo e suas reacles, perante a uma organizag#®o,possui multiplos fatores de
complexidade. De acordo com Oliveira (2008), aiaeao clima organizacional estabelece o
elo entre o nivel individual e o nivel organizaebn

O clima de uma organizacéo pode ser entendido coraflexo do estado de espirito
ou animo das pessoas, que predomina uma empresanataterminado periodo. Conforme
Dias (2005), o clima organizacional pode afetanificativamente os trabalhadores, seja na
motivacdo e na satisfagdo com o trabalho, sejalaedo sua produtividade e, por
consequéncia, repercutindo na produtividade dedaatganizacao.

O instrumento que permite a organizacdo fazer uagndistico dos indices de
satisfacdo e de motivacédo de seus colaboradorgegqaisa de clima organizacional. Assim
como o clima organizacional influencia o estadom#ivacdo das pessoas, também pode
impactar na saude do trabalhador tanto dentro qdard da organizacao.

Na sociedade moderna, as pessoas vivem em conssdat® de alerta, dentre outros
fatores, por frustraces e incertezas provocadasipstabilidade nos empregos, sucessivas
crises econbmicas, dificuldades no exercicio déig®d@o, descrédito nas politicas publicas,
além de fatores préprios do individuo como hakalowentares inadequados, envelhecimento
precoce e falta de atividades fisicas. A juncacetes$atores as pressdes sociais e condicbes
de trabalho, por vezes inadequadas, tem comproongiigialidade de vida dos trabalhadores,
provocando prejuizos em suas condi¢cdes de sainde fisicas quanto psiquicas.

Essas alteracdes na saude podem comprometer ongiest capacidade das pessoas
para o trabalho, elevando, dentro das organizag8dsadices de absenteismo. De acordo com
Marras (2005, p. 191), o absenteismo compreend®rdamie de faltas no trabalho, bem
como atrasos e saidas antecipadas, acontecidaseduna determinado periodo.

A seriedade com que forem tratadas as questdesnlgm@as relacdes de trabalho,
possibilitara que as organizacdes alcancem o magemprodutividade, a satisfacdo de seus
empregados e a reducio de custos com o absentéMdkRA, 2002; CANETE, 2004).

Analisando esse contexto, este estudo busca fazdewantamento sobre o nivel
atual de satisfacdo dos colaboradores da TramontfaC S.A., bem como relaciona-lo ao
absenteismo. Para tanto, utilizou-se uma pesquselitha organizacional, especialmente
desenvolvida e focada em fatores satisfacentesgja aqueles capazes de gerar satisfacao
dos colaboradores (HERZBERG, 1968).

O artigo esta estruturado em Introducéo; capituleo2qual discorre-se sobre clima
organizacional; capitulo 3, que trata da satisfagdidrabalho e capitulo 4, que aborda o
absenteismo. No capitulo 5, tém-se a metodologiagapitulo 6, é apresentada a coleta e
analise dos dados e, na sequéncia, as considefag@s® referéncias bibliograficas.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL



A rapidez dos acontecimentos na era digital reqdas organizagcdes uma
compreensao mais acentuada, no que se refererapgesoas. A gestdo de pessoas esta
substituindo gradativamente o foco gerencial, g@e semente baseado em produtividade,
lucros e prospeccédo de mercado. Somente aposunmeste Maslow e Herzberg, a partir dos
anos 50 e 60, é que as organizacdes comecaranaasals olhares para as pessoas. Desde
entdo, diversas ferramentas gerenciais foram debedas, a fim de melhorar o nivel de
relacionamento entre a empresa e seus funciondeage as quais, destacam-se as pesquisas
de clima organizacional.

Conforme Bruxel e Junqueira (2011), clima orgariaaa corresponde a qualidade
do ambiente de trabalho que € percebida pelosmaidbres da organizacéo e que, de alguma
forma, podera influenciar seus comportamentos. ®kgHerzberg (1968), os cientistas
comportamentais concentraram-se em estudar osnegritis nos grupos, atitudes individuais
dos funcionérios, clima psicologico e social dagaaizacdes, com forma de educar as
relacbes humanas, na esperanca de incutir atisaletaveis nos funcionarios e um clima
organizacional que fosse agradavel aos valores isna

Ainda hoje, muitos autores se dedicam ao estudolid@ nas organizacdes. Para
Coda (1997), o clima organizacional reflete até pomlto as necessidades da organizacéo e
das pessoas que a compde estdo sendo efetivanteniidas, sendo esta uma das
caracteristicas da eficacia organizacional. Dedicoom Lemos e Martins (2007), o clima é
0 somatério das percepcdes individuais, geradaammuiente organizacional, resultante de
interatividade e sujeito as mudangas que emergesordavéncia organizacional.

As empresas necessitam compreender como as pessoappnentes de sua
estrutura, percebem as mudiltiplas mudancas queewmeptanto no nivel externo, como no
interior da prépria organizacdo, e como elas reageemante a eas mudancas.
(GUTIERREZ, 1988). Souza (1980) afirma o quéao ingae é o administrador entender o
significado do clima organizacional, pois atravé&s sdia criagdo e manutencdo, ele pode
manejar a motivacdo de seus funcionarios, satistlizas necessidades de seus membros, e
canalizando esses esforcos em direcdo a seusvobjetiganizacionais. Considerando esse
contexto, Keller e Aguiar (2004, p.105) afirmam queclima organizacional expressa “a
situagcdo de um determinado momento da empresa eflgdera satisfacdo, o animo, os
interesses 0s comportamentos dos empregados #8ex®seositivos ou negativos disso nos
resultados organizacionais”.

As organizacdes devem estar atentas aos acontéosram seus locais de trabalho.
O trabalho interfere na identidade, na autoestima sensacdo de satisfagdo e bem estar dos
individuos (CAVALCANTI et al., 2009). A sensibilide em diagnosticar o que esta
ocorrendo nesses ambientes produtivos, por mei@rd@mentas como pesquisas de clima
organizacional ou de satisfacdo dos funcionariesfag necessaria, para que 0s gestores
visualizem que, quando seus funcionarios estasfsihbis, a organizacdo das pessoas pode se
tornar um diferencial competitivo. Souza (2003yraéi que, quanto maior a satisfacdo dos
trabalhadores, maior sera a produtividade da emgreseficacia na realizacdo dos trabalhos.

3 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho € definida como um julgatm@ositivo ou negativo sobre o
trabalho exercido ou determinada situacéo. (WE2B82). Para Robbins (2005), a satisfacao
no trabalho é uma variavel de atitude, que demamsBentimento das pessoas em relagédo a
sua funcéo. Dessa maneira, pode-se inferir, segunmeciocinio de Robbins, que uma pessoa
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satisfeita com seu trabalho gerara sentimentos iwides positivas no ambiente
organizacional, diferentemente de um funcionarieatisfeito, que apresentara atitudes
negativas e desestimulantes, podendo influengwaério grupo de trabalho negativamente.

Analisando esse contexto, verifica-se que a safief@ acompanhada por multiplos
fatores de influéncia que a determinam, sendo esdesnos e internos na organizagcao. Os
fatores internos, de acordo com Bispo (2006), ssi@ue se originam dentro da propria
organizacdo, sendo que esta pode atuar diretansebre tais fatores em busca de sua
melhoria. Como exemplos, pode-se citar a cultugamzacional da empresa, o ambiente de
trabalho, a burocracia da organizacao, a estraiiganizacional, a remuneracédo, incentivos
profissionais, entre outros.

Os fatores externos, ainda segundo Bispo (2006 )ps&ue possuem origem fora do
ambito da organizagdo, mas que exercem influénogadsobre o comportamento, agbes e
decisbes dos funcionéarios. Sao alguns deles: ceneia familiar, saude, seguranca publica,
situacgao financeira, vida social, etc.

Os primeiros estudos sobre a satisfacdo das neéadesi humanas foram
desenvolvidos por Abraham Maslow que, em 1954, ipobl seu livro Motivation and
Personality, onde apresenta sua Teoria da Motivacdo Humanaeofia de Maslow é
considerada como o modelo principal na discussdmresonotivacdo e necessidade,
defendendo que as pessoas séo energizadas pelaufalécessidade de algo, movimentando-
se com maior paixao no sentido de alcancar o cpeeféiita. (PONTES, 2009).

Nessa mesma perspectiva, Lacombe (2009) explica cu&orme a teoria de
Maslow, o que motiva as pessoas sdo as necessitadéisfeitas e ha uma tendéncia, na
maioria das pessoas, de procurar satisfazer assigades na seguinte ordem de prioridade:
necessidades fisiolégicas ou basicas (tal com@@bdomida, roupa, conforto fisico); de
seguranca (relacionadas a seguranca publica, prei# social, aposentadoria, planos de
assisténcia médica); de aceitacdo ou social (eemdtv relagbes pessoais harmoniosas,
amizade com colegas); de estima (relacionadassejadde se sobressair, de ser reconhecido,
ter oportunidade de progresso na carreira), e tteraalizacdo (referente a conquista de um
trabalho desafiante, estimulante e criativo). (LAEE, 2009).

As criticas a teoria de Maslow se concentram no @& que ndo ha sustentacdo
guanto a sequéncia da hierarquia, ou seja, cadeidnd pode apresentar-se em lugares
diferentes na escala hierarquica, o que tambémripoder alterado no tempo. (PONTES,
2009). De qualquer forma, esse primeiro estudoesabmotivacdo e a satisfagdo humana
sinalizou aos gestores a possibilidade de pesqeigdentificar o nivel das necessidades de
seus colaboradores, a fim de influenciar seus caapentos. Além disso, a investigacdo de
Maslow estimulou estudos posteriores, como o dedeinvento da Teoria dos Dois Fatores,
por Frederick Herzberg nos anos 50 e 60.

Em seu artigdOne More Time: How Do You Motivate Employees?, publicado na
Harvard Business Review, em 1968, Herzberg apr@santa figura com a composi¢ao de
fatores que contribuem para a satisfacdo e fatpreggeram a insatisfacédo no trabalho. Esse
estudo de Herzberg envolveu uma amostra total @&5 lirabalhadores, pesquisados em 12
investigacdes, em diferentes setores econdmicaagds; incluindo supervisores de nivel
inferior, mulheres profissionais, administradorga@las, homens prestes a se aposentar em
cargos de direcdo, pessoal da manutencdo de hsspdapervisores de producao,
enfermeiros, cozinheiros, oficiais militares, engaros, cientistas, donas de casa,
professores, contadores, mestres de obras, dentos o HERZBERG, 1968).

Em suas pesquisas, Herzberg descobriu que os datque satisfazem os
trabalhadores séo isolados e diferentes daquetessjdeixam insatisfeitos ou desmotivados,
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por conseguinte, defendeu que o contrario da agafiefndo é a insatisfacdo, mas sim a nao
satisfagcdo, ou seja, uma certa indiferenca.

Na teoria de Herzberg, os aspectos que indicamisiéegia ou inexisténcia de
insatisfagdes no trabalho sdo denominados de faiosatisfacentes ou higiénicos. Esses
fatores, quando séo excelentes, evitam a insdisfagna vez que sua influéncia sobre o
comportamento ndo consegue elevar substancialneeh@radouramente a satisfagao das
pessoas. (OLIVEIRA, 2008). Sua presenca apenasemaatnivel de insatisfacdo em grau
minimo, tornando-se uma espécie de obrigacdo daesmmssegura-los. Os gestores que
trabalham na extingdo dos fatores insatisfacertdsrp ter como resultado a tranquilidade,
mas ndo h& garantia de motivacao, esclarece PR@0@3).

Na ilustracdo apresentada no artigo de Herzbe®g)19a0 citados, dentre outros, 0s
seguintes fatores higiénicos ou insatisfacentesitiqgs administrativas da companhia,
condicbes do ambiente do trabalho, salario, relcoen superiores, colegas e subordinados.
Esses fatores ndo incluem os aspectos relacionadosonteldo do trabalho em si,
diferentemente dos fatores motivacionais ou satsiies, que influenciam a satisfacdo, com
base no preenchimento de necessidades vinculadapiia execucdo das atividades
(LACOMBE, 2009). Os fatores satisfacentes apres@stapor Herzberg (1968) foram:
realizagdo, reconhecimento, o proprio trabalhopawesabilidade, avanco na carreira e
crescimento.

Como explica Oliveira (2008), quando os fatores ivactonais sao O6timos, eles
elevam substancialmente a satisfacdo das pesswésn,pquando sdo precarios, provocam
sua auséncia. O grau de satisfacdo pode ser awloestegundo Herzberg, a medida que a
instituicdo melhora suas politicas de gestdo deoass voltadas para os fatores motivacionais
(PONTES, 2009). Para tanto, Herzberg (1968), sugeeco trabalho deve ser enriquecido,
para trazer utilizacdo efetiva de pessoal, com atgsade longo prazo sobre as atitudes dos
funcionérios. Segundo Herzberg, o enriquecimentoatgo traz efeitos altamente desejaveis,
como aumento da motivacdo, aumento da produtividadieicdo do absenteismo e reducao
da rotatividade de pessoal. (FALLER, 2004).

Se apenas uma pequena porcentagem do tempo eraigheiagora €
dedicado a fatores higiénicos, fossem aplicados esfercos de
enriquecimento do trabalho, o retorno em satisfdgdimana e em
ganho econbémico seria um dos maiores dividendosaqoelstria e a
sociedade ja colheu através de seus esforcos paranelhor gestao
de pessoas. (HERZBERG, 1968).

Portanto, cabe a organizacdo se utilizar de femtasecomo as pesquisas de clima,
voltadas aos fatores inerentes a satisfacdo hunpama, monitora-los e dedicar a eles os
esforcos e estratégias da administracdo. Essa éfarma de atuar sobre os fatores que
influenciam tanto no ambito positivo como negatav@rganizacdo, gerando melhorias que
interferirdo diretamente no clima e na satisfag@@awmizacional.

4 ABSENTEISMO

O absenteismo atualmente tém sido uma das priagpaocupacdes dos gestores
das empresas de todos os ramos, na questdo daiydadle das organizacbes industriais,
visto que as maiorias dos processos de producaderés em linha, ou seja, exista uma
interdependéncia entre os setores (SILVA, 2011).



O absenteismo é o termo usado para designar aasfalbh auséncias dos
colaboradores ao trabalho, de maneira justificagdan&o. Milkovich e Boudreau (2000),
definem o absenteismo como sendo “a frequénciade/@g¢do do tempo perdido de trabalho,
guando os empregados nédo vém trabalhar’. Marrd@5(20 191) complementa dizendo que,
“sob esse titulo reconhece-se 0 montante de fatiasabalho, bem como atrasos e saidas
antecipadas acontecidas durante um determinadmdpéri

Souto (1980, p. 45), menciona que o0 absenteisn@m &€dmplexo que exige um
trabalho multiprofissional na instituicao, ja que,causa do mesmo, ha muito mais fatores do
que a simples doenca. Para Mazzilli (2004, p. @&pmparecimento ao trabalho é condicdo
necessdria para a eficacia de uma organizacdo.dQuacorre a falta imprevista de um
funcionario, ocorre um rompimento no fluxo de ogées que vai refletir na queda da
produtividade, bem como sobrecarrega outros trabaltes.

A analise de indicadores de absenteismo pode sarfamte de entendimento dos
custos, do clima e de ganhos efetivos de resulttdmsceiros e sociais. Muitas vezes, esses
indicadores sao controlados de forma simplista eramponal, perdendo-se o enfoque
estratégico na gestao de valor dos ativos humamottvidade de pessoal. O absenteismo,
mais do que a pura auséncia do trabalhador, coststaaligado a falta de entendimento de
guestdes importantes que precisam ser gerenci@lasnhecimento e o acompanhamento
dos indices de absenteismo é que possibilita qeenpsesas desenvolvam planos de acbes
gue neutralizem as causas e, consequentementearedeu aumento. Como defende Kaplan
(1997, p. 21), “O que nao € medido ndo € gerentiado

As principais causas do absenteismo sdo: doentigaefente comprovada e nao
comprovada, razdes diversas de carater famili@s@s involuntarios ou por motivos de forca
maior, faltas voluntarias por motivos pessoais,cdiflades e problemas financeiros,
problemas de transporte, baixa motivacdo para Ih@ahasupervisdo precéaria da chefia,
politicas inadequadas da organizacdo. (SOUTO, 1880Febe-se, portanto, que 0S motivos
do absenteismo nem sempre partem do funcionarie, tamabém da organizagdo. Fatores
organizacionais, tais como: as condi¢des de traballestilo de lideranca, o empobrecimento
das tarefas, a falta de motivacdo e estimulo, entm®s, contribuem para a insatisfacdo do
trabalhador e, consequentemente, para o aumertalide de absenteismo.

Conforme Milkovick e Boudreau (2000) os psicologesn ha tempos estudando as
causas e as consequéncias do absenteismo. Elebritase que ele depende da capacidade e
da motivacdo do empregado em ir para o trabalhe éatbres intrinsecos e externos ao
proprio trabalho. Para que as organizacfes consigantificar o real motivo das auséncias
dos seus funcionérios, faz-se necessario um edfedsuas causas, para que Sse possa
diagnosticar os pontos com maiores problemas e atulbusca das solucoes.

Brief (1998), por exemplo, acredita ser l6gico @iguém que nao esteja muito
satisfeito com seu trabalho esteja menos propesso assiduo. O autor cré que a satisfacao
por si sO poderia ser usada como unidade de awmfiisseasos de absenteismo relacionados a
escolhas, ou seja, quando alguém prefere ir a wio elgento ao invés de ir ao trabalho. Seja
no caso de faltas voluntarias ou aparentementduntésias, mostra-se pertinente investigar
uma possivel relacéo entre os fatores motivaciaaiabsenteismo de uma organizacao.

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
5.1 AMBIENCIA E OBJETIVOS DA PESQUISA

Diante dos aspectos teoricos aqui apresentados, essido objetivou fazer um

6



levantamento sobre os atuais niveis de satisfag&ocdlaboradores, relacionando-os aos
niveis de absenteismo. Para tanto, o estudo elegewg ambiente de pesquisa, a empresa
Tramontina TEEC S.A., de Carlos Barbosa.

A empresa foi fundada em 1° de Setembro de 19@@ugurada em 1° de Setembro de
1998, produzindo, inicialmente, 20 mil cubas e 1 plas por més, sendo essas suas
principais linhas de producdo inicial. No ano dé%0percebendo que seria necessario
incrementar sua linha de produtos para aceleraeradas, a empresa Tramontina TEEC S.A.
iniciou a fabricacao de fogdes de superficie, denadoscooktops. Com o crescente numero
de importacOes e a viabilidade de lucro com tatgseo, a Tramontina TEEC S.A. iniciou a
importacdo de alguns modelos ctwktops, além de outros eletrodomeésticos, como coifas,
fornos.

A empresa possui como missao desenvolver, produamtregar produtos de qualidade,
que tornem melhor a vida das pessoas, gerando patarseus consumidores, funcionarios,
acionistas e comunidade que esta inserida. Em isda,va empresa destaca ser a melhor
opcao de compra para os clientes de pias, cubbdredemésticos, alinhada a trés pilares:
qualidade, tecnologia e seguranca. Ainda como esloapresenta a satisfacdo do cliente,
transparéncia, trabalho, lideranca, valorizacagéasoas e devocao.

Com 15 anos de historia, a empresa pertence amGinamontina, produzindo 1500
itens. Atualmente, a empresa conta com 184 fungamadistribuidos em 12 setores, que
podem ser agrupados em trés areas distiesasitorio administrativo; escritério industrial,
composto pelos setores de pds venda, engenhlwaatério e desenvolvimento de produtos; e
producdo, area composta pelos setores de dobras, elestsnmaria, expedicdo, lavagem,
lixeira, mecanica, polimento e embalagem.

Segundo informacdes da empresa, pesquisas de dnmganizacional foram
realizadas anteriormente, porém enfatizando fathigaslos as politicas administrativas de
gestdo de pessoas, condicbes do ambiente de wabakstrutura organizacional. Esse
aspecto, associado a recomendacdo de Herzberg) (H@6&ue se invista em fatores
motivacionais, conduziu a elaboracdo de uma pesqies clima estritamente focada em
analisar aspectos satisfacentes, junto aos coldtmes da Tramontina TEEC S.A,
possibilitando também correlaciona-los aos indieeabsenteismo.

5.2 TECNICAS E PROCEDIMENTOS DE PESQUISA

Com base no modelo de Herzberg (1968), optou-sewmrar os seguintes fatores
satisfacentes ou motivacionais: realizacdo, recomento, conteddo do trabalho,
responsabilidade, avanco (progresso na carreicagsimento. Para tanto, elaborou-se um
questionario estruturado, com base em Martins (R0D4veira (2008) e Pontes (2009),
contemplando cada um dos seis fatores satisfacente uma dimensdo, composta por quatro
afirmativas, que foram classificadas pelos colaboes dentro de uma escala de
Concordancia/Discordancia, de 5 pontos.

As quatro afirmativas, juntas, colaboram para medtkr forma mais abrangente e
assertiva, a dimensao ou fator motivacional a gqueepcem. Para o cOmputo de cada fator, se
tomou os resultados das afirmativas por suas méd@s dos fatores satisfacentes propostos
por Herzberg (1968), o instrumento envolveu quess@dre absenteismo nos meses de julho
e agosto de 2013, motivacdo geral dos colaboradoess como perguntas de ambito geral
para melhor caracterizar os respondentes. Cabaltegsgue o questionario ndo solicitava a
identificacdo pessoal dos respondentes.

Para analisar os resultados da pesquisa de clionamfcalculadas medidas de
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tendéncia central, como a média aritmética, e nasddak dispersdo, como desvio padréo e
coeficiente de variagdo. (HAIR et. al, 2005). Panaalizacdo desses célculos, utilizou-se o
software Excel, que também foi empregado para a regressiétgpla, quando se relacionou
os resultados dos fatores satisfacentes ao ab=antei

A regresséao tem por objetivo descrever, atravamdenodelo matematico, a relagéao
entre a variavel dependente e sua(s) variaveh@@pendente (s), partindo de “n” observacgbes
das mesmas. (CRESPO, 2002). Nesse contexto, oteissen foi definido como variavel
independente (y), pois € a variavel sobre a quglise obter uma resposta ou estimativa das
relacdes. Ja os fatores satisfacentes, quais segalizacado, reconhecimento, conteudo do
trabalho, responsabilidade, avanco e crescimengumagm o papel de variaveis
independentes (§ do modelo, ja que se pretende identificar suaelam®es com a variavel
dependente.

A analise de regressdo vai alem da andlise dalacgéie pois, além de medir a
associagao entre uma variavel resposta “y” e urjuntmde varidveis independentes, (%, ..
Xp), também estima os parametros do comportameritengiico entre as mesmas (LIRA,
2004). Portanto, a regressao linear multipla é uéwmica multivariada cuja finalidade
principal € obter uma relagdo matematica entre wulas variaveis estudadas (variavel
dependente ou resposta) e o restante das varigueisdescrevem o sistema (variaveis
independentes ou explicativas), e reduzem um gramgeero de variaveis para poucas
dimensbes com o minimo de perda de informacéo.

5.3 TECNICAS DE COLETAS E DESENVOLVIMENTO DA PESQSA

Para a aplicacdo do questionério, este estudoltmabaom uma amostra inicial de
metade dos elementos da populacdo, ou seja, amdes®2 colaboradores, frente a populacao
composta pelos 184 funcionérios da instituicdo. Mostragem é o processo de colher
amostras de uma populacdo, através das quais oigedoy poderd adquirir informagdes
relevantes, que servirdo para auxilia-lo durareogesso de pesquisa. (MATTAR, 2007).

O tipo de amostra utilizado para a pesquisa foida probabilistica, devido a
disponibilidade dos elementos e tendo em vistajetiob deste estudo, que é apenas analisar
a relacdo entre dimensfes ou variaveis. Visandonéiabilidade e representatividade dos
dados coletados, as pesquisadoras procuraramraplitstrumento a metade da populacéao de
cada setor, conferindo a amostragem, segundo M208r), a classificacdo de “amostra por
cotas (ou proporcionais)”.

6. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Dos 92 questionarios distribuidos, 90 foram respwsde retornados, representando
uma taxa de retorno de 97,83%. Para se obter omostiea de melhor qualidade, dois tipos de
analise foram implementadas. Na primeira, verifiselua existéncia de dados omissos. Como
nao foi observado um padrdo para as n&o respogitasi-se por incluir na amostra somente
casos com dados completos, procedimento conhecinm @bordagem de caso completo.
(HAIR et. al, 2005). Dos 90 questionarios respoasj@foram eliminados.

A segunda andlise buscou identificar a existéneiautliers, que sao observacoes
gue fogem do padrao do restante dos dados de ureaps# diversas razdes, como erro de
medida, erro de execucédo, surgimento de fatos amermetc. (DANTAS, 2011). Através do
grafico de residuos com valores ajustados, foi ipeksdentificar a existéncia de uma
ocorréncia deutlier, na variavel dependente (absenteismo). A médid der@bsenteismo na
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empresa foi de 0,13 faltas por funcionario nessége de dois meses, enquanto que um
anico colaborador faltou 15 dias, representandofatm atipico ou anormal em relagédo aos
demais. Esse questionario também foi excluido at#esanalises.

A amostra final efetivamente analisada consistioitgmto, de 87 questionarios.
Desses, 64 foram respondidos por homens e 23 plbersa. Quanto ao tempo de servico na
empresa analisada, as principais ocorréncias foefuncionarios que possuem entre 2 e 5
anos na organizacgéao, constituindo 40,23% dos paatites da pesquisa. Colaboradores com
8 a 11 anos de empresa corresponderam a 19,548 spasrdentes e funcionarios com 1 a 2
anos representaram 17,24%.

Para melhor identificar o tempo de servico dos lmiadores, as pesquisadoras
também questionaram se os respondentes havianhadbaanteriormente em alguma das
outras empresas do Grupo Tramontina, resultand@?8189% dos participantes ja atuaram
em outra(s) empresa(s) do Grupo.

Quanto a escolaridade, as maiores frequéncias #adans foram de funcionarios
gue possuem ensino superior incompleto, que repeered5,98% dos respondentes, seguido
por colaboradores com ensino médio completo, queegmondem a 31,03% dos
participantes.

No que se refere as questbes de motivacdo geraltrdbalhadores, o estudo
identificou que os colaboradores do sexo mascapresentam os resultados mais altos, com
um percentual de 87,66% de satisfacdo geral, f@ntaulheres, que expressaram 77,39% de
satisfacdo geral. Essas questbes de motivacdo gendém foram analisadas por setor,
identificando-se maiores resultados conforme aisggwrdem: setor administrativo, com
89,04% de satisfacdo geral; escritorio industdalm 84,38%, e producdo, com 82,77% de
satisfacdo geral. Em relagéo ao fator satisfacemteotivacional que mais 0os motiva para o
trabalho, os participantes indicaram, em primeiigat, a responsabilidade, com 24,14% das
respostas e, em segundo lugar, o crescimento, 2(98%.

Foram baixos os indices de absenteismo informagelos polaboradores nos meses
de julho e agosto de 2013, obtendo-se a média,gensle todos os respondentes da
organizacéo, de 0,13 dias faltados por funciondsiperiodo analisado. Quando observado o
absenteismo por setor, verificou-se que o menacdndi no escritorio industrial, que néo
apresentou nenhuma ocorréncia conforme os partigpaseguido pelo setor administrativo,
com 0,12 faltas por funcionario, e pela producée apresentou um indice de 0,18 faltas por
colaborador.

Dentre os motivos informados para as ausénciasramalho, destacam-se o0s
atestados médicos por doenca, com 62,5% das raspasttros problemas pessoais, que
correspondem a 25% das ocorréncias, e faltas maa@ver interesses particulares, que
representam 12,5% das respostas.

No que se refere a analise dos seis fatores saigts ou motivacionais de Herzberg
(1968), foram calculadas as médias de cada furmiopdr fator, a partir de suas respostas as
quatro afirmativas que compunham cada fator satsta. Obtidas as médias individuais de
cada colaborador, foram calculadas as médias,atepadroes e coeficientes de variagdo de
cada um dos fatores no geral da empresa, envoltedds os respondentes, bem como foram
calculados por setores.

Os resultados gerais da empresa sao apresentadb@bak 2, a seguir, onde se
visualiza que os maiores indices de satisfacdaca&am em fatores como responsabilidade
e conteudo do trabalho. Esses dois fatores tamBémssque expressaram menor coeficiente
de variacao, indicando menos variabilidade de igagdrente aos outros fatores. O fator de
menor resultado quanto a satisfacéo foi o avang® pgssui o maior coeficiente de variacao
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entre os atributos analisados.

Tabela 1 — Analise dos fatores satisfacentes rad darempresa

FATOR Responsabilid | Trabal | Crescimen| Realizag | Reconhecime| Avang
ade ho to ao nto 0

Média de 2420

Satisfaca 89,71% 84,94% | 80,11% | 77,64% 76,67% %

0

Coeficien 2479

te de 9,70% 11,53% | 17,50% | 17,26% 23,27% %

Variacdo

Fonte: Elaborada pelas autores
Analisando-se especificamente o setor administrattenforme dados da Tabela 3

abaixo, percebe-se a similaridade com os dadosisgel@ empresa, pois os fatores
responsabilidade e conteudo do trabalho seguem a®rmaiores médias de satisfacéo,
menores coeficientes de variagcdo, enquanto qumodaanco representa 0 menor percentual

de satisfacdo e o maior coeficiente de variacao.

Tabela 2 — Andlise dos fatores satisfacentes o adiministrativo

FATOR Responsabilid | Trabal | Crescimen| Realizag | Reconhecime| Avang
ade ho to ao nto 0

Média de 75 96

Satisfaca 90% 83,94% | 83,08% | 78,65% 78,08% %

0

Coeficien 22 73

te de 9,30% 12,41% | 14,65% 14,45% 17,85% %

Variacao

Fonte:Elaborado pelas autoras

No escritorio industrial, cujos dados sédo apresiEstana Tabela 4, a principal

diferenca identificada foi que o fator avanco ficmm quarto lugar na média de satisfacgéo,
deixando a ultima posicdo para o fator reconhedimeaque obteve a média mais baixa. Ha
que se observar, contudo, que esses dois fatoraeg@ e reconhecimento, sdo os que
apresentam maior coeficiente de variacao, indicdrelerogeneidade de respostas. Também
no escritorio industrial, responsabilidade e coddedo trabalho obtiveram as maiores médias
de satisfacdo entre os colaboradores, bem com&osres coeficientes de variacao.

Tabela 3 — Andlise dos fatores satisfacentes nmad@ss industrial

FATOR Responsabilid | Trabal | Realiza¢ | Avang | Crescimen| Reconhecime
ade ho ao 0 to nto

Média de 80.63

Satisfaca 90,63% 86,72% | 81,25% % 78,75% 77,50%

0

Coeficien 29 17

te de 17, 77% 7,04% | 15,65% 0/’0 14,57% 20,40%

Variacdo

Fonte:Elaborado pelas autoras
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A analise do setor de producéo reproduz os fat@gsonsabilidade e contetudo do
trabalho nas primeiras posi¢cfes de satisfacdo,baoxa variabilidade, bem como apresenta o
fator avanco na ultima colocacéo, conforme seicarifa Tabela 5.

Tabela 4 — Analise dos fatores satisfacentes o detproducao
FATOR Responsabilid | Trabal | Crescimen| Realiza¢g | Reconhecime| Avang
ade ho to ao nto 0

70,89
%

Média de
Satisfaca 89,22% 84,89% | 78,89% 75,78% 75,56%
0
Coeficien 26.57
te de 10,68% 12,43% | 19,95% 19,29% 27,26% %
Variacdo
Fonte:Elaborado pelas autoras

A fim de identificar uma possivel relacdo entre fagores satisfacentes ou
motivacionais levantados (variaveis independenges)s informacdes sobre absenteismo
fornecidas pelos colaboradores (variavel depenjieapdicou-se a regressao mdultipla. Com
um nivel de confianca para céalculo de 95%, a equagdiada apresentou coeficiente de
determinacdo multiplaR?) de 0,1408, indicando que apenas 14,08% do alisewmtgode ser
explicado pelo modelo que envolveu os fatores raotbnais.

O valor de P que, segundo Triola (2005), indica edida de significancia da
equacao foi obtido, nesse estudo, pelo valor d&6,%cando acima do percentual de 5% que
é indicado pelo autor. O coeficiente de determiod®8) também deveria ficar acima de 50%
(TRIOLA, 2005), demonstrando, no caso em estudaju#ea equacdo ndo é adequada para
estimativas ou predi¢ces sobre o absenteismo.

CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo constatou que os funcionarios da empresmontina TEEC S.A.
possuem alto percentual de satisfacdo nos fatomds/ationais propostos por Herzberg
(1968), com especial destaque para a responsalgligize os funcionarios procuram assumir
e desempenhar suas atividades, bem como pelagsatsiemonstrada quanto ao contetdo de
seus trabalhos.

Os fatores responsabilidade e conteddo do tralfatam os que expressaram maior
percentual de satisfacdo e menor grau de variaddicentre os dados nos trés setores da
empresa, evidenciando assim uma homogeneidadeima ofganizacional, que se mostra
bastante positivo. O fator que apresentou menomxeptuais de satisfacdo foi o
avanco/progresso na carreira.

Diferentemente do que defende Herzberg (1968),as0 em estudo, ndo se obteve
relagdo significativa entre os fatores satisfacergeo absenteismo. Embora a empresa
apresente altos indices de satisfacéo entre stalsocadores e baixo indice de absenteismo,
este Ultimo pode estar relacionado a outros fatooesno por exemplo, a cultura
organizacional, as politicas e praticas de recuraosanos.

A empresa analisada possui politicas para evitas dhdices de absenteismo,
implicando, para o colaborador faltante, a perdagmual da participacédo anual nos lucros,
bem como a perda do prémio por assiduidade. Ed&xpse estende também ao setor do
funcionario faltante, que perde pontuacdo em psj@iternos da organizacdo. Estratégias
COmo essa S80 comuns em muitas organizag@eseglita-se que, ela exerga uma influéncia

11



preponderante sobre os indices de absenteismo.

Em pesquisas futuras, poder-se-ia analisar a melag#ire a satisfacdo dos
colaboradores e outros aspectos, tais como avidede e o desempenho organizacional.
Estudos sobre clima organizacional, envolvendaéatbgados a satisfacdo e a motivagéo dos
funcionarios, sdo de extrema importancia para guerganizacbes conhecam melhor seus
colaboradores e dediquem, de forma mais assestus, esforcos e estratégias para motivar e
envolver a equipe na conquista dos objetivos ecat@e sociais da organizacao.
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